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Agnieszka Koszatka*

COACHING JAKO NIEDYREKTYWNA FORMA
WSPARCIA 0SOB DOROSLYCH W ROZWOJU KARIERY

Wspdlczesne zjawiska obserwowane na rynku pracy otwierajg przed spoleczenstwem
nieograniczone mozliwosci rozwoju zawodowego, licznych stazy, podejmowania mie-
dzynarodowej wspolpracy i wiele innych szans realizacji atrakcyjnej $ciezki kariery.
Wiszystkie te perspektywy formulujg coraz wyzsze oczekiwania zaréwno pracownikéw,
jak i pracodawcow. Nasila sie zapotrzebowanie na kadre o wysokich kwalifikacjach,
gotowa do nieustannego doskonalenia. Jednostki dbajace o swojg konkurencyjno$¢ na
rynku pracy oraz satysfakcjonujacg pozycje spoleczng korzystajg ze zréznicowanych
form edukacji oraz doskonalenia zawodowego. Jedng z mozliwych form wsparcia za-
wodowego jednostki w obliczu zachodzacych zjawisk staje sie coraz bardziej popularny
coaching. Celem niniejszego artykulu jest zaprezentowanie coachingu jako niedyrek-
tywnej formy wsparcia rozwoju kariery osob dorostych. W tekscie zalozylam, ze jest
on przestrzenig do refleksji, planowania, a nastepnie realizowania indywidualnych
$ciezek kariery, tym samym doskonalenia umiejetno$ci adaptowania sie jednostki
do warunkéw zmiennego $wiata pracy. Zastosowang metoda badawcza jest analiza
literatury przedmiotu.

Sytuacja oséb dorostych poszukujacych wsparcia w rozwoju kariery

W literaturze przedmiotu funkcjonuje wiele koncepcji pojecia kariery, ktorych autorzy
akcentuja rézne jej aspekty. Propozycje zdefiniowania kariery odbiegaja od siebie row-
niez przypisanym im zakresem. Jeffrey Greenhaus traktuje kariere jako ,,strukturalng
wlasno$¢ zawodu lub organizacji” (cyt. za Bantka 2007, s. 13). W tym ujeciu nacisk
polozony jest na sekwencje pozycji zajmowanych przez pracownika w danym zawo-
dzie. Kariera moze by¢ réwniez postrzegana jako $ciezka mobilnosci w strukturach
organizacji. Wedlug Augustyna Banki istnieje podejscie ujmujace kariere jako wlasno$é
jednostki, czyli caloksztalt zebranych przez pracownika stanowisk, prac, pozycji za-
wodowych oraz do$wiadczen (Banka 2007, s. 13). Jak zauwaza autor, zaprezentowane
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rozumienia charakteryzuja sie zbyt ograniczajacymi ramami. Obecnie pojawiajace si¢
definicje traktujg kariere jako model doswiadczen zwigzanych z praca, ktéry nadaje
kierunek zycia jednostki (Greenhaus i in. 2000, s. 9). Szerokie rozumienie kariery
zawiera nastepujace po sobie do$wiadczenia zwigzane z zatrudnieniem, rolami przyj-
mowanymi przez jednostke oraz aktywnosciami podejmowanymi w ciagu jej Zycia
(cyt. za Banka 2007, s. 14).

Wspdlczesne definicje kariery zawierajg nastepujgce elementy wspodlne: podkreslajg
stan posiadania jednostki, skladajg sie z elementéw subiektywnych i obiektywnych,
z sekwencji doswiadczen zawodowych i pozazawodowych, swoim zasiggiem obejmuja
rézne skfadniki lub rezultaty zatrudnienia. Podazajac za wspdlczesnym rozumieniem
kariery, warto zauwazy¢, ze obejmuje ona réwniez osoby bezrobotne, poniewaz po-
$wigcajag oni swoje zasoby w celu zdobycia zatrudnienia (Banka 2007, s. 14-15). Jak
podkreslajag Edwin L. Herr i Stanley H. Cramer, kariera cechuje si¢ takimi wlasno$ciami,
jak indywidualnos¢, wyjatkowos¢ oraz zalezno$¢ od dokonanych wyboréw przez dang
jednostke. Ma ona zmienny charakter i rozwija si¢ przez cale zycie. Swoim zasiegiem
obejmuje zar6wno sprawy zawodowe, jak i aspekty zwigzane z poszukiwaniem zatrud-
nienia, okresem po zakonczeniu aktywnosci zawodowej oraz integracja wielorakich
rél, jakie jednostka przyjmuje w ciagu calego zycia (Herr i Cramer 2001, s. 54).

W $wietle przytoczonych definicji mozna przyjaé, ze kariera traktowana jest jako
diuzsza perspektywa czasowa nieograniczajaca si¢ jedynie do wyboru i wykonywania
zawodu. Zdaniem Joanny Minty, kariery coraz rzadziej s linearne, cele i plany ulegaja
za$ cigglym modyfikacjom. W obliczu tej sytuacji istnieje potrzeba rozwoju kompeten-
cji projektowania, a zarazem przeksztalcania karier (Minta 2012, s. 7). Dynamicznie
zmieniajacy sie rynek edukacyjno-zawodowy wplywa na zdestabilizowany charakter
wspotczesnych karier. Ztozonos$¢ $wiata pracy, jego niestalos¢, a takze jego wielo-
wymiarowo$¢, moze powodowaé poczucie dyskomfortu wynikajace z braku stalego
i przewidywalnego zatrudnienia. Wiele ludzi mierzy si¢ z trudno$ciami w podejmo-
waniu decyzji, dokonywaniu wyboréw zaréwno w sferze prywatnej, jak i zawodowe;j.
Konstruowanie i rekonstruowanie kariery zdaniem J. Minty jest warunkiem przetrwania
w obecnych czasach (Minta 2012, s. 7).

Wzrost zainteresowania wsparciem w obszarach zwigzanych z kariera widoczny
jest w wiekszosci krajow na $wiecie (Minta 2014, s. 114). Oczekiwania os6b dorostych
przybieraja rozny ksztalt w zaleznosci od okreslonych przez nie obszaréw proble-
matycznych i wyartykulowanych celéow (Minta 2012, s. 7). Lucyna Myszka zwraca
uwage na pojawianie si¢ nowych stylow funkcjonowania cztowieka, w ktérych mtodzi
dorosli wydtuzaja okres zalezno$ci finansowej, jak rowniez czas poswigcony edukacji
w celu przygotowania si¢ do okreslonego zawodu. Po wejsciu na rynek pracy zdobyte
kwalifikacje ulegajg dezaktualizacji, powodujac konieczno$¢ ciagtego doksztatcania
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i zdobywania kolejnych umiejetnosci. Praca w znacznym stopniu absorbuje jednost-
ke, wskutek czego zanika granica miedzy Zyciem zawodowym i prywatnym. W wielu
przypadkach obszar rozwoju zawodowego ma coraz wigksze znaczenie i zajmuje istotny
wycinek egzystencji (Myszka 2014, s. 245-246).

Alicja Czerkawska, nawigzujac do potencjalnych problemoéw dotyczacych obszaru
zawodowego, wymienia m.in. utrate pracy, przedluzajacy sie okres poszukiwania pracy,
niezadowolenie, utrate sensu pracy, podjecie decyzji o dalszej edukacji. Przytoczone
zagadnienia wplywaja takze na zycie osobiste jednostki, np. na zycie rodzinne, towarzy-
skie, spedzanie czasu wolnego oraz odpoczynek (Czerkawska 2008, s. 158). W obliczu
wielu zréznicowanych trudnosci, jakie napotyka jednostka w procesie planowania
i realizowania wlasnej $ciezki kariery, pojawia sie potrzeba korzystania ze zindywiduali-
zowanych i uelastycznionych form wsparcia rozwoju karier. Naturalnym nastepstwem
wydaje si¢ rozwdj coachingu, ktdry cieszy sie coraz wiekszg popularnoscig w Polsce. Ze
wsparcia coachingowego korzystaja zaréwno osoby prywatne, jak i organizacje (ofe-
rujac swoim kluczowym pracownikom wspolprace z coachem w celu podniesienia ich
osobistej efektywnosci). Obserwowany jest wzrost zainteresowania coachingiem, ktory
staje sie coraz bardziej powszechna forma rozwoju kariery. Powody poszukiwania tego
rodzaju niedyrektywnej formy wsparcia sg zréznicowane i wynikaja z indywidualne;j
sytuacji zyciowej danej jednostki lub organizacji. Motywy podejmowania wspotpracy
wskazywane przez International Coach Federation (ICF) to przede wszystkim wybor
zawodu, zmiana stanowiska lub miejsca pracy, che¢ rozwoju nowych umiejetnosci lub
odkrycia kompetencji do tej pory niewykorzystanych (http://icf.org.pl/pl81,kluczowe-
kompetencje-coacha-icf.html). Dorota Pisula wyréznia cztery grupy dorostych, ktére
szczegdlnie potrzebujg wsparcia w sferze rozwoju karier. Sg to studenci i absolwenci
uczelni, osoby majace prace, bezrobotni, a takze konczacy droge zawodowa. Kazda
z przytoczonych grup charakteryzuje si¢ odrebnymi potrzebami oraz problemami do
rozstrzygniecia w kontekscie kariery (Pisula 2009, s. 90). Autorka zwraca uwage na
sytuacje i oczekiwania 0sob znajdujacych si¢ na poszczegolnych etapach planowania
i realizacji karier, zaczynajgc od charakterystyki jednostek wchodzacych na rynek
pracy.

Pierwsza grupa opisang przez autorke sg studenci i absolwenci, ktérzy oczekuja
wielowymiarowego wsparcia w poszukiwaniu i realizowaniu nowych do$wiadczen
zawodowych i edukacyjnych. Zalezy im na odnalezieniu najbardziej satysfakcjonujacej
$ciezki rozwoju. Niejednokrotnie tgczg nauke formalng z pracg zarobkows, rozwijajac
przy tym wiele potrzebnych umiejetnosci na rynku pracy. W tym kontekscie studia
to czas wielowymiarowego poznawania i zdobywania do$wiadczenia (Pisula 2009,
s. 90). Dzialaniami pomocowymi na tym etapie moga zostac objete dwie grupy usytu-
owane wobec siebie w opozycji. Z jednej strony to osoby o niskiej samo$wiadomosci,
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szczatkowym planie dotyczacym przysztosci zawodowej (lub jego braku), o stabej
orientacji zawodowej, ktore odsuwajg decyzje zwigzane z karierg. Wizyta u specjalisty
z zakresu konstruowania karier jest wiec ich pierwszg konfrontacjg z wlasnymi moz-
liwosciami oraz wymaganiami pracodawcéw. Oczekuja one doraznej pomocy w for-
mie gotowej rady lub oferty pracy. Istnieje takze grupa o wysokiej samoswiadomosci,
precyzyjnych planach dziatania, licznych zasobach wynikajacych z podejmowanych
uprzednio doswiadczen zawodowych. Osoby te znajg swoj potencjal, chcg sie rozwijal,
wiec najwieksza pomoca dla nich bedzie analiza réznych mozliwo$ci rozwoju oraz
dookreslenie planow zawodowych (Pisula 2009, s. 91).

Kolejng grupg wyrdzniong przez autorke sa osoby bezrobotne. Charakteryzujg sie
one silnie zréznicowanymi potrzebami ze wzgledu na sytuacje, w jakiej si¢ znajduja
(macierzynstwo, zwolnienia, utrata stanowiska po restrukturyzacji oraz wiele innych
przyczyn braku zatrudnienia), a to ukierunkowuje ich oczekiwania wobec efektow
pracy w obszarze kreowania $ciezki edukacyjno-zawodowej. Istnieje jednak jeden
wspolny, uniwersalny cel wsparcia tej grupy ustugobiorcéw - zwigkszenie motywacji
oraz kreowanie postaw proaktywnych (Pisula 2009, s. 94).

Trzecia grupe stanowig osoby majace prace i korzystajace z réznych form wsparcia
rozwoju kariery, motywowane najrézniejszymi powodami. Nalezg do nich: che¢ awan-
su, niestabilna pozycja zawodowa, niesatysfakcjonujgce warunki zatrudnienia i wiele
innych. Wspdlne ustalenie wzajemnych oczekiwan i celu spotkan nada optymalny
kierunek pracy (Pisula 2009, s. 98-99).

Ostatnia grupa wyrdzniona przez autorke to jednostki, ktére koncza droge zawo-
dowa. Dzialania pomocowe opieraja si¢ w duzej mierze na wyborze i zaplanowaniu
kolejnych form aktywnoéci, a te zalezne sa m.in. od miejsca zamieszkania oraz sytuacji
finansowej klienta. Celem jest zmniejszenie poziomu stresu zwigzanego ze zmianami
zawodowymi i minimalizacja prawdopodobienstwa wystepowania negatywnych konse-
kwencji konczenia etapu pracy zawodowej. W przypadku braku planowania aktywnosci
pozazawodowej realnym zagrozeniem odej$cia na emeryture czy rente moze si¢ okazaé
subiektywne poczucie nieuzytecznosci, smutku i ogélnego obnizenia poczucia wlasnej
wartosci (Pisula 2009, s. 101).

W artykule szczegdlng uwage poswiecitam grupie, ktora najczesciej korzysta z co-
achingu, a mianowicie dorostym pracujacym. Jednym z wielu czynnikéw, ktére po-
tencjalnie moga determinowac to, ze coaching jako niedyrektywna forma wsparcia
cieszy si¢ zainteresowaniem szczegdlnie wsrdd osob pracujacych, jest aspekt finansowy.
Profesjonalne ustugi coachingowe sa kosztowna inwestycja w rozwdj kariery, poniewaz
wymagaja wkladu finansowego. To takze dtugofalowa inwestycja czasu, gdyz sesje
z coachem powinny by¢ ujete w procesie, sktadajacym si¢ z kilku spotkan. Podczas
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nich klient oszacowuje wlasne zasoby oraz obszary rozwojowe w kontekscie kompe-
tencji i kwalifikacji, aby skonstruowa¢ plan dzialania i rozbudzi¢ w sobie motywacje
do jego realizacji.

Opisane sytuacje 0s6b dorostych przyczyniaja si¢ do poszukiwania wsparcia w roz-
woju karier w celu uzyskania indywidualnie zdefiniowanych korzysci. Coaching cha-
rakteryzuje si¢ elastycznoscig i catkowitym dopasowaniem do zgtaszanych potrzeb, co
w znacznym stopniu umozliwia skuteczna realizacje oczekiwan klientow.

Zatozenia i idee coachingu

Coaching to termin coraz czeéciej pojawiajacy si¢ na rynku ustug edukacyjnych.
Stosowany jest do okre$lenia réznych form rozwoju, nie zawsze jednak odpowiada to
rzeczywistym zatozeniom pracy zgodnym z nurtem pracy coachingowej. Jest to stosun-
kowo nowa praktyka, ktora stuzy jednostkom w szeroko rozumianym samodoskonale-
niu. Nie jest unaukowiona, cho¢ opiera si¢ na dorobku licznych dziedzin naukowych.
Obecnie istnieje dos$¢ szeroka luka zwigzana z rzetelnie przeprowadzonymi badaniami,
poniewaz brakuje wystarczajacych dowoddéw swiadczacych o skutecznosci coachingu.
Pomimo wielu dyskusji rozprzestrzenia si¢ on i z powodzeniem funkcjonuje w nowych
obszarach, takich jak: szkolnictwo, poradnictwo, sport, pomoc spoteczna, zarzadzanie,
ekonomia i wiele innych. Mozna zaobserwowa¢ wielo$¢ funkcjonujacych definicji
coachingu, nierzadko btednych, niepetnych lub znieksztalconych. Naduzywanie tego
terminu (stosowane przez ustugodawcow ofert z zakresu rozwoju w celu ich uatrak-
cyjnienia) prowadzi do chaosu terminologicznego. Liczne dziatania marketingowo-
-sprzedazowe wprowadzaja klienta w blad i oferuja inne formy ustug rozwojowych.
Indywidualne do$wiadczenia klientéw korzystajacych z ofert nazwanych coachingiem
(o nieoczywistym poziomie merytorycznym oraz watpliwych kompetencjach coacha)
przyczyniaja si¢ do fali krytyki, nazywajac coaching ,,oszustwem” (Podgoérny i Drabik-
-Podgérna 2015, s. 31).

Rzetelne organizacje zajmujace si¢ akredytacjg potencjalnych coachéw: International
Coach Federation (ICF) oraz International Coach Community (ICC) majg klarowny
kodeks etyczny, profil kompetencyjny profesjonalnego coacha oraz jasne kryteria nada-
wania akredytacji. ICF opisuje coaching jako interaktywny proces:
ktory pomaga pojedynczym osobom lub organizacjom w przyspieszeniu tempa rozwoju i polep-
szeniu efektow dziatania. Coachowie pracujg z klientami w zakresach zwigzanych z biznesem,
rozwojem kariery, finansami, zdrowiem i relacjami interpersonalnymi. Dzigki coachingowi

klienci ustalajg konkretniejsze cele, optymalizujg swoje dzialania, podejmujg trafniejsze decyzje
i pelniej korzystaja ze swoich naturalnych umiejetnosci (http://icf.org.pl/pl79,coaching.html).
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Powyzsza definicja silnie koresponduje z propozycja International Coaching
Community, ktéra przyjmuje nastepujaca posta¢: ,Coaching jest procesem, ktérego
gltéwnym celem jest wzmocnienie klienta oraz wspieranie go w samodzielnym doko-
nywaniu zamierzonej zmiany (w oparciu o wlasne odkrycia, wnioski i zasoby)” (www.
iccpoland.pl/pl/centrum_prasowe/definicja_coachingu).

Propozycja Marka Podgornego i Violetty Drabik-Podgérnej wydaje sie holistycznym
ujeciem na dos¢ wysokim poziomie ogdlnosci:

Coaching to dynamiczny proces zorientowany na osobiste i/lub zawodowe cele klienta,
odblokowujacy jego potencjal przez trening refleksyjnosci nad sobg i otoczeniem oraz przez
uczenie sie nowych umiejetnosci. Dokonuje sie w interpersonalnym dialogu, jest zbudowany na

partnerstwie i zaufaniu oraz uwzglednia wielokontekstowe usytuowanie jednostki (Podgérny
i Drabik-Podgérna 2015, s. 9).

Definicja ta akcentuje najistotniejsze podstawy coachingu, w klarowny sposob
przedstawia gléwne zalozenia oraz pozadany charakter wzajemnych relacji uczestni-
kéw procesu. Mozna wiec zauwazy¢, ze powtarzalnymi elementami wspomnianych
definicji s3: procesualny charakter, ustrukturalizowana forma oraz wprowadzenie
celowej zmiany przez klienta dzigki jego zasobom. Coaching ukierunkowany jest na
projektowanie przyszltodci, strategiczne planowanie i osigganie celéw. Jednak zakres
jego oddzialywan bywa mylony z innymi dziataniami wspierajacymi, jak np. konsul-
ting, psychoterapia, doradztwo czy mentoring. W dalszej czesci artykutu wskazano
réznice miedzy dziedzinami oraz nakres$lono zakresy ich dziatan. Lukasz Marciniak,
podejmujac problematyke coachingu i innych form pomocowych, zwraca szczegdlng
uwage na granice miedzy poszczegdlnymi formami wsparcia jednostki.

Konsulting daje i proponuje najbardziej optymalne rozwigzania zaistnialych pro-
blemoéw, np. w organizacji. Specjalisci stuzg swoja rada, doswiadczeniem, a przede
wszystkim wiedza, co jest sprzeczne z zalozeniami coachingu. ,,Ewentualny rozwdj
[...] pracownika jest efektem posrednim konsultingu, ktéry bezposrednio ma stuzy¢
tworzeniu rozwigzan [...], w coachingu oddzialywanie bedzie odwrotne” (Marciniak
2009, s. 34). To znaczy, ze coaching stuzy do wspierania rozwoju, a dopiero to moze
posrednio skutkowa¢ rozwigzaniem probleméw w organizacji. Coachowie, przeciwnie
do konsultantéw, nie sg ekspertami niezbednymi do decydowania o strategii firmy.
Moga wspiera¢ klienta coachingowo w procesie podejmowania decyzji, ale nie oferuja
rozstrzygniecia (Marciniak 2009, s. 35).

Psychoterapia, jako jedna z wielu dziedzin zajmujaca si¢ zdrowiem psychicznym,
dala podwaliny do rozwoju coachingu, jednak nie moze by¢ z nim utozsamiania. Rozwdj
potencjatu klienta opiera si¢ na ,wieloletnim do$wiadczeniu psychoterapii” i wyko-
rzystuje niektére komponenty terapii. Neurolingwistyczne programowanie, réwniez
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wykorzystywane w ¢wiczeniach coachingowych, jest rodzajem terapii poznawczo-
-behawioralnej (Rogers 2009, s. 27). Pomimo zapozyczen coaching jest autonomiczny
iw pelni wyksztatcony, a jego nadrzedny cel rézni si¢ od celu terapii. Grupg docelowa
coachingu sa ludzie, ktérzy pragna sie rozwija¢, natomiast klienci ustug psychoterapii
podlegaja diagnozie, a nastepnie dzialaniom korygujacym narzuconym przez terapeute,
ktory wyznacza okre$lone cele terapii na tle dysfunkcji i zaburzen. W coachingu to klient
sam okre$la pozadane efekty sesji (Marciniak 2009, s. 34). To wlaénie jest zasadniczg
réznicy i granica — coach, ktéry pracuje z klientem wymagajacym terapeuty, nie jest
w stanie pomdc mu narzedziami coachingowymi i odwrotnie.

Doradztwo jest dzialaniem bliskim psychoterapii ukierunkowanym na pomoc
klientom, ktorych problemy moga mie¢ podloze psychiczne lub psychosomatyczne
(Marciniak 2009, s. 34). Jest ono nazbyt dyrektywne, poniewaz relacja miedzy do-
radcg a klientem jest nadrzedna (i taka by¢ powinna, przynajmniej z perspektywy
posiadania specjalistycznej wiedzy przez doradce, dla ktérej klient zamawia konsulta-
cje). Natomiast profesjonalny coach stara si¢ zbudowac relacje partnerska, a wszelkie
przejawy nieréwnorzednosci maja swoje przelozenie na mniejsza efektywnos¢ sesji
(Marciniak 2009, s. 35).

Mentoring, rozumiany jako dzielenie si¢ do§wiadczeniem, jest swego rodzaju na-
uczaniem tego, co w najwyzszym stopniu opanowat pracownik o dtuzszym stazu pracy,
okreslany mianem mentora. Relacja pozwala na przekazywanie informacji, nauczanie
czy dzielenie si¢ wskazoéwkami dotyczacymi sprawnego wykonywania zadan. Mentor
zaleca nasladowanie wlasnego stylu pracy jako tego najbardziej optymalnego i sku-
tecznego. W coachingu przekaz wiedzy i wlasnych przemyslen klientowi sprzeciwia
sie fundamentalnym zalozeniom oraz zaburza proces zdobywania przez niego pew-
nosci siebie, a takze wiary we wlasng kreatywno$¢ (Marciniak 2009, s. 35). Swoisto$¢
coachingu polega na uwalnianiu potencjatu klienta w wymiarze osobistym oraz zawo-
dowym w sposob niedyrektywny i nie wymaga od coacha posiadania specjalistyczne;j
wiedzy w dziedzinach omawianych przez klienta w trakcie procesu. Coach stwarza
mozliwos¢ do refleksji, zdefiniowania celu w zgodzie z wartosciami, przekonaniami
i preferencjami klienta.

W tej czesci artykutu zostaly zaprezentowane podstawowe zalozenia coachingu,
ktére wskazujg na niedyrektywny charakter jego oddzialywan. Zaakcentowano, ze
klient korzystajacy ze wsparcia coacha samodzielnie definiuje swoje potrzeby, cele oraz
projektuje kolejne etapy realizacji ustalonych planéw zawodowych oraz osobistych.
Ukazane zostaly podobienstwa i roznice charakterystyczne dla innych form wsparcia
rozwoju kariery osdb dorostych.
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Coaching jako niedyrektywna forma
wsparcia rozwoju kariery osob dorostych

Osoby doroste zmagaja si¢ z licznymi watpliwo$ciami i trudno$ciami zwigzanymi
z projektowaniem i realizowaniem swoich planéw edukacyjno-zawodowych. Z tego
powodu poszukujg wsparcia, korzystajac z rdznego rodzaju ustug, w celu uzyskania
satysfakcjonujacych efektéw w obszarze kariery. Jedng z mozliwych drég rozwoju za-
wodowego i osobistego odnajduja w procesie coachingowym. Nalezy zwroci¢ uwage
na czynniki determinujgce podjecie decyzji o wspolpracy wlasnie z coachem, a nie
innym specjalistg z zakresu karier, oraz na korzysci, ktérych moga sie spodziewac.
Sabine Dembkowski, Fiona Eldrige oraz Ian Hunter (2010, s. 26-29) wskazuja osiem
potencjalnych motywdw, ktérymi kierujg sie osoby poszukujace wsparcia w procesie
coachingowym. Wedtug zalozen autordw, przynajmniej jeden z tych czynnikow de-
terminuje decyzj¢ o podjeciu wspdlpracy z coachem specjalizujacym sie w obszarach
zwigzanych z rozwojem kariery. Jako pierwszy przytaczaja wzrost dobrobytu, rozumiany
jako powigkszenie dochodéw, ktére umozliwiajg swobodne dysponowanie nimi jako
inwestycja we wlasny rozwoj lub zaspokojenie potrzeby uzyskania wsparcia. Drugim
powodem sg zmiany w strukturze rodziny, czyli fragmentaryzacja struktur wsparcia jed-
nostki. Ciggle zmiany miejsca zamieszkania lub liczne podroéze pozbawiajg mozliwosci
utrzymania silnych sieci spofecznych i wiezéw rodzinnych. Trzeci to upadek tradycji
religijnych, ktore stanowily Zrédlo mentalnej sily, przyczynit si¢ on do koniecznosci
poszukiwania alternatywnego zZrddla wsparcia oraz przestrzeni do refleksji. Nastepnym
czynnikiem jest wzrost zlozonosci zycia zawodowego (wykonywanych zadan, oczekiwa-
nych kompetencji, zmiennego charakteru wymagan stawianych pracownikom). Klienci
poszukujg pomocy, by zniwelowa¢ napiecie wynikajace z dezinformacji i niepewnosci.
Kolejny motyw korzystania ze wsparcia coacha zwigzany jest z tempem zachodzacych
zmian. Wplywa on na wieloaspektowo$¢ roli pracownika i jej niejednoznaczne zdefi-
niowanie. Szo6stg przestanke do podjecia wspolpracy z coachem autorzy identyfikuja
z brakiem doktadnie zdefiniowanej roli wynikajacej z zajmowanego stanowiska lub celu
zawodowego (jej zmiennego charakteru wywotanego dynamika zmian rynkowych).
Poktosiem moze by¢ poglebiajacy sie stan przecigzenia, ktéry odbija sie na jakosci
pracy, stabsze wyniki wywieraja za$ dodatkowg presje wynikajgcg z koniecznosci po-
prawy jakosci pracy (Dembkowski, Eldrige, Hunter 2010, s. 26-29). Aleksy Pocztowski
wskazuje, ze awans zawodowy wigze sie z wprowadzaniem licznych zmian zaréwno
w zakresie kompetencji, funkcjonowania, jak i odpowiedzialno$ci. Istotna zmiana
w myséleniu o planowaniu i realizowaniu $ciezki kariery spowodowana jest zjawiskiem
szybkiego uczenia si¢ oraz podnoszenia kwalifikacji, co w konsekwencji przyczynia
sie do zdobywania kolejnych awansow w krotszym czasie (Pocztowski 2008, s. 319).
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W nastepstwie tak postrzeganej sytuacji zawodowej modyfikacji podlegaja pierwotne
plany i zalozenia dotyczace rozwoju kariery, a co za tym idzie, wzrost aspiracji, zmia-
na systemu warto$ci oraz oczekiwan wobec dalszej $ciezki zawodowej (Myszka 2014,
s.249). Si6dmym potencjalnym powodem korzystania z ustug jest zjawisko malejacego
poczucia bezpieczenstwa i stabilnej pozycji w firmie na rzecz zatrudniania pracowni-
kow, ktorzy sa w stanie poswieci¢ wiecej czasu i zaangazowania w prace. Niepewno$¢
pracownikéw rodzi presje, by pracowali oni dluzej i wydajniej w jeszcze krdtszym
czasie. W obliczu wielu trudno$ci zwiazanych z przecigzeniem psychicznym, korzy-
stajg oni z coachingu, ktdry jest dla nich przestrzeniag do przeanalizowania wlasnych
obaw oraz konsekwencji mozliwych wyboréw. Ostatnim powodem jest zanik pracy
na cale zycie. Odczuwany moze by¢ jako Zrddlo stresu i niepewnosci, poniewaz kazda
zmiana pracy wymaga sprawdzenia sie¢ w nowej roli, a takze moze wymuszac potrzebe
zmiany miejsca zamieszkania i powodowa¢ fragmentaryzacje rodziny (Dembkowski,
Eldrige, Hunter 2010, s. 26-29). Dynamika zachodzacych przeksztalcen rodzi potrzebe
rozwigzan ,wlasciwych w danej chwili” Nierzadko moze sie sta¢ ona determinantem
wyboru coachingu, poniewaz w odrdznieniu od szkolen pozwala na omawianie kon-
kretnych sytuacji z Zycia zawodowego, uwzgledniajac wszystkie okoliczno$ci swoiste
w danej organizacji oraz wyznawane wartosci i posiadane zasoby. Rosngca potrzeba
nieustannego rozwoju wplywa na wymagania wobec pracownikow, ktére maja swoje
odzwierciedlenie w powinno$ci doksztalcania si¢ przez caly okres trwania kariery,
co umozliwia optymalizacje wlasnych dziatan (Dembkowski, Eldrige, Hunter 2010,
s. 26-29). Przedstawione motywy determinujace decyzje o wspotpracy coachingowe;j
nalezy analizowa¢ takze przez pryzmat potencjalnych zyskéw dla klienta, na ktére
powolujg sie coachowie, oferujac swoje ustugi.

Autorzy literatury przedmiotu wskazuja wiele korzysci ptynacych z rozwoju oparte-
go na niedyrektywnej formie wsparcia, jaka jest coaching. Dotyczy to zaréwno sukcesow
w obszarach osobistych, jak i zawodowych. Sa to jednak doniesienia nierzadko opisane
na podstawie obserwacji i interpretacji praktykow. Coaching jest stosunkowo mioda
dziedzing, dlatego wciaz brakuje wystarczajacych naukowych dowodéw, $wiadczacych
0 jej skutecznosci. Aspekt zdefiniowania korzyséci wynikajacy z aktywnego uczestnic-
twa w procesie coachingowym jest problematyczny, poniewaz nadal istnieje niewiele
rzetelnych badan. Na potrzeby niniejszego artykutu przytoczone zostaly dwa raporty
traktujace o skutecznosci.

International Coach Federation zlecita firmie Pricewaterhouse Coopers badanie
dotyczace rezultatéw stosowania coachingu jako niedyrektywnej formy wspierajacej
rozwoj w organizacjach. Badania przeprowadzone zostaly w 2008 r. na grupie 2165
pracownikow z 64 krajow. Uzyskane wyniki wskazuja, ze pracownicy uczestniczacy
w procesach coachingowych deklarowali poprawe funkcjonowania w nastepujacych
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obszarach zwigzanych z zyciem zawodowym: pewnos¢ siebie (80%), zwiazki (73%),
kompetencje komunikacyjne (72%), kompetencje interpersonalne (71%), wydajnos¢
w pracy (70%), rbwnowaga zycia zawodowego i osobistego (67%), zdrowie/dobre
samopoczucie (63%), rozwdj zycia zawodowego/nowe mozliwosci zawodowe (62%),
organizacja zycia osobistego (61%), zarzadzanie firma (61%), zarzadzanie czasem
(57%), efektywno$¢ zespotow (51%). Na podstawie odpowiedzi osob badanych mozna
wnioskowa¢, ze coaching w znacznym stopniu poprawia funkcjonowanie jednostki
w obszarach zwigzanych zaréwno z kariers, jak i Zyciem osobistym (http://www.kadry.
abc.com.pl/artykuly/pracownicy-coraz-niechetniej-korzystaja-z-coachingu-pomimo-
jego-skutecznosci,74604.htm).

Kolejnym doniesieniem o korzysciach wynikajacych ze wspotpracy coachingowe;j
jest analiza wynikow tej praktyki prowadzonej przez autoréw raportu opublikowanego
w czasopi$mie ,The Economic Times”. Raport zawiera ranking stu spotek (Fortune 100),
z ktdrego wynika, ze zwrot z inwestycji dla organizacji oferujacej coaching pracownikom
jest prawie sze$¢ razy wigkszy niz poniesione koszty. W tym samym raporcie zostaja
wymienione takze obszary, w ktorych nastapita poprawa: relacji miedzy pracownikami
(77%), efektywnosci pracy zespolowej (67%) oraz satysfakcji z wykonywanej pracy
(61%) (http://www.kadry.abc.com.pl/artykuly/pracownicy-coraz-niechetniej-korzystaja
-z-coachingu-pomimo-jego-skutecznosci,74604.htm). Uczestnicy proceséw coachin-
gowych zwracajg uwage na wyjatkowos¢ tego doswiadczenia i wspominaja relacje
z coachem, stymulujacym zaréwno do refleksji, jak i dziatania. Twierdza, ze ,bardzo
szybko pokonali wewnetrzne przeszkody i rozwineli skrzydia” (http://www.kadry.
abc.com.pl/artykuly/pracownicy-coraz-niechetniej-korzystaja-z-coachingu-pomimo-
jego-skutecznosci,74604.html). Przytoczone wyniki badan pozwalaja domniemywac,
ze coaching moze stanowi¢ wsparcie w sferze rozwoju karier osob dorostych. Nalezy
jednak pamietac, ze klient samodzielnie definiuje swoj cel i korzysci, jakie chce osiggnaé
dzieki coachingowi, a wigc jednostkowe doswiadczenia klientéw moga wskazywac
skuteczno$¢ coachingu w innych obszarach niz wskazane w powyzszych badaniach.

Podsumowanie

Nadrzedng rolg coachingu jest niedyrektywne wsparcie klienta w procesie budowania
jego $wiadomosci o realnej pozycji na rynku pracy, a takze mozliwosciach rozwoju
zawodowego i osobowego. Klient rozpoznaje swoje zasoby i obszary rozwojowe, a na-
stepnie konfrontuje je z obowiazujaca sytuacja na rynku pracy, zdobywa wystarcza-
jace podloze do samodzielnego planowania $ciezki kariery. Zalozenia postawione we
wstepie artykutu nalezy zweryfikowa¢ pozytywnie, w $wietle analizowanej literatury.
Coaching moze si¢ sta¢ niedyrektywng forma wsparcia rozwoju karier osob dorostych.
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Dynamika zmian zachodzacych na wspdélczesnym rynku pracy ma swoje odzwier-
ciedlenie w funkcjonowaniu organizacji, ktore musza sprosta¢ stojacym przed nimi
wymaganiom, stawiajg wiec coraz bardziej ztozone warunki pracownikom oraz poten-
cjalnym kandydatom. Ta sytuacja przyczynia si¢ do poszukiwania wsparcia w rozwoju
kariery. Praktyka coachingowa cieszy si¢ coraz wigkszym zainteresowaniem zaréwno ze
strony indywidualnych klientéw, jak rowniez organizacji, poniewaz charakteryzuje sie
calkowitym zindywidualizowaniem wobec klienta i zglaszanych przez niego potrzeb, co
w znacznym stopniu umozliwia skuteczng realizacje jego oczekiwan. Dzigki coachingo-
wi osoby doroste — poszukujace wsparcia w kontekscie zarzadzania karierg — znajduja
okazje do rozbudzenia refleksji nad wtasng drogg zawodows, konstruuja i rekonstruujg
swoja kariere oraz podnosza kompetencje adaptacyjne wobec rynku pracy oraz innych
wyzwan wspolczesnego $wiata. Wedlug przytoczonych wynikéw badan klienci mogg sie
spodziewac poprawy w funkcjonowaniu zaréwno w zyciu zawodowym, jak i osobistym.
Istotnym aspektem jest poczucie empowermentu, jakie moze towarzyszy¢ klientom
w czasie procesu oraz po jego zakonczeniu. Coaching, ktéry w swoich postulatach
podkresla nieograniczony potencjat kazdego cztowieka i stwarza mu przyjazne warunki
do realizacji wlasnych aspiracji zawodowych, uposaza go w uniwersalne narzedzia ula-
twiajace kreowanie wlasnego Ja. Nadrzednym celem jest dazenie do stanu, w ktérym
klient samodzielnie potrafi i chce rozwigzywac swoje problemy oraz podejmowac nowe
wyzwania, uwzgledniajac przy tym szanse i zagrozenia.
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COACHING JAKO NIEDYREKTYWNA FORMA WSPARCIA 0SOB DOROSLYCH W ROZWOJU KARIERY

STRESZCZENIE: Celem niniejszego artykutu jest proba zaprezentowania coachingu jako niedyrektywnej
formy wsparcia w rozwoju kariery oséb dorostych. Autorka zaklada, ze coaching jest przestrzenia
do refleksji, planowania i realizowania indywidualnych $ciezek edukacyjno-zawodowych. Prezentuje
perspektywe definicyjna kariery, nastepnie charakteryzuje potrzeby oséb dorostych zwigzane z jej
kreowaniem w kontekscie zréznicowanych sytuacji zawodowych. Zaprezentowane ujecie definicyjne
coachingu, swoisto$¢ oraz fundamentalne zalozenia pozwolity uwypukli¢ podobienstwa i roznice
charakterystyczne dla coachingu i innych form wsparcia jednostki. Autorka omawia oczekiwania
klientéw korzystajacych z proceséw coachingowych oraz wynikajace z nich potencjalne korzysci
zar6wno w sferze zawodowej, jak i osobistej.

SLOWA KLUCZOWE: coaching, niedyrektywna forma wsparcia, rozwdj kariery.

COACHING AS AN INDIRECT FORM OF SUPPORTING ADULTS IN THEIR CAREER DEVELOPMENT

suMMARY: The following article focuses on presenting coaching as an indirective form of supporting
adults in their career development. The author claims that coaching is a space for reflexion, planning
and fulfilling the personal education and career paths. The author presents the definitional career
perspective and then characterizes the needs of adults concerning the creation of their career in terms
of diverse professional situations. The presented definitional concept of coaching, its specificity and
fundamental assumptions enabled bringing out the similarities and differences typical for coaching
and other forms of supporting individuals. The author discusses the expectations of the customers
who use coaching processes and potential benefits in professional and personal sphere.

KEYWORDS: coaching, indirective form of support, career development.



