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The aim of the discussion is to show the possibilities and advantages of using coaching as a method in
career quidance for adults. In a world of dynamic changes and increasing complexity, counselling un-
derstood as a one-time decision to indicate an individual’s profession, educational path or place in the
labor market is being replaced by non-directive counseling addressed to every person, at every stage of
their professional life. In non- directive counseling , coaching is a key method of work. It has been show
that coaching excludes any directiveness on the part of the career counselor. The features principles
and process approach to coaching in the context of counselling for adults are described. The sources of
non- directive counseling resulting from the subjective theory of the concept of the individual by Rogers,
the theory of learning from coincidences by Krumboltz and the theory of career construction by Savickas
were analyzed. In the final part, two models of the coaching conversation as a counseling conversation
are presented: the GROW model and the GOLD model.
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Wstep

Turbulentno$¢, zmiennos¢, niepewno$é, zlozonos¢ i niejednoznaczno$é wspot-
czesnego $wiata, wielo§¢ norm i wartosci, zagrozenie bezrobociem powoduja, ze
trudno dzis radzi¢ sobie z problemami, a dotychczasowe rozwigzania poradniczo-
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-edukacyjne nie wystarczaja. Wykorzystywanie coachingu jest sposobem na ra-
dzenie sobie w dzisiejszym $wiecie pelnym zmian i wzrostu wymagan.

Coaching ma przyszto$¢. Nie jest jedyna droga rozwojowa, ale w dlugim ho-
ryzoncie czasowym sprawdza sie znakomicie, zwlaszcza ze — w odrdznieniu od in-
nych form rozwojowych - jest wysoce zindywidualizowany. Jest takg forma, ktéra
stwarza warunki do rozwoju zgodnego z wlasnymi potrzebami i oczekiwaniami.
Nawet najlepsze szkolenie nie daje bowiem mozliwosci zaspokojenia potrzeb naj-
bardziej homogenicznej grupy. Jest tym rozwigzaniem, ktére w przypadku oséb
dorostych doskonale wpisuje si¢ w popularyzowang od jakiegos czasu ide¢ uczenia
sie przez cale zycie (lifelong learning, LLL). Zgodnie z ta koncepcja cztowiek nie
tylko uczy si¢ przez cale zycie, ale wrecz powinien szukaé wszelkich mozliwosci
stalego doskonalenia swoich szeroko rozumianych kompetencji. Dzi$ nie wystar-
czy nauczy¢ si¢ tylko raz, bo - jak mawia jeden z coachow - jestesmy jak mleko,
ktérego termin przydatnosci do spozycia nie jest zbyt dtugi. Zgodnie z wynikami
badan dotyczacych wiedzy srednio to, co wiemy dzi$, w 50% bedzie nieaktualne
juz za 10-11 miesiecy. Kazda dorosta osoba, ktéra nie spocznie na edukacyjnych
laurach, znajdzie w coachingu doskonate Zrédlo inspiracji, waznych pytan i roz-
woju kluczowych kompetencji. Nawet tych, z ktorych istnienia nie zdawala sobie
dotad sprawy.

Osoba radzaca si¢ jest podmiotem dzialania poradniczego, ktére moze by¢ ro-
zumiane jako zwigkszanie jej wewnetrznej sSwiadomosci, stymulowanie refleksyj-
nosci, uwolnienie jej od lekow i uprzedzen, pobudzenie do podjecia decyzji i do
przeksztalcenia decyzji w dzialania.

W niniejszym opracowaniu ogniskuje refleksje wokot poradnictwa niedyrek-
tywnego oraz skupiam si¢ na coachingu jako metodzie pracy doradcy zawodowe-
go z osobg radzacg si¢ w czasach kryzysu i zmian, koniecznosci ciaglego uczenia
sie i dbania o swoj wlasny rozwoj. Swoje rozwazania ograniczam do oséb doro-
stych i poradnictwa indywidualnego. Rozwazania dotyczg oséb dorostych, gdyz
uznaje, ze coaching w swej czystej postaci, z zachowaniem wszelkich zasad, moze
by¢ odnoszony wylacznie do 0séb dorostych. Coaching jest zindywidualizowana
forma rozwoju. Kazdy z nas jest inny, kazdy ma inne doswiadczenie i potrzeby,
kazdy styka si¢ z odmiennymi problemami. I kiedy pojawia si¢ pytanie o rozwoj,
o to, co chcielibysmy ulepszy¢, jakie kompetencje doskonali¢, wowczas odzywaja
sie bardzo zindywidualizowane potrzeby. Rola coacha jest te potrzeby — wspélnie
z klientem - zidentyfikowa¢, a potem zaspokoi¢. Umozliwia to praktycznie tylko
praca jeden na jeden. Zatem pora, aby coaching znalazl swoje naturalne miejsce
w praktykach pomagania jako rozwigzanie ,na nowo” odczytane w wymiarze po-
radnictwa niedyrektywnego.
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Celem opracowania jest ukazanie zasadnosci, mozliwosci oraz waloréw zasto-
sowania coachingu w poradnictwie zawodowym dla 0séb dorostych w praktyce
poradnictwa niedyrektywnego.

Opracowanie ma charakter opisowy i stanowi wlaczenie si¢ do dyskursu nad
mozliwo$ciami i korzysciami wykorzystywania coachingu w poradnictwie za-
wodowym dla oséb dorostych jako niedyrektywnej formie wspierania rozwoju
osoby radzacej si¢. Ma ono znaczenie teoretyczne, ale rowniez praktyczne. Za-
stosowang metoda badawczg jest metoda analizy literatury przedmiotu oraz do-
stepnych danych zastanych. Analiza i interpretacja uzyskanych wynikéw miala
eksploracyjny charakter. Podejscie jakosciowe zaklada rezygnacje ze stawiania
hipotez oraz formulowania zmiennych i wskaznikéw badawczych (Pilch i Bau-
man, 2001, s. 279).

Zmiany w poradnictwie zawodowym. Poradnictwo niedyrektywne

Proces zmian w poradnictwie zawodowym zwigzany jest ze zmianami w gospo-
darce. Okresem przelomowym byt w Polsce 1989 rok. Wojtasik (2011) stwierdza:

Dawne normy i warto$ci zakorzenione w mentalnosci ludzi, w ich codziennym zyciu, zde-
rzyly sie z nowymi regutami, z ktérymi dotychczas byly w sprzecznosci. [...] Spowodowato
to koniecznos¢ dokonywania analizy rynku pracy, zatrudnienia, charakteru pracy, a takze
poznawania indywidualnych mozliwosci, predyspozycji pojedynczych ludzi, szukania no-
wych drog ksztalcenia i uczenia si¢. W zwiazku z tym pojawilo si¢ zapotrzebowanie na
specjalistow w dziedzinie wspomagania. W Polsce nastapit renesans poradnictwa zawodo-
wego, ktdre ulega ciaglym zmianom. (Wojtasik, 2011, s. 34)

W skrocie zmiany w polskim w poradnictwie zawodowym przedstawia tabela 1.

Przed 1989 rokiem wybdr zawodu traktowany byl jako jednorazowa decyzja,
najczesciej dokonywana po ukonczeniu szkoly, uwazana za ostateczng, przesa-
dzajacg o calym zyciu czltowieka. Po 1989 roku zmiany rynkowe (uruchomienie
mechanizméw wolnorynkowych) wymuszajg calozyciowe refleksyjne konstruo-
wanie i rekonstruowanie wlasnej kariery (biografii). Znacznie rozszerzyly sie gru-
py klientéw. Poradnictwo nie konczy si¢ wraz z 18 rokiem zycia, lecz towarzyszy
czlowiekowi w procesie osobistego i zawodowego rozwoju w ciagu calego zycia —
w stadium dorastania (15-24 lata), w stadium wczesniej dorostosci (25-44 lata),
w stadium dojrzatosci (45-64 lata), a takze w stadium starosci (od 65 r.z.), w coraz
liczniejszych tranzycjach, jakie zachodza w jego karierze (Minta, 2012, s. 19). Kla-
sycznie pojmowane poradnictwo, rozumiane jako ustuga polegajaca na udzieleniu
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pomocy jednostce w wyborze zawodu, $ciezki ksztalcenia czy znalezienia miejsca
na rynku pracy, jest wypierane przez ide¢ poradnictwa jako ustugi skierowanej do
kazdej osoby i na kazdym etapie jej Zycia zawodowego.

Tabela 1

Dtugofalowy proces zmian w polskim poradnictwie przed i po 1989 roku

Aspekt poradnictwa

Okres historyczny

przed 1989 rokiem

po 1989 roku

Gloéwny cel

Pomoc w wyborze zawodu jako jed-
norazowej decyzji

Pomoc w calozyciowym, refleksyj-
nym (re)konstruowaniu wiasnej ka-
riery/biografii traktowanej jako mo-
zaika epizodow zycia

Usytuowanie poradni-
ctwa w strukturze

Powigzane z uczeniem sig¢ instytucjo-
nalnym (szkota)

Powiazane z uczeniem si¢ przez cale
zycie (LLL) w sytuacjach ciaglych
zmian (Lifelong Career Guidance)

Metoda

Podejmowanie decyzji ,za” jednost-
ke

Towarzyszenie jednostce na drodze
zycia, pomoc w momentach krytycz-
nych, wspieranie jej w indywidual-
nym uczeniu sie (re)konstruowania
biografii

Grupy klientéw

Dzieci i mlodziez do 18 roku zycia

Dzieci, mlodziez, osoby doroste

Stan klienta

Osoby bezradne, ktore nie potrafig
sobie poradzi¢ z problemami zawo-
dowymi

Osoby bezradne i te zaradne, ktore
majg przejsciowe trudnosci lub wat-
pliwosci, fagodzenie lekéw i niepew-
nosci

Obszar zycia klienta

Strefa zawodowa

Nie tylko strefa zawodowa, ale tez
inne z nig powigzane: rodzinna, edu-
kacyjna, czasu wolnego itp.

Zatrudniony specjalista

Doradca zawodu

Doradca kariery / zyciowy/ biogra-
ficzny

Adnotacja. Zrédto: Wojtasik, 2011, s. 34.

Obecnie rozpatruje si¢ kwestie zwigzane z pracg zawodowa w perspektywie te-
orii calozyciowego uczenia si¢ (lifelong learning), a budowanie edukacji calozycio-
wej jest mozliwe w oparciu o profesjonalne calozyciowe poradnictwo zawodowe
(lifelong career guidance).

Poradnictwa takiego oczekuja nie tylko osoby bezradne, ktore nie potrafia sie uporaé
z problemami zawodowymi. Obecnie poradnictwo jest inaczej pojmowane i najczeéciej
kierowane do o0séb zaradnych, ktore maja przejsciowe trudnoéci lub watpliwosci. Dzieki
dziataniom poradniczym nastepuje fagodzenie ich lekéw i niepewnosci zycia codziennego.
(Wojtasik, 2011, s. 36)
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Dzi$ coraz czeéciej klientem doradcy zawodowego jest osoba dobrze wyksztat-
cona, posiadajaca kompetencje i doswiadczenie zawodowe, a tym samym bardziej
wymagajaca, formutujgca konkretne oczekiwania, pytajaca doradce: Jak ja mam
pomagac sobie? W swiecie, w ktorym budowanie wlasnej kariery staje sie dla ludzi
samodzielnym projektem, wzrasta zapotrzebowanie na pomoc 0séb wspierajacych
jednostki w tym procesie (Giddens, 2001). Doradcy, stwarzajac mozliwosci spraw-
dzania ,,siebie w $wiecie”, pomagaja osobom radzacym si¢ rozwija¢ kompetencje
spoleczne i inne, niezbedne w procesie konstruowania i rekonstruowania wlasnej
kariery. Sg one bowiem konieczne w sytuacjach niepewnosci, jakie pojawiaja sie
w wyniku coraz czg$ciej zdarzajacych sig ,,nieciggtosci” w karierze. W takiej sytu-
acji - uwaza Wojtasik (2011) - ,,nie mozna juz mowic o profesji doradcy zawodu,
ale raczej doradcy zyciowego /doradcy szeroko pojmowanej kariery, a nawet bio-
grafii” (s. 35).

~Wymog catozyciowego ksztalcenia sie stal si¢ cechg naszych czaséw, wobec ich
niedookreslonosci, zmiennoéci i potrzeby reagowania na zmieniajace si¢ warunki
zycia” (Kozielska, 2015, s. 172). Obecnie zyjemy w turbulentnej rzeczywistosci,
w $wiecie VUCA. Akronim ten sklada si¢ z pierwszych liter czterech angielskich
stoéw, oznaczajacych: zmiennos¢ (volatility), niepewno$¢ (uncertainty), ztozonosé
(complexity) i niejednoznaczno$¢ (ambiguity). Rzeczywisto$¢ jest: zmienna —
turbulencje pojawiajg si¢ znacznie czesciej, niz mialo to miejsce kiedys; zmiany
zachodza chaotycznie, nie pozwalajac na okreslenie zadnych przewidywalnych
wzorcow; wystepuja specyficzne kryzysy okreslane mianem ,czarnych labedzi”
czy ,szarych nosorozcow”; niepewna — nie wiadomo, czy dane zdarzenie bedzie
miato znaczace konsekwencje, co sprawia, Ze prognozowanie jest niezwykle trud-
ne; ztozona i niejednoznaczna - wystepuja sytuacje, w ktérych przyczyna i sku-
tek sg nieznane i/lub niezrozumiale. Po raz pierwszy refleksje na temat ztozonego
i niepewnego $wiata, okreslanego akronimem VUCA, pojawily sie w teorii przy-
wodztwa Warrena Bennisa i Burta Nanusa w 1985 roku. Po zamachu na World
Trade Center 11 wrzesnia 2001 roku termin ten zaczal by¢ stosowany szerzej, do
opisywania chaotycznego, burzliwego i szybko zmieniajacego sie¢ otoczenia spo-
tecznego, politycznego, biznesowego, gospodarczego, ktdre stato si¢ ,,nowa nor-
mg~ we wspolczesnej rzeczywistosci (Chapman, 2001; Codreanu, 2016). Niekie-
dy (a nawet bardzo czesto) turbulentna rzeczywistos¢ wymaga catkowitej zmiany
sposobu myslenia, zerwania z nawykami i przyzwyczajeniami. Swiat VUCA wigze
sie z coraz wiekszg liczbg wyzwan, z ktérymi musi mierzy¢ sie cata ludzkos¢, przed
ktérymi stoi dzialajacy w zmiennym otoczeniu dorosty cztowiek, zespoly i caly
system poradnictwa. A w zastosowaniu coachingu w poradnictwie chodzi wlasnie
o to, zeby nie ba¢ si¢ zmian.
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Dynamiczny obraz $wiata VUCA dopelniaja konsekwencje czwartej rewolucji
przemyslowej, ktéra dziala na skale globalng, przenikajac zycie wszystkich ludzi.
Charakteryzuje si¢ szeregiem nowych technologii, ktore facza $wiat fizyczny, cy-
frowy i biologiczny, wplywajac na wszystkie dziedziny i branze gospodarki, a na-
wet kwestionujac idee dotyczace tego, co znaczy by¢ czlowiekiem (Schwab, 2016).
Pojawiajg si¢ obawy zwigzane z rozwojem czwartej rewolucji przemystowej ,,0 za-
grozenia podmiotowosci osoby ludzkiej i o mozliwa dehumanizacje pracy poprzez
wyeliminowanie z niej czynnika ludzkiego” (Tomaszewska i Gerlach, 2022, s. 161).
Pojawiajg si¢ nowe formy ryzyka i nowe formy zaufania, a takze nowe i réznorod-
ne formy zatrudnienia. Zmienia sie tre$¢ i organizacja pracy, a wraz z nig wyma-
gania wobec pracownikow, a takze oczekiwania i systemy wartosci samych pra-
cownikow.

Caly splot czynnikow, a w szczegdlnoéci rozwoj technologii informacyjnych
i telekomunikacyjnych, rozwdj sztucznej inteligencji, digitalizacja, cyfryzacja,
globalizacja, ekspansja sektora ustug przy ograniczeniu rolnictwa i przemystu,
rozwoj organizacji uczacych sie, organizacji ,zdrowych etycznie” i opartych
na zaufaniu wplywa na zmierzch tradycyjnego modelu poradnictwa zawodo-
wego. Przyczynia si¢ do zmian w poradnictwie zawodowym. Wyznacza nowe
role doradcom zawodowym. W $wiecie szybko si¢ zmieniajacym, gdzie panuje
nieprzejrzysto$¢, plynnos¢ i niepewnos¢ sytuacji spotecznych i gospodarczych,
poradnictwo dyrektywne ustepuje miejsca poradnictwu dialogowemu, poradni-
ctwu niedyrektywnemu.

Mozna zatem dostrzec zmieniajacg sie praktyke poradnictwa — w kierunku
poradnictwa niedyrektywnego. Jego celem jest wspieranie ludzi w ustawicznym
uczeniu si¢ oraz towarzyszenie im w licznych tranzycjach miedzy kolejnymi do-
swiadczeniami osobistymi, edukacyjnymi i zawodowymi. Ma ono by¢ otwarte
na potrzeby kazdej osoby doroslej. Nawigzana interakcja w poradnictwie kon-
struowana jest w celu dopomozenia ludziom w lepszym zorganizowaniu siebie
w stosunku do waznych zyciowych i zawodowych probleméw, ktore przychodzi
im rozwiazywac na przestrzeni calego zycia. Porady maja wywola¢ trwale zmia-
ny w osobowosci radzacego si¢, nabycie poczucia wlasnej tozsamosci, umozli-
wi¢ mu refleksyjne konstruowanie wlasnej biografii. Jednym z postulatow po-
radnictwa niedyrektywnego jest optymalne przygotowanie osoby radzacej si¢
do dokonywania trafnych i bezpiecznych emocjonalnie tranzycji (kolejny etap
ksztalcenia lub wejscia na rynek pracy). Jest to mozliwe tylko wtedy, gdy osoba
ta jest Swiadoma posiadanych zasobow, wie, jakie cele chce osiggna¢, zna me-
tody wykorzystania swoich zasobow, zna instytucje i podmioty, ktére moga ja
w tym wspierac.
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Cechy, zasady i procesowe ujecie coachingu

Jak wczesniej wspominalam, Zyjemy w turbulentnym otoczeniu, w czasach trud-
nych, czasach wymagan wyzszych niz kiedykolwiek dotad mialy miejsce. Wymaga-
nia - coraz wyzsze, niejednokrotnie niemozliwe do spelnienia — stawia sie wszyst-
kim i stawia si¢ ich coraz wiecej. Zmiana ma to do siebie, ze nie toleruje rutyny
i powtarzalnosci. Ci, ktdrzy sprawdzaja si¢ w uporzagdkowanym otoczeniu, przestaja
nagle sobie radzi¢, gdy trzeba wprowadzi¢ zmiany lub gdy one zostaty dokonane.
W realiach szybko zmieniajacej sie rzeczywisto$ci spotecznej coaching - jak pod-
kresla Kozielska (2015) - ,stajac sie¢ metodg pracy, wyposaza klienta w umiejetno-
$ci, ktére nastepnie moze wykorzysta¢ on w zyciu codziennym, przeobrazajac si¢
z osoby zewnatrz- na wewnatrzsterowang. W $wiecie, gdzie algorytmy, paradygmaty
postepowan stabng na znaczeniu wobec wielosci spotecznych przeobrazen i zmien-
nego jutra, potrzebna jest zmiana przebiegajaca od nauczania uniwersalnych form
zachowan w okreslonych sytuacjach w kierunku nauczania specyficznych form za-
chowan w niedookreslonej rzeczywistosci. Coachingowe postepowanie moze by¢ na
to zapotrzebowanie odpowiedzig” (s. 172). Coaching jest sposobem radzenia sobie
w dzisiejszym $wiecie pelnym zmian.

W literaturze przedmiotu coaching jest definiowany na wiele sposobow. Przed-
stawiam tylko wybrane definicje, ukazujace istote pomagania poprzez coaching
w kontekscie poradniczym osobom dorostym. Coaching:

- to ,odblokowanie potencjalu osoby w celu maksymalizacji jej czy jego do-
konan i dzialan. Jest raczej pomaganiem w uczeniu si¢ niz nauczaniem”
(Whitmore, 1997, s. 8);

— jest ,procesem, w ktorym coach zna pytania, a klient odpowiedzi, przy
czym odpowiedzialno$¢ w procesie utrzymywana jest caly czas po stronie
klienta. [...] Sprawdza si¢ nie tylko w okresie prosperity i braku obcigzenia
wiekszymi problemami, ale takze, a moze przede wszystkim, odgrywa swo-
ja role w czasach trudnych, kiedy potrzebne jest wsparcie, przed ktérym tak
czesto sami si¢ bronimy” (Z. Brzezinski, 2010, s. 110, 114);

— to ,proces o ustrukturyzowanej formule, majacy na celu samodzielne
osiggniecie przez coachee (klienta) skonkretyzowanej zmiany, bedacej
rezultatem odkrywania swoich zasobéw, oparty na wzajemnym szacun-
ku, zaufaniu i partnerstwie w relacji coach-coachee” (Kozielska, 2015,
s. 174);

— jest ,celowym, systematycznym procesem, podczas ktérego dzigki partner-
skiej relacji z coachem, opartej na szacunku i zaufaniu oraz konstruktywnej
komunikacji, mocnym pytaniom, informacji zwrotnej i autorefleksji, klient
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(coachee) przekracza wewnetrzne ograniczenia i pokonuje zewnetrzne ba-
riery, aby osiagna¢ wybrane przez siebie cele i realizowa¢ zalozone rezultaty
oraz moc pelniej korzystac ze swojego potencjatu rozwojowego” (Czarkow-
ska i Zawadzka-Jabltonowska, 2021, s. 57).

Coach jest kim$, kto pomaga ludziom w dokonaniu transformacji. Wymaga to
umiejetnosci wydobywania z ludzi tego, co w nich najlepsze, wspierania ich indy-
widualnego rozwoju, a takze tworczej wspolpracy z nimi (Hargrove, 2006). W pro-
cesie coachingu coach buduje partnerska relacje faczacg go z klientem, wprowadza
zmiany w sposobie myslenia klienta, pomaga mu w stworzeniu inspirujacej go do
dzialania wizji przyszlosci, wspiera go w realizowaniu tej wizji. Po sesjach coachin-
gowych uruchamia si¢ w kliencie ,nowe” — nowy sposdb myslenia, przemyslane
dzialanie, nowe zachowania, nowe rozwigzania probleméw, nowe uczucia. Klient
zaczyna przygladac si¢ takze temu, co czuje. Bo w coachingu chodzi wlasnie o to,
zeby nie bac si¢ zmian.

Definicje coachingu akcentuja wspieranie rozwoju, koncentracje na pozytyw-
nych cechach i mocnych stronach czlowieka, systematyczng prace na rzecz jego
sukcesu zawodowego, zadowolenia i spetnienia. Istota coachingu bardzo mocno
nawigzuje do psychologii pozytywnej. ,,Jednym z obszaréw zainteresowan psy-
chologii pozytywnej jest optymalny rozwoj jednostki, jej dazenie do doskonato-
$ci” (Kozielska, 2015, s. 175). Psychologia pozytywna skupia si¢ na dobrostanie
i optymalnym funkcjonowaniu czlowieka, jego talentach, wartosciach i cnotach.
Koncentruje si¢ na tym, jak wywolywac pozytywne emocje, jak ksztaltowac zalety
i cnoty czlowieka, jak ulepsza¢ dzialanie, ktore sprzyja jego rozwojowi. Zamiast
skupiac sie na ludzkich stabosciach, jest ukierunkowana na ludzka sile, na wzmac-
nianie ludzkiego potencjatu i lepsze poznawanie zrodel tego, co daje czlowiekowi
szczgscie (Seligman i Csikszentmihalyi, 2000, s. 6).

Coaching jest interaktywnym procesem majacym na celu samodzielne osiag-
niecie przez klienta skonkretyzowanej zmiany, bedacej rezultatem odkrywania
i rozwoju tych umiejetnosci, zasobow i kreatywnosci, ktore klient juz posiada.
Pobudza do myslenia, refleksji, autoanalizy, pomaga w §wiadomym dokonywa-
niu zmian. Jest dobrowolny. Wyklucza dyrektywnos¢ ze strony coacha. Klient
i coach pracujg jak partnerzy w procesie toczacej si¢ zmiany. W relacji obec-
ny jest wzajemny szacunek, otwartos¢, zaufanie, empatia, deklaracja poufnosci
i mowienia prawdy.

W przypadku osob bedacych klientami coacha kariery, znajdujgcych sie
w przelomowym, niekiedy dramatycznym momencie kariery zawodowej, ,,coa-
ching nie tylko moze, ale wrecz powinien zbliza¢ si¢ do doradztwa, a coach — wy-
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korzystywac¢ swa ekspercka wiedz¢ na temat mechanizméw rzadzacych rynkiem
pracy” — twierdzi Sidor-Rzadkowska (2022, s. 36). Wedlug cytowanej autorki:
»W odréznieniu od wigkszosci typéw w coachingu kariery coach nie powinien
uchyla¢ si¢ od wyrazania opinii, a nawet recenzowania przynajmniej niektérych
dziatan podejmowanych przez klienta. Kluczowa jest umiejetno$¢ «zmiany kape-
lusza» — czyli ciagtego przechodzenia od roli coacha podazajacego za klientem do
przewodnika wskazujacego kolejne $ciezki procesu czy doradcy rozszerzajacego
horyzonty” (Sidor-Rzadkowska, 2022, s. 36). W kazdej jednak sytuacji - wyraznie
zaznacza Kozielska (2015) - ,,zadaniem coacha nie jest dawanie rad, moralizowa-
nie czy kierowanie, ktére to czynniki wymienia si¢ jako podstawowe dystraktory
zakldcajgce komunikacje. Jego zadaniem jest zadawanie pytan w taki sposéb, aby
uczestnik coachingu sam opowiadal sobie narracje — narracje¢ bedaca historig jego
osobistej biografii” (s. 179). Rola coacha w coachingu kariery ,,polega na takim
stymulowaniu klienta, aby sam znajdowatl korzystne dla siebie rozwigzania” (Ra-
mirez-Cyzio, 2010, s. 32).

Wokoét coachingu narosto wiele mitéw. Hargrove (2006) wymienia cztery
gléwne mity: (1) coaching to ostatnia deska ratunku dla nieudacznikéw; (2) co-
aching polega na wyszukiwaniu i wypelnianiu luk; (3) coaching dotyczy rozwoju
konkretnych o0s6b; 4) coaching to odizolowane wydarzenie towarzyszace rocznej
ocenie wydajnosci. Tymczasem - jak wskazuje autor — prawda jest zupelnie inna:
(1) coaching jest dla tych, ktorzy odniesli sukces i ktdrzy pragna zwiekszy¢ swoja
przewage; (2) coaching polega na tworzeniu przysztosci, a nie tylko na wypelnia-
niu luk; (3) coaching faczy wydajnos¢, rozwdj i wspdtprace; (4) coaching to cia-
gly i niekonczacy sie proces. Powyzsze mity i prawdy maja charakter uniwersalny
i wpisuja sie w krajobraz srodowiska pracy oséb dorostych.

Nadmieni¢ trzeba, ze wspolczesnie w rozwazaniach o srodowisku pracy czto-
wieka funkcjonuje idea organizacji opartej na zaufaniu. Zaufanie - jak pisza Toma-
szewska i Gerlach (2022, s. 168) - ,,odgrywa wazna role podczas dziatan ukierun-
kowanych na indywidualny rozwoj i doskonalenie pracownikéw oraz podniesienie
ich sprawnosci. Jest m.in. niezbedne dla skutecznych proceséw edukacyjnych. Jego
brak moze uniemozliwi¢ realizacje nowoczesnych metod ksztalcenia; budowanie
poczucia wspolnoty i integracji z innymi czlonkami organizacji, np. rézne formy
edukacji, w tym coaching nie przyniosa zadnych rezultatéw, jesli pracownicy nie
beda ufa¢ osobom prowadzacym, ani wykladanym tresciom” (s. 168). Udany co-
aching rozwija kompetencje zwiekszajace zatrudnialnos¢ i zdolno$¢ do awansu,
przyczyniajace si¢ do zwigkszenia zdolnos$ci do utrzymania zatrudnienia lub kreo-
wania satysfakcjonujacej pracy (Wisniewska, 2015).
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Czlowiek dorosty jako podmiot dziatalnosci poradniczej
z zastosowaniem coachingu

U podstaw coachingu lezy zalozenie dotyczace rozwoju czlowieka. Rozwdj opiera
sie na odpowiedzialnosci oraz wolnych wyborach i poczuciu wplywu, a te cechy
charakteryzujg osobe dorosta.

W Polsce - zgodnie z prawem — osobg doroslg jest osoba, ktdra ukonczyta 18 lat.
Wiek zdolnosci do pracy wynosi: dla mezczyzn 18-64 lata, dla kobiet 18-59 lat. We-
dtug metodologii badania aktywnosci ekonomicznej ludnosci (BAEL) na ludnos¢
aktywna zawodowo skfadajg sie osoby w wieku 15-89 lat, w tym osoby pracujace
w wieku 15-89 lat, bezrobotne w wieku 15-74 lata oraz bierne zawodowo w wie-
ku 15-89 lat.

Kiedy cztowiek staje sie dorosly? Czy w momencie, gdy konczy 18 lat? Nie,
wtedy jest tylko pelnoletni. Uzyskanie pelnoletnioéci jest momentem formalnie
oznaczajacym dorosto$¢, mylnie utozsamiang z dojrzatoscig. Wiek metrykalny nie
decyduje o osiggnieciu dojrzalosci psychicznej do pelnienia okreslonych zadan,
1dl czy funkcji spotecznych.

Niektore cechy osobowosci, ktore symbolizuja dorostos¢, to: samokontrola,
stabilizacja spoleczna, niezalezno$¢, odpowiedzialno$¢, samodzielno$¢, powaga,
wytrzymalos$¢, doswiadczenie, obiektywnos¢, decyzyjnosé. Nie zawsze jest pelna
zgodnos$¢ pomiedzy powyzszymi cechami a cechami czlowieka bedacego w wieku
okreslajacym go jako dorostego. Zdaniem neurologéw proces dojrzewania mdz-
gu - od ktorego zalezy wyksztalcenie si¢ powyzszych cech - trwa¢ moze nawet
do 25 roku zycia, lecz czasem moze nastepowac przed 16 rokiem zycia.

Dorosto$¢ ujawnia sie osiagnieciem przez czlowieka pelnej dojrzatosci fizycznej
i intelektualnej. Jak twierdzi Ole$ (2011, s. 17-19), dorostos¢, cho¢ trudna do jedno-
znacznego zdefiniowania, moze by¢ ujeta w postaci pewnych obiektywnych kryte-
riow, na ktdre sktadajg si¢ wskazniki z wielu zakreséw. Te kryteria dorostosci to: reali-
zowanie zadan zyciowych, branie odpowiedzialnosci za siebie i innych, niezalezno$¢
emocjonalna, wolno$¢ wyboru, samodzielno$¢ w podejmowaniu decyzji i gotowos¢
do ponoszenia ich konsekwencji. Wedlug Urbanskiego (1993, s. 8-12) gléwnym kry-
terium dorostosci jest konwencja spoteczna, czyli ogélnie przyjete w jakims srodowi-
sku normy postepowania, myslenia itp., ktéra wyznacza pozycje jednostki i okresla jej
status spoteczny w grupie, decyduje o poziomie zaspokojenia potrzeb i okresla warun-
ki indywidulnego rozwoju. Dorosto$¢ wigzana jest z wlasciwosciami psychicznymi
jednostki, do ktorych zaliczamy wzrost samoswiadomosci, adekwatnos¢ samooceny,
koncentracje na autokreacji, orientacj¢ prospektywna. Doroslos¢ to proces rozwoju
psychicznego, ktéry jest usytuowany w czterech grupach postaw:
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1) wobec siebie - cechuje je duza samos$wiadomos¢, adekwatna samoocena
(zanizona i zawyzona jest barierg), koncentracja na rozwoju;

2) wobec innych - charakteryzuja si¢ rozumieniem innych, poczuciem soli-

darnosci z innymi, koncentracja na nich oraz szacunkiem wobec innych;

3) wobec $wiata i Zycia — znamionuje je zaangazowanie w sprawy codzienno-

$ci, orientacja proaktywna, gotowos$¢ na ryzyko niepowodzen;

4) wobec wiedzy i procesu jej zdobywania - cechuje je wiedza o problemach

i sposobach ich rozwigzywania (Pervin, 2005).

Przygotowanie do bycia dorostym jest wspdlczesnie szczegolnie wazne. Jak pi-
sze Dubas (2015), ,,dzi$ nie wystarczy «zosta¢» dorostym w okreslonym momencie
swojego zycia, lecz trzeba uzyskana legitymacje doroslosci potwierdza¢ kazdego
dnia trudem dojrzewania do zadan, jakie niosa ze sobg kolejne etapy dorostego
zycia. Dzi$ by¢ dorostym oznacza ciagle si¢ dorostym stawac i w sposob dojrzaly
odpowiada¢ na nowe wyzwania” (s. 16). Nie wszyscy jednak s3 gotowi na stawanie
sie dorostymi i nie wszystkim na to starcza sil, stad tez rosnace zapotrzebowanie
na profesjonalne wsparcie ze strony doradcéw zawodowych jako coachéw. Idee
owego stawania si¢ dorostym nalezy mlodym ludziom zaproponowac i wyjasnic,
a osobom dorostym pomagac ja urzeczywistniac.

Nadmieni¢ trzeba, iz z etycznego punktu widzenia zastosowanie coachingu
w stosunku do dzieci i mlodych ludzi jest mozliwe. Z punktu widzenia prawa mto-
de osoby bedace w okresie adolescencji dysponujg wszystkimi prawami obywa-
telskimi, a co za tym idzie, s3 odpowiedzialne za swoje decyzje i dzialania. Jednak
z punktu widzenia efektywnosci procesu coachingu i zrozumienia zawieranego
kontraktu psychologicznego z klientem, wazniejsze niz ukonczenie 18 r.z. jest po-
czucie dorostosci (dorostos¢ — dojrzatos¢ w sensie psychologicznym) przez klien-
ta. To wlasnie poczucie dorostosci warunkuje kontrakt i umozliwia zawarcie go
oraz pozwala na efektywna prace podczas calego procesu coachingowego.

Wkraczanie w etap dorostego zycia bez poczucia dorostosci moze stanowi¢ problem w mo-
mencie podejmowania waznych dla samodzielnego zycia decyzji. Budowanie wiasnej hie-
rarchii wartosci i ugruntowywanie jej w okresie wkraczania w dorostos¢, bez poczucia, ze
jest sie gotowym na to, by zacza¢ doroste zycie, wydaje sie niemozliwe. Posiadanie samych
kompetencji pozwalajacych na rozpoczecie samodzielnego Zycia bez osiagniecia dojrza-
tosci psychospotecznej, gotowosci i wewnetrznej zgody na rozpoczecie tego etapu zycia,
moze okaza¢ sie niewystarczajace. (Suckiel-Bugajak i Sniecikowska, 2016, s. 175)

Nie nalezy polega¢ tylko na tym, ze mlody cztowiek postrzega siebie jako doroste-
go — mozna wowczas wpas¢ w putapke. Mlody czlowiek moze uwazac si¢ za osobe
dorosta na podstawie bardzo ogélnych przestanek: skonczony 18 r.z., posiadane
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prawo jazdy, mozliwo$¢ uczestnictwa w wyborach czy picia alkoholu. Tak patrzace
na dorosto$¢ mlode osoby stojace u przedproza dorostosci nie beda stanowi¢ doj-
rzatych klientéw do procesu coachingu. Osoby takie czesto chcg korzystac jedynie
z przywilejow dorostosci, odrzucajgc przy tym obowigzki, jakie ona na nich nakfa-
da. Moga nie by¢ gotowe na branie odpowiedzialnosci za swoje decyzje w procesie
coachingowym, co w konsekwencji uczyni go nieefektywnym i mogacym przy-
nie$¢ rozczarowanie.

Coachingowy wymiar poradnictwo niedyrektywnego

Zmienita si¢ rola doradcy w podejmowaniu decyzji zawodowych przez jednostke.
Dawniej doradca decyzje zawodowe podejmowal ,,za” klienta. Najczesciej stosowat
typ poradnictwa dyrektywnego, model eksperta i dopasowywal osobe do zawodu.
Wskazywal klientowi, jakie zawody, jakie szkoly powinien wybiera¢, zeby osiagna¢
sukces. Udzielat instrukcji, wskazowek i polecen. Najczesciej wykorzystywat kwe-
stionariusze ankiet, testow, wywiadéw. Rozwigzywal problem za klienta (Wojtasik,
1994, s. 55). Mozna powiedzie¢, ze gléwnie kierowal sie potrzebg rynku, ktory byt
dos¢ klarowny.

Zmiana podejscia do doradztwa wigze si¢ ze zmianami oczekiwan wobec do-
radcy. Doradca zamiast instruowaé — towarzyszy klientowi na drodze zycia w co-
raz liczniejszych tranzycjach, jakie zachodza w jego karierze, wspiera go w indy-
widualnym uczeniu si¢ i (re)konstruowaniu biografii (Dobrzyniak, 2017, s. 98).
Doradca nastawia jedynie ,,zyczliwe ucho’, rozwaza mysli, uczucia, opisuje mozli-
we alternatywne warunki. Jego pomoc jest dlugoterminowa i miesci si¢ w mode-
lu dialogowo-liberalnym. Konsultant uznany jest za najczgsciej wykorzystywany
i najbardziej efektywny model dzialalno$ci doradcy zawodowego w pracy z klien-
tem. Pozwala klientowi podja¢ decyzje, wspdlnie przewidzie¢ konsekwencje jej
podjecia. Ukazuje rézne mozliwosci i przygotowuje klienta do samodzielnego wy-
boru. Klient sam podejmuje decyzje i bierze za nig odpowiedzialno$¢, natomiast
doradca pomaga mu w tzw. momentach krytycznych lub punktach zwrotnych jego
zycia (L. Brzezinski, 2022).

Proces ksztaltowania drogi edukacyjno-zawodowej zdeterminowany jest za-
kresem autonomii czlowieka, poczuciem odpowiedzialnosci za wlasng droge
edukacyjno-zawodowg oraz zdolnoscig samopoznania posiadanego potencjatu.
Kazdy dorosty czlowiek realizuje wlasng, niepowtarzalng, nieustannie wzboga-
cang $ciezke zawodowa, uwzgledniajac wlasne mozliwosci, preferencje, aspiracje.
Ostatecznie sam ponosi odpowiedzialno$¢ za wlasciwe planowanie i zarzadzanie
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wlasng karierg przez cale zycie zawodowe. Nie oczekuje algorytmicznych dyrek-
tyw, ale niedyrektywnych pytan, wymiany informacji i doswiadczen. Doradca nie
moze si¢ koncentrowa¢ tylko na sferze zawodowej, poniewaz wykonywanie zawo-
du - pierwszego wyuczonego lub kolejnego - ujmuje si¢ w kontekscie catego zycia
czlowieka.

Wspolczesni doradcy starajg sie wspierac klientow poprzez dostarczanie im
z jednej strony informacji o nich samych (o ich mozliwosciach, predyspozycjach
i ograniczeniach), pomagajac im w procesie samorozumienia i samointerpretacji.
Z drugiej natomiast stajg si¢ dla klientow zrédlem wiedzy na temat wspdtczesnego
$wiata i rzadzacych nim regul. Zatem doradcy staraja si¢ pomaga¢ w dokonywa-
niu wyboréw w sytuacji ryzyka i ,,zaklocen” kariery, w sytuacjach zaplanowanych,
ale szczegdlnie w niespodziewanych wydarzeniach i przej$ciach - tranzycjach,
wymagajacych weryfikacji posiadanych kompetencji i ,,uzupelnienia” tych, ktére
s3 potrzebne, aby klient poradzil sobie z danym przejsciem i jego konsekwencja-
mi. Dlatego tez zadaniem wspolczesnych doradcdw coraz czgéciej staje si¢ pomoc
w rozwijaniu umiejetnosci transmisji kompetencji z jednych sfer zycia do drugich,
aby osoby radzace sie potrafily przeprojektowywac i realizowaé wybrane $ciezki
rozwoju. Ta zmieniajaca si¢ rola poradnictwa wymaga innych niz dotad metod
wspomagania rozwoju zawodowego, pomagania w konstruowaniu i rekonstruo-
waniu kariery. W przygotowaniu cztowieka do roli aktora spotecznego, aktywnie
dzialajacego, autora wlasnej kariery coraz mniej wystarczajg doradcom dotych-
czasowe metody i techniki pracy. Coraz czgsciej w praktyce doradczej okazuje sie,
ze dzi§ duzo wazniejsza niz umiejetno$¢ planowania stala sie umiejetnos¢ bycia
otwartym na roznorodne sytuacje, elastyczno$¢ na zmiany i umiejetnos¢ wyko-
rzystywania nadarzajacych si¢ okazji oraz wigczania ich w konstrukcje wlasnych
karier. A do tego, aby rozpozna¢ poziom owych umiejetnosci, potrzebny jest wy-
czulony na nie doradca, ktérego zadaniem staje si¢ pomoc w zidentyfikowaniu po-
siadanych przez radzacego si¢ zasobdw, takich jak rozpoznane sposoby dziatania,
zyciowe wiodace motywy - tematy zycia, scenariusze zyciowe, sposoby radzenia
sobie w sytuacjach niespodziewanych, umiejetnos$¢ okreslania celow, dazenia do
ich realizacji oraz ich korygowania itp.

Kozielska (2015) prezentuje wiele dostepnych naukowych badan dowodza-
cych zasadnosci i korzysci stosowania coachingowych metod w poradnictwie
niedyrektywnym, z ktérych wynika m.in. ze ,,klienci coachingu wskazali popra-
we w takich obszarach, jak pewnos¢ siebie (80%), kompetencje komunikacyj-
ne (72%), kompetencje interpersonalne (71%), wydajnos¢ pracy (70%), zdrowie,
dobre samopoczucie (63%), rozwdj zycia zawodowego, nowe mozliwosci zawodo-
we (62%), zarzadzanie firmg (61%), zarzadzanie czasem (57%), efektywnos¢ ze-
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spotow (51%)” (s. 170-171). Wyniki przywotanych badan pozwalaja wnioskowac
o skuteczno$ci stosowania coachingowych metod w obszarze rozwoju kompeten-
cji osobistych, spolecznych, funkcjonalnych i zarzadczych klientéw coachingu.
Z kolei L. Brzezinski (2022), relacjonujgc wyniki swoich badan, stwierdzil, ze naj-
cze$ciej wykorzystywang i najbardziej efektywna forma pracy doradcy zawodo-
wego z osobami dorostymi jest forma poradnictwa indywidualnego (najczesciej
wykorzystywana — 91,2%, najbardziej efektywna - 80,3%). Badani doradcy zawo-
dowi przy wyborze formy pracy z osobg dorosta najczesciej kierowali si¢ aktyw-
noscig po stronie klienta (75% badanych), co wskazuje, ze doradcy $wiadomie
odchodzg od modelu poradnictwa dyrektywnego. Wsr6d metod dialogowych
najczesciej wykorzystywane jest: zadawanie pytan jako sposob wspdlnego poszu-
kiwania informacji i okreslania uczu¢ (85% badanych) oraz okreslenie problemu
osoby radzacej si¢ (84% badanych) (L. Brzezinski, 2022, s. 342-362). Podobne
wnioski formuluje Dobrzyniak, okreslajac nowa role doradcy, ktdry akceptuje,
wspiera inspiruje, pobudza, docenia, kieruje uwage, towarzyszy klientowi w jego
staraniach zmierzajacych do skonstruowania planu wlasnej kariery (Dobrzyniak,
2017, 5.97). Zemelka (2015), dokonujgc analizy coachingu w kontekscie jego zro-
del, cech konstytutywnych i relacji do innych oddzialywan w zakresie szeroko
pojetego wspierania rozwoju osobistego, wskazuje na jego niedyrektywny cha-
rakter oraz wywodzacy si¢ z psychologii humanistycznej paradygmat koncentra-
cji na zasobach i potencjale rozwojowym czlowieka. Ta metoda pracy z klientem
skupia sie na indywidualnym rozwoju i poprawie efektywnosci funkcjonowania
czlowieka w okreslonej sferze. Wspdlczesne poradnictwo zawodowe blizsze jest
coachingowi niz doradzaniu sensu stricto.

Poradnictwo w swietle wybranych teorii i koncepcji odnoszacych
sie do coachingu

Wiele definicji poradnictwa, ktére mozna znalez¢ w literaturze przedmiotu, Woj-
tasik (1994) dzieli na trzy grupy: (1) poradnictwo w wezszym znaczeniu - ,,kladzie
sie nacisk gtéwnie na moment udzielenia pomocy, najczesciej porady, podkresla-
jac wazno$¢ interakcji doradcy z radzacym si¢ jako znaczacego zdarzenia spotecz-
nego (kierunek psychologiczny)”; (2) poradnictwo w szerszym znaczeniu - ,,naj-
bardziej istotny jest nie tyle moment udzielania porad (instrukeji, informacji itp.),
ile ich realizacja, wplywanie na modyfikacje sytuacji i zachowania radzacego sie
(kierunek pedagogiczny)”; (3) poradnictwo w znaczeniu systemowym — ,,wyeks-
ponowanie w definicjach tego dzialania jako zjawiska spotecznego (kierunek so-
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cjologiczny)” (s. 9-10). Nalezy doda¢, ze niektdérzy autorzy rozpatruja poradni-
ctwo we wszystkich trzech znaczeniach, poniewaz stanowiska te nie wykluczaja
sie wzajemnie. Kargulowa (1986, s. 10) zaklada, ze termin poradnictwo stosowany
jest w literaturze do oznaczania nie tylko dziatan praktycznych, ale i teorii, czyli
zaréwno systemu dzialan, jak i wiedzy na jego temat. W niniejszym opracowaniu
przyjeto podejscie, za Wojtasik (1994), by tym terminem okresla¢ dziatanie prak-
tyczne, ktére powinno czerpa¢ wiedze¢ z teorii poradnictwa — poradoznawstwa.

W analizie koncepcji naukowych przychylnych podejsciu coachingowemu nie
mozna poming¢ czterech wyodrebnionych przez Kozieleckiego (1977) psycholo-
gicznych koncepcji czlowieka: (1) koncepcji behawiorystycznej, czyli cztowieka
zewnatrzsterownego wedlug wzoru bodziec-reakcja; (2) koncepcji psychodyna-
micznej, czyli cztowieka niedoskonatego, ktérego zachowania sg ukierunkowane
przez wewnetrzne sity motywacyjne, miedzy ktérymi najczesciej zachodzi kon-
flikt i tworzg si¢ wtedy tzw. mechanizmy obronne; (3) koncepcji poznawczej, czyli
czfowieka samodzielnego, ktérego zachowanie zalezy od informacji ptynacych ze
$wiata zewnetrznego i informacji wewnetrznych, tzn. ze struktur poznawczych
zakodowanych w pamieci trwalej w toku uczenia si¢ i my$lenia; (4) koncepcji hu-
manistycznej, czyli dazenia czlowieka do samorealizacji. Analiza owych koncepcji,
pozwolila Kargulowej (2005) wyrdzni¢, zbudowane odpowiednio na koncepcjach
behawioralnej, humanistycznej i poznawczo-rozwojowej cztowieka, trzy rodzaje
poradnictwa zawodowego:

1) poradnictwo dyrektywne — czyli instrumentalne sterowanie radzacym si¢ przez dorad-
ce, w tej koncepcji radzacy si¢ moze by¢ uznany za przedmiot poradnictwa;

2) poradnictwo liberalne - polegajace na zapewnieniu przez doradce podmiotowemu ra-
dzacemu si¢ poczucia bezpieczeristwa w samodzielnym dochodzeniu do zmian, po-
przez korzystanie z zabiegéw stymulujacych rozwdj jego ,wewnetrznej” $wiadomosci
i zwigkszanie odwagi bycia dorostym;

3) poradnictwo dialogowe - ktore jest wspolnym rozwigzywaniem problemu w partner-
skim dialogu doradcy i radzacego si¢ — dialogu opartym na refleksyjnej analizie sytu-
acji, niejednokrotnie ujawniajacej Zrédta opresji i ograniczen, dotykajacych obu part-
neréw — oraz dochodzeniem do konsensusu i zblizaniem stanowisk (Kargulowa, 2005,
s. 40).

O ile w pierwszym wypadku poradnictwo jawi si¢ jako przymus, o tyle w po-
zostalych dwdch wydaje sie oferta do wykorzystania. Sktoni¢ sie mozna do stwier-
dzenia, ze zar6wno podejscie liberalne, jak i dialogowe jest realizowane w procesie
coachingowym, ale na réznych jego etapach. Tak wiec obydwa te podejscia wydaja
sie niezbedne i umozliwiaja wykorzystanie coachingu do potrzeb poradnictwa za-
wodowego dla 0s6b dorostych.
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Wyréznienie kilku rodzajéw poradnictwa z uwzglednieniem roli doradcy sta-
to sie mozliwe dzigki pracom Rogersa, ktory juz w latach 40. ubieglego stulecia
skrytykowal poradnictwo dyrektywne i wypracowal najpierw koncepcje¢ poradni-
ctwa skoncentrowanego na kliencie, a nastepnie poradnictwa wspodtpartnerskiego,
skoncentrowanego na relacji. Zgodnie z jego pogladami najwazniejszg sila nape-
dowg dziatania ludzi jest dazenie do samorealizacji i aktualizacji ich potencjalnych
szans, co doskonale wpisuje si¢ w podejscie coachingowe.

Do teorii naukowych wspierajacych coaching w poradnictwie nalezy teoria
podmiotowe]j koncepcji jednostki Rogersa. Rogers koncentrowat sie na niedyrek-
tywnym wsparciu klienta doradztwa. Podejscie Rogersa znane jest pod nazwa ,,po-
dejscia skoncentrowanego na osobie”.

[Rogers] staral si¢ zrozumie¢ ludzi na podstawie tego, jak spostrzegaja siebie i otaczajacy
$wiat. Uwazal, ze kazdy widzi $wiat inaczej. Spostrzezenia te skladaja si¢ na indywidualne
pole fenomenologiczne, obejmujace zaréwno dane swiadome, jak i nieswiadome. Zacho-
wania ludzi zdrowych ksztaltuja sie pod wplywem spostrzezen $wiadomych lub takich,
ktére moga by¢ dostepne w $wiadomosci. Cho¢ pole fenomenologiczne jest prywatng
wlasnoscig jednostki, to mozemy dociekaé, w jaki sposob inni ludzie spostrzegaja $wiat,
widzie¢ go ich oczami i rozumie¢ znaczenie, jakie mu przypisuja. Najwazniejsza cze$¢ pola
fenomenologicznego dotyczy Ja danego czlowieka. (za: Pervin, 2005, s. 248)

W koncepcji Rogersa na pierwszy plan wysuwa si¢ potrzeba utrzymania poczu-
cia podmiotowego ,Ja’, skojarzona z poczuciem wartoéci. Badacz kladzie nacisk
na prywatny $wiat jednostki, $wiat doznan, ktéry nazywa polem fenomenologicz-
nym. To wlasnie spostrzezenia i interpretacje dokonywane przez dang osobe de-
terminuja jej pozniejsze zachowanie. Aby wiec zrozumie¢ czyje$ zachowanie, nie
wystarczy zna¢ obiektywna sytuacje — musimy zrozumie¢, jak te sytuacje widzi
i przezywa dana osoba. Wiaze sie to z przekonaniem, ze ,,cztowiek do§wiadczajacy
swoich mysli, doznan, uczué, potrzeb, spostrzezen, wartosci, znajacy swoje talen-
ty i uzdolnienia, jest otwarty na informacje pochodzace z wewnetrznych doznan
i ze $wiata zewnetrznego” (Dobrzyniak, 2017, s. 96). Pojecie ,,Ja”, podstawowa ka-
tegoria w teorii Rogersa, odnosi si¢ do postrzegania siebie samego i rozwija si¢
w wyniku interakcji danej osoby ze §rodowiskiem. Ludzie zachowuja si¢ w sposéb
zgodny z posiadanym obrazem samego siebie i sktonni sg odrzuca¢ lub znieksztal-
ca¢ naplywajaca informacje, ktora jest zagrazajaca dla ich ,,Ja” Doznanie moze by¢
ujete w forme symboliczng (staje si¢ wowczas wyraznie i Swiadomie spostrzegane),
moze nie by¢ poddane symbolizacji i pozostaje ponizej poziomu swiadomosci lub
tez moze zosta¢ zignorowane. Pojecie ,,Ja” zwigzane jest z poszukiwaniem odpo-
wiedzi na nastgpujace pytania: Kim jestem? Kim chce by¢? Do czego daze? Jaka
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mam warto$¢? Efektem poradnictwa opartego na teorii Rogersa jest uzyskanie
przez dang osobe poczucia spdjnosci w wyzej wymienionych aspektach.

Rogers uwaza, ze kazdy czlowiek ma potencjalne zdolnosci zdrowego i twor-
czego rozwoju, jesli wezmie odpowiedzialno$¢ za wlasne zycie. Dla Rogersa ide-
alem jest czlowiek samoaktualizujacy si¢ (za: Pervin, 2005, s. 26). Naturalnym
motywem, ktory kieruje ludzmi, jest samorealizacja. To podstawowa potrzeba roz-
wojowa. Osoba samorealizujgca sie kieruje si¢ wltasnymi doswiadczeniami, stucha
swojego wnetrza, podejmuje sama decyzje i odpowiada za nie. Jesli cztowiek nie
realizuje sie, tylko zyje doswiadczeniami innych ludzi i przezywa je jako wlasne,
dochodzi do zaburzenia osobowosci.

Doradca wedlug Rogersa jest — powinien by¢ — zdolny do szczerego, empatycz-
nego stuchania, rozumienia i wspierania wypowiedzi swojego klienta. Jest auten-
tyczny i pozostaje w dobrej interakcji z klientem. Klient potrzebuje autentycznosci
doradcy, bo sam potrzebuje odnalez¢ siebie, poszukuje swoich odczué, potrzeb
i warto$ci, chce odpowiedzie¢ sobie na pytania: Jak zy¢, co jest wazne? Wytworze-
nie podczas rozméw doradczych atmosfery przyjaznego stuchania, akceptowania
i przyjacielskiego wspierania stwarza klimat, w ktérym klient si¢ rozwija. Klient
wchodzi w proces poszukiwania pomystu na siebie. Nastepuje samoaktualizacja.
Podstawowa umiejetnoscig doradcy jest wytwarzanie przyjaznej atmosfery, w kto-
rej klient czuje si¢ bezpiecznie, czuje si¢ akceptowany, zrozumiany, ma poczucie
wsparcia, szacunku, czuje empatig i realizuje samokoncept. Redukuje to napiecie
i odblokowuje jego zdolnosci do rozwoju samego siebie, wedlug jego wlasnych
zamiaréw. Doradca zadaje specyficzne pytania, ktére pomagaja klientowi w reali-
zowaniu jego celow.

Do teorii zwigzanych z poradnictwem zawodowym odnoszacych sie do podej-
$cia coachingowego nalezy teoria konstrukcji kariery Savickasa. Stanowi ona uak-
tualnienie, rozwiniecie i integracje segmentow teorii rozwoju zawodowego Supera
i koncentruje si¢ na zagadnieniach osobowosci zawodowej i przystosowalnosci do
kariery. Nadmieni¢ trzeba, za Paszkowska-Rogacz (2003), iz ,,rozwdj zawodowy
obejmuje wszystkie aspekty ogoélnego rozwoju czlowieka dotyczace zawodu, a za-
tem bardziej stosowne wydalo sie Superowi zastgpienie tego terminu pojeciem
rozwoju kariery zawodowej” (s. 83).

Savickas postuguje si¢ terminem adaptacyjnos¢ karier i analizuje aktywnos¢
zawodowg jako mechanizm spolecznej integracji. Stawia pytanie o to, w jaki spo-
séb czlowiek tworzy swojg kariere zawodows. Uwaza, ze ludzie konstruujg wias-
ne kariery poprzez nadawanie znaczenn zawodowym i spotecznym zachowaniom
i doswiadczeniom. Tak rozumiana kariera jest konstruowana dzigki biograficznej
refleksyjnosci cztowieka (Savickas, 2011b). Savickas akcentuje zaréwno to, ze kaz-
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dy czlowiek jest predestynowany do wykonywania réznych zawodoéw, jak i to, ze
wiele roznych oséb moze wykonywa¢ ten sam zawdd. W procesie wspierajacym
konstruowanie kariery eksponuje si¢ prace podmiotu nad soba, jego permanentny
udzial w zyciowych projektach i wieloptaszczyznowych procesach, a takze nabywa-
nie doswiadczen i zwigkszanie zdolnosci do podejmowania samodzielnych decyzji
(Lenart, 2020, s. 36; Savickas, 2013, s. 148). W praktycznej dziatalnosci poradniczej
Savickas proponuje wykorzystywa¢ metody narracyjne, umozliwiajace jednostkom
przepracowanie swoich probleméw, dzigki zdolnosci do refleksyjnego myslenia
i konstruowania celu waznego dla siebie i dla spoteczenstwa (Savickas, 2011a). Sytu-
yje to poradnictwo jako proces, w ktorym kariera jest konstruowana poprzez biogra-
ficzne narracje i opowiesci, stanowigce narzedzia ksztaltowania tozsamosci. Wedtug
Savickasa proces konstruowania kariery zawodowej trwa przez cale zycie cztowieka.
Abysmy zatem potrafili we wlasciwy sposob zarzadzac jej przebiegiem, powinni$my
pozna¢ wlasne kompetencje w obszarze trzech rol: aktora, agenta oraz autora.

W nurt szerokiego podejscia do kariery - radzenia sobie w zmiennych i nie-
przewidywalnych okolicznosciach — wpisuje sie teoria uczenia si¢ z przypadkow
(ze zbiegdw okolicznosci) Krumboltza. W najogolniejszym ujeciu teoria ta zakla-
da, ze ,ludzkie zachowania s3 produktem niezliczonej ilosci doswiadczen uczenia
sie, dostepnych zaréwno w planowanych, jak i nieplanowanych sytuacjach. Re-
zultatem tych do$wiadczen sg umiejetnosci, zainteresowania, wiedza, przekona-
nia, preferencje, emocje, a takze przyszle dziatania. Sytuacje, w jakich znajduje si¢
czlowiek, sa po czeéci rezultatem oddzialywan czynnikéw, nad ktérymi nie ma
on kontroli, po czesci zas, rezultatem dzialan, ktore cztowiek inicjuje sam” (Solar-
czyk-Ambrozik, 2021, s. 54). Teoria ta koncentruje si¢ na rozwijaniu u klientéw
otwarto$ci na nieplanowane zbiegi okolicznosci i niespodziane doswiadczenia
oraz umiejetnosci wlaczania i wykorzystywania tych zdarzen w karierze. Wedlug
Krumboltza i Levina nieplanowane, przypadkowe zdarzenia cz¢sciej determinuja
wybory zyciowe i zawodowe niz cale nasze staranne planowanie. Przypadkowe
spotkanie, odwolane spotkanie, spontaniczny wyjazd wakacyjny, praca zastepcza,
hobby - to s rodzaje doswiadczen, ktére prowadza do nieoczekiwanych kierun-
kow zyciowych i wyboréw zawodowych. Badacze ci zachecaja do przygotowania
sie na nieoczekiwane, do korzystania z przypadkowych zdarzen, do maksymalne-
go wykorzystania tego, co oferuje zycie, i do nieplanowania swojej kariery (Krum-
boltz i Levin, 2004), co doskonale wpisuje si¢ w determinanty czaséw, w jakich
zyjemy - czasow trudnych, wcigz zmieniajacych sie i potrzeby elastycznego reago-
wania na zmieniajace sie warunki zycia.

Istotg teorii uczenia si¢ ze zbiegdéw okolicznosci jest uwrazliwianie klientéw
doradztwa na szczgsliwe zbiegi okolicznosci, ktére wielokrotnie zmieniaja bieg
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ich karier, oraz zwrdcenie uwagi na znaczenie umiejetnosci uczenia si¢ z przewi-
dywanych i niespodziewanych zdarzen oraz wykorzystywania pojawiajacych sie
okazji w planowaniu kariery (Minta, 2012, s. 32-34). Zalozenia teorii uczenia si¢
ze zbiegdéw okolicznosci przekladajg sie na praktyke poradnictwa niedyrektyw-
nego. Dzialania doradcze w tym ujeciu to ukazywanie klientowi mozliwosci, ja-
kie pojawiajg si¢ w trakcie niespodziewanych zdarzen, co pozwala mu zrozumie¢
niepewna i niestalg nature karier i ze nalezy korzysta¢ z pojawiajacych si¢ szans,
nawet gdyby one mialy przybra¢ posta¢ radykalnej zmiany kierunku kariery. Rola
doradcy jest pomoc klientowi w pozytywnym podejsciu do warunkow losowych
i przypadkowych zdarzen. Doradca pielegnuje u swoich klientow: ciekawos¢ - od-
krywania mozliwosci uczenia si¢, zaangazowanie — w ciagla nauke i rozwdj umie-
jetnosci, wytrwalos¢ — w stawianiu czola przeszkodom, elastycznos$¢ — w reagowa-
niu na rézne okolicznosci i zdarzenia, optymizm - pozwalajacy na maksymalizacje
korzysci z nieplanowanych zdarzen. Krumboltz twierdzi, ze osoby posiadajace te
cechy czesciej wykorzystuja przypadkowe zdarzenia i zamieniajg szczesliwe zbie-
gi okolicznosci w okazje (szanse zawodowe). Doradca ulatwia klientowi proces
uczenia si¢ poprzez pomoc w projektowaniu aktywnosci angazujacych, ktére moz-
na kapitalizowa¢. Klient uczy sie bycia wrazliwym na alternatywne rozwiazania,
uczy si¢ angazowa¢ w dzialania eksploracyjne jako sposéb na generowanie ko-
rzystnych, nieplanowanych zdarzen. Celem poradnictwa jest wzmacnianie klienta
w podejmowaniu dziatan umozliwiajacych bardziej satystakcjonujace zycie, takze
w obszarach niezwigzanych z karierg zawodowg (Krumboltz, 2009). Sukces porad-
nictwa ocenia sie na podstawie tego, co klient osigga w $wiecie rzeczywistym poza
sesja doradcza.

Kompetencje doradcy, ktére wynikajg z przywotanych tu teorii, to odpowied-
nio dla teorii: Rogersa — akceptacja i szacunek, ksztaltowanie relacji, niedyrektyw-
ne wsparcie; Savickasa — ksztaltowanie relacji, pobudzanie do refleksji, zach¢canie
do nadawania sensu dzialaniom; Krumboltza - indywidualne podejscie, koncen-
tracja na osiagnieciach, docenianie samodzielnych decyzji. Te kompetencje sa
zwigzane z rolami opartymi na zalozeniu spotkania dwdch podmiotéw dziatania
poradniczego: doradcy i osoby korzystajacej z doradztwa.

Rozmowa coachingowa jako rozmowa poradnicza doradcy i klienta

Podstawowym narzedziem pracy doradcy jest rozmowa z klientem. Coaching to
szczegolny sposob bycia w rozmowie i stuchania. ,,Istotg coachingu jest rozmowa,
a osig tej rozmowy s3 wnikliwe, wlasciwie zadawane pytania” (Sidor-Rzadkowska,
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2022, s. 18). Rozmowa poradnicza doradcy i osoby radzacej si¢ stanowi metode
pracy podczas sesji coachingowych. Doradca jest specjalista w zakresie metody,
a klient zajmuje pozycj¢ eksperta dotyczacg tresci dziatania. Taki sposéb widzenia
relacji pomiedzy doradca a klientem umozliwia réwnowage pomiedzy dawaniem
i braniem oraz sprawia, ze klient staje si¢ aktywy i moze funkcjonowac z pozycji
dorostego. Warto doda¢, iz poradnictwo indywidualne jest najczesciej wykorzy-
stywana forma pracy z osobami dorostymi.

Jednym z najstarszych oraz powszechnie stosowanych modeli pracy coachin-
gowej jest model GROW - opracowany na przetomie lat 70. i 80. XX wieku przez
Gallweya, a spopularyzowany do zastosowan biznesowych przez sir Whitmore’a.
Sktada si¢ on z czterech faz — czterech etapow rozmowy:

1. G, jak Goal (cel) - okreslenie pozadanego celu (ogélnego efektu calego
procesu, jak i wyniku kazdej pojedynczej sesji coachingowej). Do popraw-
nego sformufowania celu w coachingu mozna zastosowa¢ kilka narzedzi,
m.in. powszechnie znany schemat SMART do okreslenia celu, ktdry jest:
specyficzny (Specific), mierzalny (Measurable), osiagalny (Achievable), rea-
listyczny (Realistic) i terminowy (Time-based).

2. R, jak Reality (rzeczywisto$¢) — poznanie obecnej rzeczywistoéci, zbadanie
stanu biezacego, eksploracja wyjsciowej sytuacji klienta. Temu celowi moze
stuzy¢ analiza SWOT (Strengths - silne strony, Weaknesses — stabe strony,
Opportunities — szanse, okazje i Threats — zagrozenia). Eksploracje rzeczy-
wisto$ci warto zrobi¢ pod katem wyzwan, jak i mozliwosci.

3. O, jak Options (opcje, mozliwosci), niektorzy dodajg tez drugie O - jak
Obstacles (ograniczenia, przeszkody); jest to etap przeznaczony do ge-
nerowania nowych mozliwosci, m.in. poprzez wykorzystanie technik
kreatywnego myslenia oraz heurystyk wzmacniajacych innowacyjnosc.
Racjonalna ocena wygenerowanych pomystéw nastepuje dopiero przy
przechodzeniu do kolejnego etapu rozmowy/sesji, podczas ktorej z fan-
tastycznych idei ma sie wytoni¢ konkretny plan dzialania, natomiast jego
skuteczno$¢ jest uwarunkowana jak najbardziej adekwatnym osadzeniem
planow w rzeczywistosci.

4. W, jak Will (wola), Way forward (droga naprzéd) albo Wrap up (plan daja-
cy zaangazowane dzialanie). Celem tego etapu jest przelozenie pomystow
oraz wygenerowanych opcji na skonkretyzowany i osadzony w czasie plan
dzialan, zgodnie z uznanymi metodami planowania: ramowo w diuzszym
okresie i coraz bardziej szczegélowo w krétszym okresie, az po dokladne
okreslenie potrzebnych zasobdw oraz tzw. pierwszych krokéw, czyli zadan
do wykonania od razu (dzisiaj, najdalej jutro).
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Podsumowanie poszczegdlnych funkcji modelu GROW w rozmowie poradni-
czej prezentuje tabela 2.

Tabela 2

Etapy i funkcje modelu GROW

Etap Funkgje poszczegdlnych etapow Przykfady pytan
G - Goal » Wwyjscie poza problem Jaki jest twoj cel?
CEL « zamiana problemu w cel Co chcesz osiggnac?
o konkretyzacja celow, dobdr celu Co ma by¢ rezultatem twojego dzialania?
» u$wiadomienie celéw dlugookresowych Co zyskasz, gdy to zrobisz, a co stracisz,
i krétkookresowych oraz celu sesji gdy tego nie zrobisz?
» motywacja do pracy nad szukaniem roz-
wigzan
R - Reality o poszerzenie percepcji poprzez pytania Jak jest obecnie?
STAN AK- coacha Gdzie teraz jestes?
TUALNY o rzeczywistos¢ mentalna — osobisty od- Jak teraz wyglada sytuacja?
bidr biezacej sytuacji Na jakie przeszkody mozesz natrafi¢?
o nazwanie i zrozumienie emocji przez Jakie dzialania juz podjales, by osiagnaé
klienta cel?
» samoobserwacja wlasnych dziatan Co sie udato?
o przeglad faktow - stan obecny Co byto sukcesem, a co okazalo si¢ porazka?
o spis zasobow potrzebnych do realizacji Jakg wiedze na temat mozliwych rozwia-
celu zan juz posiadasz?
Czego potrzebujesz?
Z czyjego wsparcia mozesz skorzystac¢?
O - Options ~ « poszerzenie mozliwoéci wyboru Co mozesz zrobi¢?
OPCJE  generowanie opcji Jakie kolejne kroki mozesz i chcesz podjaé
 zabawa na drodze do celu?
 poprawa stanu emocjonalnego Jakie mamy wedtlug ciebie opcje?
o doprecyzowanie kryteriéw wyboru Co jest najlepsze, a co najgorsze w danej
o poszukiwanie najlepszych rozwigzan opcji?
Gdybys nie mial zadnych ograniczen, co
by zrobil?
W - Will o dokonanie sposrod wygenerowanych Kiedy zaczniesz?
WOLA mozliwosci wyboru opgji do realizacji ~ Jaki bedzie twdj pierwszy krok?
- Way o przekladanie marzen na plan dzialania ~ Co zrobisz juz dzis, aby przyblizy¢ sie do
forward o tworzenie planu ramowego i plandéw celu?
DALSZE bardziej szczegdtowych Kiedy chcesz osiggnac¢ cel?
KROKI o spis pierwszych krokéw, dziatan do pod-  Sprébuj - jak nie teraz, to kiedy?

jecia na poczatku

osadzenie planu w czasie
zabezpieczenie metod na pokonywanie
przewidywanych przeszkod
zapewnienie sobie wsparcia

zadbanie o motywacje na czas dzialania

Jak bedziesz sprawdzal postep w dociera-
niu do celu?

Adnotacja. Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie: Czarkowska i Zawadzka-Jablonowska, 2021.
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Stosowanie modelu GROW w pracy doradcéw zawodowych - jako narzedzia
metody coachingowej — wzmacnia bliskie relacje doradcy z klientem, koncentracje
na rozwigzaniach, a nie na problemach, korzystnie wptywa na mozliwoé¢ autoreflek-
syjnego podejscia klienta do skutecznosci wasnych dzialan, poznanie swoich moc-
nych stron, wzrost samooceny, podniesienie motywacji do dzialania, $wiadomosc,
ze towarzysza mu osoby gotowe do udzielenia wsparcia (Kozielska, 2015, s. 189).

Z kolei model GOLD (Rzycka, 2010) wykorzystywany jest podczas procesu
coachingu w celu wyciagania konstruktywnych wnioskéw z popetnionych bledow
oraz uczenia si¢ na swoich doswiadczeniach. Rozmowa poradnicza wedlug mo-
delu GOLD to rozmowa nastawiona na cele, rezultaty, nauke i wnioski. Struktura
modelu GOLD (tabela 3) opiera si¢ na czterech kluczowych pytaniach:

1. Co zamierzale$ osiagnac?

2. Co osiagnales faktycznie?

3. Czego si¢ nauczyles?

4. Co zrobisz inaczej nastgpnym razem w tego typu sytuacjach?

Model ten zaklada, ze warto spozytkowaé popelnione bledy do rozwoju
swiadomosci konsekwencji swoich decyzji i dziatan, readaptacji oraz aktywnego
i konstruktywnego wyciagnigcia wnioskéw. Stwarza to dobre warunki dla procesu
uczenia sie i osobistego zaangazowania w poszukiwanie coraz lepszych rozwigzan
na przysztosc.

Tabela 3
Tabelaryczne ujecie modelu GOLD

Etap Pytania
G - Goal Co zamierzales$ osiaggnac?
CEL Jaki byt twéj cel?
Co mialo by¢ rezultatem twojego dziatania?
O - Outcome Jaki jest rezultat?
WYNIK Co osiggnates faktyczne?
Co poszto dobrze?
L - Learn Czego si¢ nauczyles?
UCZYC SIE O co jestes madrzejszy?
Jaka lekcje daje tobie to doswiadczenie?
D - differently Co zrobisz inaczej nastegpnym razem w tego typu sytuacjach?
INACZE] Jakie inne mozliwo$ci teraz widzisz?

Czego zrobisz wigcej? Czego zrobisz mniej nastepnym razem?

Adnotacja. Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie: Czarkowska i Zawadzka-Jablonowska, 2021.
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Doradca zawodowy chcacy wykorzysta¢ w swojej pracy coaching moze po-
stugiwa¢ si¢ réznymi typami prowadzenia rozméw. Schemat rozmowy doradcy
z klientem zaprojektowany wedtug modelu GROW czy modelu GOLD wydaje si¢
uzytecznym narzedziem w praktyce poradnictwa niedyrektywnego. W coachingo-
wym stylu poradnictwa podstawowym sposobem rozwigzywania problemow jest
dialog oparty na partnerskich relacjach. Umiejetnos¢ rozmawiania, budowania
kultury dialogu, kultury opartej na wzajemnym szacunku, docenianiu i zaufaniu
stanowi najwazniejszy atrybut wspotczesnego doradcy.

Biorac pod uwage etapy procesu poradniczego i coachingu, mozna - twierdzi
Yukasz Brzezinski (2022) - wskaza¢ ich wspoélne cechy. Kazdy z proceséw zawiera
nastepujace elementy: zawarcie z klientem kontraktu, rozpoznanie potrzeb, usta-
lenie szczegdtdéw planu dziatania i rozwiniecie procesu oraz zakonczenie zwigzane
z podsumowaniem, co si¢ udalo zrobi¢. Moment zawarcia kontraktu na porade-
-coaching jest bardzo istotny z punktu widzenia jego skutecznosci. Klient ma czas
na zapoznanie si¢ z doradcg-coachem i stwierdzenie, czy jego osobowo$¢ mu odpo-
wiada oraz ocenienie, czy chce z nim wspdlpracowac i powierzy¢ mu swoje prob-
lemy. Osoba, ktéra ma poczucie kontroli nad wlasnymi decyzjami i podejmuje je
samodzielnie, chetniej angazuje si¢ w réznego rodzaju dzialania. Ma to szczegélne
znaczenie w pracy z osobami dorostymi. W coachingu wykorzystywanym w pracy
doradcéw zawodowych istotne jest odpowiednie rozpoznanie potrzeb klienta -
najlepiej przez niego samego — z pomocg doradcy-coacha. Determinuje to niejako
mozliwos¢ realizacji kolejnego etapu, polegajacego na ustaleniu wlasciwego planu
dzialania. Bledne rozpoznanie - polegajace na niedopytaniu o szczegdty i okolicz-
nosci - moze doprowadzi¢ do dziatan niezmierzajacych do rozwigzania problemu.
Coachingowe poradnictwo kontynuowane jest prawidlowo wowczas, gdy rozwia-
zanie problemu jest wlasciwe. Ustalenie szczeg6iow i planu dzialania to zadanie
przede wszystkim dla osoby radzacej si¢. Coach za pomoca wnikliwych pytan pro-
wokuje klienta i motywuje do dzialania. Klient, jesli zmuszony jest do odpowiedzi
na starannie dobrane pytania coacha, odkrywa, ze sam jest w stanie rozwigzac
wiele swoich probleméw. Pytania: Kiedy chcesz to zrobi¢? W jaki sposob mozesz
osiggnac te cele? Kto moze ci w tym pomodc? - sprawiaja, ze klient ma mozliwos¢
wnikliwej oceny sytuacji oraz wypowiedzenia deklaracji, a takze zrealizowania jej
poprzez konkretne dzialania. Zakonczenie to etap niezmiernie istotny i $wiadcza-
cy o powodzeniu coachingu w sytuacji poradniczej - zawiera podsumowanie, co
sie udalo zrobi¢, jak klient sobie poradzil, co zmienilo si¢ w jego zyciu. Moze tu
nastgpi¢ pochwata bedaca pozytywnym wzmocnienie sukcesu klienta.
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Podsumowanie

Poradnictwo zawodowe stanowi rodzaj dzialalnosci, ktéra ewoluuje w zakre-
sie tresci merytorycznych i stosowanych metod. Bodzcem dla przeksztalcania
poradnictwa zawodowego i wdrazania jego nowej koncepciji jest nie tylko roz-
wdj badan naukowych, ale przede wszystkim zmiany ekonomiczne, politycz-
ne i spoteczno-kulturowe. Tendencja do odchodzenia od tradycyjnych modeli
poradnictwa zawodowego zaczyna by¢ faktem. Wzrasta znaczenie dziatalnosci
coachingowej w poradnictwie dla dorosltych oraz roénie jej dostepnos¢. Lu-
kasz Brzezinski (2022, s. 401) na podstawie wynikow badan wilasnych ustalit,
ze zdecydowana wiekszos¢ klientéw poradnictwa zawodowego dla dorostych —
72,5% - jest pozytywnie nastawiona do kwestii zastosowania coachingu w po-
radnictwie zawodowym.

Coaching jako dzialanie incydentalne moze przynosi¢ pozytywne skutki,
zwlaszcza przy wysokiej motywacji zainteresowanych, lecz dopiero jako podej-
$cie procesowe, przejawiajace sie na kolejnych etapach zmiany, staje si¢ narze-
dziem o silnym i dynamicznym mechanizmie oddzialywania (Bennewicz, 2010,
s. 84). Jednak sigganie po coaching dopiero wowczas, gdy problem juz wymaga
ostatecznego rozwigzania (np. dlugotrwale bezrobocie, wyuczona bezradnos¢
W pracy), nie jest najlepszym wyjsciem. Najlepsze efekty przynosi systematycz-
na praca i raczej przygotowywanie si¢ do mogacych nastgpi¢ kryzyséw niz re-
agowanie dopiero wowczas, kiedy nastgpia. Niestety wielu klientéw coachingu
oczekuje szybkich - z dnia na dzien - efektéw. Coaching im tego nie da. Za to na
pewno nauczy pokory w stosunku do otaczajacego $wiata i wlasnych ograniczen
(Z. Brzezinski, 2010, s. 121).

Coaching jako forma niedyrektywnego wsparcia stanowi skuteczna metode ra-
dzenia sobie z wyzwaniami turbulentnej rzeczywisto$ci. Wykorzystanie niedyrek-
tywnych coachingowych metod w poradnictwie zawodowym stanowi niewatpliwie
duze wyzwanie wobec mozliwych trudnosci. Nie jest jednak niemozliwe, a wobec
upatrywanych w coachingu korzysci jest to przedsiewzigcie kuszace, bo dobrze
rokujace (Kozielska, 2015, s. 190). Efektywnos¢ poradnictwa niedyrektywnego
z zastosowaniem coachingu jest bardzo duza. Efekty dotycza przede wszystkim
wzrostu pewnosci siebie, wyznaczania celéw i ich realizowania, wzrostu poczucia
odpowiedzialnosci za swoje dziatania i rosnacej samo$wiadomosci. Do najbardziej
znaczacych korzysci zaliczy¢ mozna zmiang na poziomie mentalnym - klient staje
sie bardziej otwarty i gotowy na zmiane, bardziej dojrzaly i proaktywny.
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