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The use of the idea of coaching career in guidance

Jesli sadzisz, ze potrafisz to masz racje. Jesli sadzisz, ze nie
potrafisz — réwniez masz racje.
Henry Ford

Wprowadzenie

Celem niniejszego artykutu jest pokazanie mozliwosci wykorzystania
elementéw coachingu w doradztwie zawodowym, czyli sposobu na wy-
zwania, jakie niesie wspolczesny rynek pracy. Jako wieloletni praktycy —
doradcy zawodowi — obserwujemy na co dzien potrzebe stalego doskona-
lenia i utrwalania zmiany postaw spotecznych oraz rozwoju zawodowego
i osobistego 0séb szukajacych zatrudnienia. Ksztaltowanie wiasciwych
postaw stanowi odpowiedZ na oczekiwania pracodawcéw zwigzane
z dynamicznymi zmianami rynku pracy i rozwojem nowych technolo-
gii. Szybkie tempo przemian powoduje wysokie koszty spoleczne, ktore
w skrajnej postaci prowadzi¢ moga az do wykluczenia. Spoleczne wyklu-
czenie to sytuacja, ktdra uniemozliwia lub znacznie utrudnia jednostce
lub grupie pelnienie funkcji spolecznych i zawodowych. Dlatego tez co-
raz wiecej specjalistow zajmujacych sie problematyka rynku pracy zwraca
uwage na koniecznos¢ adaptacji potencjalnego pracownika do zmieniaja-
cych sie realiéw oraz stala gotowos$¢ do podejmowania nowych wyzwar.
Utrzymujaca sie od dluzszego czasu wysoka stopa bezrobocia w Polsce
wymaga ciaglego poszukiwania nowych, efektywnych i skutecznych me-
tod pracy z osobami poszukujacymi zatrudnienia. Pozadane s3 wiec roz-
wigzania prowadzace do fagodzenia skutkéw bezrobocia z jednej strony,
z drugiej za$ aktywizowania i inspirowania 0s6b bezrobotnych do zmiany
swojej sytuacji zawodowej. Dotychczasowa praktyka w zakresie doradz-
twa zawodowego pokazuje, ze celowe jest doskonalenie i prowadzenie
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ustug o coraz szerszej tematyce, w réznych obszarach, z zastosowaniem wielu
réznych metod i narzedzi, ktére adresowane sa do konkretnych odbiorcéw. Ta-
kie holistyczne podejécie gwarantuje kompleksowo$¢ ustugi, a przede wszyst-
kim zwigksza jej skutecznos¢. Twardym efektem profesjonalnie prowadzonego
doradztwa jest pozyskanie zatrudnienia, lecz aby je uzyskac¢, nalezy podja¢ szcze-
g6Ina prace nad rozwojem tzw. miekkich rezultatéw doradztwa. Dotycza one sa-
moswiadomosci, poczucia wlasnej wartoéci, planowania, nawigzywania relacji,
decyzyjnosci, rozwoju postaw przedsigbiorczych itp. Dlaczego to takie wazne?
W raportach oczekiwan pracodawcéw wobec przyszlych pracownikéw to wia-
$nie umiejetnosci ,miekkie” na wspdlczesnym rynku pracy odgrywaja kluczowa
role'. Kwalifikacje i uprawnienia mozna zdoby¢ w stosunkowo krétkim czasie,
poprzez szkolenia, kursy, egzaminy. Natomiast rozwdj umiejetnosci ,miekkich”
to proces wymagajacy czasu, aktywnego uczestnictwa w warsztatach, osobiste-
go zaangazowania, ciaglych ¢wiczen i treningéw. Uzalezniony on jest takze od
wielu indywidualnych cech kazdej jednostki takich jak uzdolnienia, cechy tem-
peramentu, postawy, potrzeby, emocje. Obszarem pracy staje sie zatem wiedza
o samym sobie kazdego z uczestnikéw, przekonania i postawy w realizacji rol
zawodowych. Specjalisci pracujacy z drugim czlowiekiem nad jego rozwojem
stale stykaja sie z jego indywidualnoscia i niepowtarzalnoscia.

Coaching a indywidualne doradztwo zawodowe

Coaching w ostatnich latach zyskal na popularnosci. Moze on by¢ wykorzy-
stywany niemal we wszystkich dziedzinach zycia. W literaturze odnalez¢ mozna
wiele odmian coachingu, np.: coaching indywidualny, coaching grupowy / zespo-
lowy, coaching biznesowy — prowadzony w kontekscie pracy zawodowej i firmy,
coaching menedzerski skierowany do kadry zarzadzajacej, coaching narzedziowy,
ktéry koncentruje sie na rozwijaniu konkretnej umiejetnosci, Leadership coaching
rozwija umiejetnosci przywodcze, coaching zawodowy / coaching kariery odnosi
sie do rozwoju zawodowego osoby coachowanej, coaching ekspercki koncentruje
si¢ na tematyce dotyczacej konkretnego zawodu, coaching zyciowy / life coaching

Zob. , Kogo chca zatrudniaé pracodawcy? Oczekiwania pracodawcéw a pracownicy ju-
tra”, Warszawa 2012, ,Kwalifikacje dla potrzeb pracodawcéw. Raport koricowy”, War-
szawa 2010, ,Pracodawca - rynek — pracownik, Krakéw 2012, ,Kielecki rynek pracy
pod lupa’, Kielce 2010.
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obejmuje obszary zainteresowan osobistych klienta, Somatic coaching to coaching
wspierany technikami relaksacyjnymi, coaching sprzedazowy, Diet coaching doty-
czy zdrowego stylu zycia, Autocoaching odwoluje si¢ do systematycznej pracy ze
soba, automotywacji. Zatem mylne byloby laczenie go jedynie ze sportem czy
biznesem. W literaturze przedmiotu coaching jest takze réznie definiowany.
Jutta Kreyenberg, autor publikacji poswieconych coachingowi, traktuje go jako
,Zorientowane na proces, interaktywne i poufne doradztwo oraz asysta w zawo-
dowych sytuacjach dotyczacych rozwoju, zmian, rozwiazywania probleméwlub
podejmowaniadecyzji”. Innyzautoréw - Jonathan Passmor definiujac coaching
akcentuje ,wspoldzialanie, nastawione na szukanie rozwiazan i osiaganie rezul-
tatow, w ktérym coach ulatwia osobie korzystajacej z jego pomocy zwigkszenie
wydajnosci pracy, samoksztalcenie, pomaga wzbogaci¢ doswiadczenie zyciowe
i przyspiesza rozw6j osobisty...”>. W opinii Jenny Rogers , Jedynym celem pra-
cy coacha jest praca nad tym, aby klient rozwinal caly swoéj potencjal tak, jak
go sam zdefiniuje...”*. Powyzsze ujecia traktuja coaching jako proces. Proces,
ktéry ma poméc osobom coachowanym w wykonywaniu réznorodnych zadan
w mozliwie skuteczny i przede wszystkim celowy sposob. Dotyczy on gléwnie
osobistego potencjatu klientéw, wydobywania ich mocnych stron i omijania we-
wnetrznych barier czy deficytéw tak, aby umozliwi¢ im lepsze funkcjonowanie
w sytuacjach zawodowych i osobistych. Definicje opisujace doradztwo zawo-
dowe réowniez akcentuja podobne elementy. Ray Lamb okresla je jako ,proces,
w ktérym doradca zawodowy pomaga klientowi w osiagnigciu lepszego zrozu-
mienia samego siebie w odniesieniu do srodowiska pracy, aby umozliwi¢ mu
realistyczny wybor lub zmiane zatrudnienia lub tez osiagniecie wlasciwego do-
stosowania zawodowego”®. Wedlug Edwina L. Herra i Stanleya H. Cramera jest
to ,proces w duzej mierze werbalny, w ktérym doradca i klient (klienci) wspét-
pracuja w dynamiczny sposéb i gdzie doradca wykorzystuje zachowania z sze-
rokiego wachlarza metod w celu osiagnigcia przez klienta lepszego samozrozu-
mienia oraz doprowadzenia do podejmowania przez klienta »dobrych« decyzji
zawodowych, przy czym to klient odpowiedzialny jest za swoje dzialania™.

J. Kreyenberg, Coaching czyli wspieranie rozwoju pracownikéw, Warszawa 2010, s. 10.

J. Passmor, Coaching doskonaly, Warszawa 2012, s. 34.

*  J.Rogers, Coaching, Gdarisk 2010, s. 14.

R. Lamb, Poradnictwo zawodowe w zarysie, Zeszyty informacyjno-metodyczne dorad-
cy zawodowego, Warszawa 1999, s. 9.

E. Herr, S. Cramer, Planowanie kariery zawodowej, Warszawa 2001, s. 25.



274 Przemystawa Nowak, Edyta Hiricza

Wprawdzie w doradztwie zawodowym priorytetem jest wspdlna praca doradcy
i klienta nad zdiagnozowanym problemem, to w toku dalszego procesu dorad-
czego, podobnie jak w coachingu praca z klientem koncentruje si¢ na sformuto-
waniu i realizacji celéw zawodowych. Jak pisze Zbigniew Zaleski, ,Cele reguluja
ludzkie zachowanie w szerokim tego slowa znaczeniu, nadaja porzadek i sens
zyciu, pomagaja cztowiekowi w tworzeniu i urealnieniu przyszlosci, pomagaja
mu wreszcie w odkrywaniu wlasnych mozliwosci””. Zwerbalizowanie celu za-
wodowego jest kulminacyjnym momentem w przebiegu procesu, gdyz to wla-
$nie realizacji celow zostaja podporzadkowane wszelkie dzialania. Zglaszane
przez klientéw problemy zostaja przeformulowane w konkretne i realne cele,
nad ktérych osiagnieciem pracuje przede wszystkim klient. Najczesciej doty-
czg one uzupelnienia badZ zmiany kwalifikacji, sformulowania indywidualnych
planéw dzialania, inspirowania do zmiany swojej sytuacji zawodowej, rozbu-
dzania postaw kreatywnych itd. Zmiana dokonujaca si¢ w sposobie my$lenia,
postrzegania swojej sytuacji zawodowej jako stymulatora do dzialania jest
istotna warto$ciag w procesie doradczym i analogicznie jak w coachingu pojmo-
wac ja nalezy jako konkretny rezultat, ktéry uzyskal odbiorca ustugi doradcze;j.
Doradcy zawodowi podobnie jak coachowie odwoluja sie do zasobéw klienta.
Podczas procesu doradczego uswiadamiaja klientom role umiejetnosci, moc-
nych stron, preferencji oraz kompetencji osobistych i zawodowych. Realna sa-
moocena, wieksza samo$wiadomos¢ sprzyjaja aktywnosci klientéw w realizacji
ich celé6w i pragnien. W konsekwencji klient bierze odpowiedzialno$¢ za wlasne
decyzje i dzialania. Sg one $cisle zwiazane w z wytyczonymi celami. Zaréwno
w coachingu, jak i w procesie doradczym jednym z gléwnych narzedzi pracy
specjalistow jest feedback, czyli informacja zwrotna. Przede wszystkim feed-
back skupia si¢ na faktach i zachowaniach, dostarcza informacji, jak zachowanie
klienta jest odbierane przez otoczenie. Celem udzielania informacji zwrotnych
jest dowartosciowanie poprzez zauwazenie i nazwanie tego, co jest dobre w za-
chowaniu klienta, utrwalenie pozadanego zachowania, a takze wskazanie tego,
co niekorzystne. Zatem feedback wplywa na poznanie i rozwdj okreslonych,
waznych dla klienta kompetencji. Wzajemne udzielanie informacji zwrotnych
jest niezwykle istotne, pozwala bowiem na wglad w siebie i swoje zachowania.
Zaréwno podczas rozmoéw indywidualnych, jak i sesji grupowych feedback
skutecznie wspomaga proces komunikacji, a takze pomaga z wigksza skutecz-
noscia osiagac zatozone cele.

7

Z. Zaleski, Psychologia zachowati celowych, Warszawa 1991, s. 10.



Wykorzystanie idei coachingu kariery w doradztwie zawodowym 275

Misja doradcy zawodowego / coacha

Doradca zawodowy wykorzystujacy w swojej pracy elementy coachingu jest
przede wszystkim specjalista w zakresie rozumienia proceséw poznawczych
w obszarze zachowan istotnych dla rozwigzywania probleméw i realizacji ce-
16w klientéw, ktérymi najczesciej sa osoby bezrobotne. Posiada on umiejetno$é
praktycznego wykorzystania tej wiedzy dla ich pozytku. Specyfika sytuacji
zawodowej osob pozostajacych bez pracy stanowi swoisty kontekst proce-
su zmian inspirowanych przez doradce. O ile jednak ten kontekst zmienia sie
w przypadku konkretnego klienta, o tyle proces doradczy opiera si¢ na pew-
nych statych regulach zwiazanych z potrzebami dotyczacymi aktywizacji za-
wodowej. Osoby bezrobotne i nastawione w gtéwnej mierze na poszukiwanie
zatrudnienia, uczestniczac w spotkaniach z doradca, rozpoczynaja swoja prace
nad zmiana. Rola doradcy / coacha to nie tylko doglebne poznanie i rozwdj
zasobow klienta, ale przede wszystkim zorientowanie go na cel i motywowa-
nie do dzialania. Zatem doradca zawodowy / coach skupia si¢ na wspieraniu
0s0b, ktére chca marzenia zmieniaé w cele zawodowe. Warunkiem powodzenia
procesu jest osobiste zaangazowanie prowadzacego w dzialania klienta nakie-
rowane na jego potrzeby i potencjal®. Profesjonalny doradca wykorzystujacy
elementy coachingu koncentruje uwage klienta na jego gtéwnych umiejetno-
$ciach, warto$ciach, preferencjach, predyspozycjach, do$wiadczeniach, moty-
wuje klienta do patrzenia na siebie i swoja sytuacje z réznych perspektyw. To
sam klient powinien wiec odkry¢ zrédla swojej motywacji. Doradca zwykle nie
jest ekspertem w dziedzinie zawodowej reprezentowanej przez klienta, nato-
miast musi nim by¢ w obszarze wiedzy: w jaki sposéb klient moze podniesé¢
jakos¢ i skuteczno$¢ swojego myslenia oraz dziatania, czerpiac z posiadanych
whasnych kompetencji, tak aby osiagna¢ wyznaczony przez siebie zawodowy
cel. Tylko profesjonalne podejécie i postawa samego doradcy moze przyniesé
wymierne efekty pracy z klientem i da¢ odpowiedz na postawione pytanie. Za-
tem doradca powinien posiada¢ wiele umiejetnosci niezbednych do nawigzania
wlasciwej relacji z klientem i stymulowania go w procesie zmiany. Szczegélnie

Zob. M. Czochara, Dobre praktyki pod wzgledem zastosowania innowacyjnych metod pra-
cy z osobami bezdomnymi, w: Raport z fazy diagnozy. Kondycja i dobre praktyki pomocy
ludziom bezdomnym w szesciu obszarach: streetworking, praca socjalna, mieszkalnictwo
i pomoc dorazna, partnerstwa lokalne, zdrowie, zatrudnienie i edukacja, red. R. Stenka,
Gdansk 2011, s. 106.
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istotne w tym zakresie s3: umiejetnos¢ stuchania, obserwacji, prowadzenia wy-
wiadéw i przystosowywania wlasnego podejscia do indywidualnych potrzeb
klienta. Niezwykle wazne sa tez cechy doradcy takie jak: empatia, otwartos¢,
cierpliwo$¢, konsekwencja, wiarygodnos¢, orientacja na klienta. Doradca / co-
ach zaklada, ze klient jest z natury kreatywny i pelen pomystéw; jest nastawiony
na pozytywny wizerunek klienta. Tymczasem samoocena 0s6b bezrobotnych
jest czesto dos¢ niska i charakteryzuje ich obnizone poczucie wlasnej wartosci.
Dlatego tez rola doradcy zawodowego jest wlasnie wydobycie tych zasobow,
ktore klienci posiadaja, a ktérych czesto nie sa $wiadomi. Regula pracy doradcy
w podejsciu coachingowym jest trafne zadawanie pytan. Umiejetnos¢ ta jest
wyjatkowa sztuka zmierzajaca do uzyskania nie tylko maksymalnego efektu
rozwoju, ale réwniez wlasciwej relacji podczas calego procesu doradczego. To
wlasnie pytania powoduja swoista autorefleksje, dzieki ktérej klient odkrywa
w sobie nowe mozliwosci. Pytania budowane sa w taki sposéb, aby klient siegal
w glab siebie. Zatem musza by¢ jasne i zrozumiale. Zwykle sg to pytania, ktére
od strony gramatycznej s3 pytaniami otwartymi i zaczynaja si¢ od pytajnikéw
takich jak: jak? gdzie? kiedy? co?. Powinny by¢ takze krétkie i najlepiej, jezeli
skladaja sie z kilku stéw. O pytaniach krotkich méwimy czesto, ze sa to pytania,
ktore bardzo precyzyjnie dotykaja okreslonych aspektéw rozmowy. Kluczowe
sa pytania, ktore odnosza si¢ do celu sformulowanego przez klienta na poczatku
procesu doradczego. Dobre pytania coachingowe tworza logiczny ciag przyczy-
nowo-skutkowy, nawiazuja do poprzednich pytan, nie powinny réwniez zawie-
ra¢ konkretnych sugestii. Doradca / coach daje klientowi informacje zwrotng —
feedback, ktora jest uczciwym i rzetelnym opisem tego, co coach widzi, styszy
i odczuwa, sluchajac wypowiedzi klienta i obserwujac jego zachowanie. Opis
ten jest pozbawiony jakiejkolwiek oceny. Rola doradcy / coacha jest wiec opi-
sanie tego co jest, a czego coachowana osoba moze nie dostrzega¢. Prowadzacy
proces poprzez obserwacje zachowan klienta podaza za jego mysleniem i dzia-
laniami, a jednoczesnie wspiera do$wiadczeniem i sprawdzonymi narzedzia-
mi coachingowymi, zacheca do poszukiwan, pokazuje obszary, ktérych klient
unika. Stale pyta o cel, gdyz cel coachingu w procesie doradczym jest zawsze
celem klienta i to on go ustala. Zatem kazdy problem zamieniany jest w cel.
W procesie poszukiwania zatrudnienia priorytet stanowia cele zawodowe.
Istota jest zrozumienie przez klienta, Ze on sam ma realny wplyw na osiaganie
wyznaczonych przez siebie celéw. Sformutowane przez osoby bezrobotne cele
muszg by¢ realne, mierzalne, mozliwe do osiagnigcia, osadzone w czasie, kon-
kretne, musza by¢ tez wyzwaniem, tzn. pobudza¢ do wysitku. Rola doradcy jest
réwniez pomoc w uswiadomieniu klientowi jego odpowiedzialnosci za proces
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zmiany. Doradca zawodowy podobnie jak coach szanuje kazda osobe i traktu-
je kazdego klienta bardzo podmiotowo, pracuje zatem w oparciu o najwyzsze
standardy etyczne, zgodnie z zasadami nie tylko dobrowolnosci i réwnosci, ale
tez poufnosci. Kazda osoba towarzyszaca w rozwoju innej, réwniez sama po-
winna sie rozwijaé, a wiec i doradca zawodowy, i trener, i coach. Profesjonalista
dba o swoj warsztat, stale go doskonalac poprzez uczestnictwo w szkoleniach,
warsztatach, sesjach treningowych, zglebianie fachowej literatury, ciagle pozy-
skiwanie nowej wiedzy i informacji o obszarach, ktére sa w zakresie jego zadan.
Wazne jest takze, aby dysponowal wiedza z zakresu uczenia sie ludzi doroslych
pomocna w wyborze kierunku dziatania podczas procesu doradczego. Powi-
nien posiada¢ dobra znajomo$¢ wielu dziedzin nauki, a zwlaszcza psychologii,
socjologii, antropologii, nauk o zarzadzaniu, rozwoju. Znajomos¢ waznych teo-
rii, m.in. teorii zmiany, teorii inteligencji emocjonalnej, inteligencji spolecznej,
przyczynia si¢ do wlasciwego prowadzenia procesu doradczego. Podsumowu-
jac, nalezy zaakcentowa¢ odpowiedzialng i zlozona role doradcy zawodowego
/ coacha, ktéry musi nie tylko koncentrowa¢ sie na celach klientéw, ale stale
doskonali¢ swoj wlasny warsztat pracy, co w efekcie da najbardziej optymalny
rozwoj klienta.

Rozmowa coachingowa w doradztwie zawodowym

Zaréwno coaching, jak i doradztwo zawodowe jest procesem i ma zwykle
forme rozmowy. Jest to jednak szczegdlny rodzaj rozmowy, podczas ktorej
prowadzacy stucha i zadaje adekwatne pytania, zawsze majac na uwadze okre-
§lone cele. Jednak zeby proces ten przebiegal prawidlowo, nalezy zadba¢ o to,
aby kazda rozmowa przebiegala naturalnie, tj. w warunkach, w ktérych nawia-
zana relacja bedzie pozytywna, partnerska, gdzie doradca / coach i klient beda
czu¢ si¢ dobrze iich wzajemne postawy beda ze soba wspolgraé. Zapewnienie
odpowiedniego klimatu rozmowy jest kluczowym warunkiem prawidtowego
przebiegu procesu zmiany. Proces osiggania celu poprzez zmiane zachowania
dokonuje si¢ w kilku, pozornie prostych etapach.

Etap | — Okreslenie tematu, na ktérym chce sie skoncentrowac klient

Z reguly klienci doradcéw zawodowych to osoby pozostajace bez zatrudnie-
nia, ale wykazujace che¢ zmiany swojej sytuacji zawodowej. Doradca po roz-
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poznaniu sytuacji spoleczno-zawodowej klienta dazy do wstepnego okreslenia
jego deficytow zwiazanych ze sfera pracy i zawodu, jego oczekiwan i potrzeb,
poziomu motywacji i wspdlnie z nim okresla kluczowe zagadnienia, nad ktéry-
mi klient chce pracowaé. Moga to by¢ tematy np. z zakresu doskonalenia sztuki
komunikacji, negocjacji, asertywnosci, odpornosci na stres, zarzadzania soba
w czasie, autoprezentacji, ale tez wyboru zawodu, kierunku ksztalcenia, rozwo-
ju zawodowego, osobistego itd.

Przyklady pytan w rozmowie doradczej z elementami coachingu:

« Co myslisz o swojej aktualnej sytuacji zawodowej?

« Co robiles dobrze w swojej poprzedniej pracy, a co sprawialo ci trudnos¢?

« Co zrobiles, aby skonczy¢ szkole?

o Jakie dzialania podejmowale$ poza sfera zawodowa?

« Co Cig ogranicza?

« Co moéwig o tobie inni / twoi znajomi?

Etap Il — Dazenie do celu, czyli zdefiniowanie tego, co klient chce osiggna¢

Na tym etapie szczegélowo definiowane sg potrzeby klienta, jego oczekiwa-
nia zwigzane ze zmiang swojej aktualnej sytuacji zawodowej. Efektem jest sfor-
mulowanie celu zawodowego. Stanowi on zazwyczaj cel gtéwny, ktory podzie-
lony jest na cele szczegélowe. Sg to konkretne umiejetnosci, czynnosci, ktore
w kolejnych etapach procesu nalezy rozwija¢. Sformulowanie celu zawodowe-
go jest kluczowym momentem zmiany i to wlasnie jemu podporzadkowane sa
kolejne dzialania.

Przyklady pytan w rozmowie doradczej z elementami coachingu:

o Jakie masz oczekiwania, potrzeby?

« Co chcesz osiagnac poprzez proces doradczy?

« O czym najbardziej chcialby$ porozmawia¢?

o Jaki skutek tej rozmowy uznalbys za sukces?

« Co ma wynikna¢ z naszych spotkan?

« Jakijasny i konkretny cel chcesz osiagnac¢?

Etap Il - Poznanie rzeczywistosci, czyli przyjrzenie si¢ temu, co jest teraz

Podczas tego etapu nastepuje kompleksowe poznanie klienta i jego oto-
czenia. Odnosi sie ono do potencjalu osobistego klienta, jego zasobéw oraz
srodowiska zewnetrznego, miejsca, gdzie posiadane zasoby mozna wykorzy-
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sta¢. Analiza obecnej sytuacji pozwoli klientowi dostrzec odczuwalng réznice
pomiedzy pozadanym celem i malo atrakcyjng rzeczywistoscia. Dzigki temu
wzrasta poziom motywacji klienta do zmiany.

Przyklady pytan w rozmowie doradczej z elementami coachingu:

« Kim jestes teraz, jak postrzegasz siebie w tym momencie?

+ Jak wyglada zwykle twdj dzien?

+ Co lubisz robi¢, a czego nie lubisz?

« Co potrafisz robi¢ najlepiej?

« 7 czym musisz pracowac?

« Co sig¢ aktualnie dzieje w twoim Zyciu?

« Co dziala, a co nie dziala w tych obszarach?

« Cowarto zmieni¢?

Etap IV — Planowanie poprzez przyjrzenie sie réznym mozliwosciom rozwigzan

Opiera si¢ na planowaniu rozwoju i powinien zawiera¢ spis wszystkich
czynnosci i umiejetnosci, ktére maja prowadzi¢ do osiagniecia sformulowane-
go celu. Etap ten jest bardzo istotny poniewaz wyzwala w osobie coachowane;
poczucie sprawstwa i odpowiedzialnosci za wlasne dzialania oraz wyznacza
ramy czasowe celow szczegélowych.

Przyklady pytan w rozmowie doradczej z elementami coachingu:

« Co mogtbys zrobi¢, aby przyblizy¢ sie do celu?

o Jakajest najprostsza / najtrudniejsza rzecz, jaka chcesz zrobi¢?

« Co zrobisz w pierwszej kolejnosci?

« Komu jeszcze opowiesz o swoich planach?

« Jak myslisz, w jaki sposob mozesz przyblizy¢ sie do osiagniecia tej zmiany?

Etap V — Rozwdj poprzez praktyczne ¢wiczenia i sprawdzenie, czy cel jest spojny
z wartoséciami klienta

Na tym etapie klient poprzez praktyczne ¢wiczenia rozwija umiejetnoéci
ikompetencje, ktore sa niezbedne do osiagniecia zaplanowanych celow szczego-
lowych. Udziat w zaaranzowanych symulacjach pozwala sprawdzi¢, jak radzitby
on sobie w sytuacjach rzeczywistych. Pozwala réwnoczesnie dostrzec deficyty
i zainicjowa¢ ich uzupelnianie. Etap ten wymaga duzego zaangazowania obu
stron. Warto zaakcentowa¢ szczeg6lna role doradcy / coacha, poniewaz monito-
ruje on caly przebieg rozwoju az do wytworzenia zachowan nawykowych.
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Przyklady pytan w rozmowie doradczej z elementami coachingu:
« Co osiagnales poprzez to ¢wiczenie?

« Czy ponownie wykonalby$ to w taki sam sposéb?

o Jakie masz watpliwosci?

« Czego dowiedziale$ sie o sobie?

« Co ci sprawilo trudno$¢?

« Co chcialby$ poprawié?

Etap VI - Dziatania i kontrola poprzez wyciaganie wnioskdw i ich weryfikacje

Etap dzialania to decyzje samodzielnie podejmowane przez klienta w odnie-
sieniu do wyznaczonych celéw. To réwniez samodzielne dzialanie, ktére klient
podejmuje po zdobyciu nowych zasobéw. Relacjonuje on réwniez przebieg
wydarzen, w ktérych uczestniczyt. Daje to mozliwos¢ weryfikacji bledow i dal-
szego doskonalenia umiejetnosci. Etap ten trwa do chwili osiggniecia wyzna-
czonych przez klienta celow. Klient dokonuje samooceny zwiazanej ze zmiana
jako$ciowa jego dzialan czy zachowan.

Przyklady pytan w rozmowie doradczej z elementami coachingu:

« Co ci sie udato zrobi¢?

« Jakie sa koszty, a jakie korzysci plynace z tego dzialania?

« Z czego jeste$ zadowolony?

« Jakie przeszkody udalo ci si¢ wyeliminowac¢?

o Jaki bedzie twoj kolejny krok?

Opis przypadku - przyktad zastosowania elementow coachingu w procesie
doradczym

Pan Hubert jest osoba bezrobotna, 30-letnim kawalerem, pozostajacym bez
zatrudnienia ponad 12 miesiecy. Ukonczyt szkole $rednia, zdobywajac zawod
technika informatyka. Specjalizuje si¢ w grafice komputerowej. Posiada réwniez
prawo jazdy kat. B oraz posluguje si¢ jezykiem angielskim w stopniu komunika-
tywnym. Hubert ma kilkuletnie doswiadczenie zawodowe. Pracowal jako grafik
komputerowy w malej firmie reklamowej, ktora ocenia pozytywnie. Zmiany na
rynku pracy przyczynily sie do likwidacji firmy. Klient mieszka z rodzicami ak-
tywnymi zawodowo i siostra w duzym miescie. Hubert jest obecnie zarejestro-
wany w urzedzie pracy i samodzielnie poszukuje nowego zatrudnienia, lecz jego
starania nie przynosza efektow. Zglosit si¢ do doradcy zawodowego po pomoc.



Wykorzystanie idei coachingu kariery w doradztwie zawodowym 281

Sposob postepowania doradcy / coacha

Doradca, rozpoczynajac prace z Hubertem, zauwazyl, ze klient co prawda
wykazuje che¢ zmiany swojej sytuacjizawodowej, ale nie wierzy w sens dalszych
dziatan. Skupia sie na niepowodzeniach, ktére spotkaly go podczas samodziel-
nego poszukiwania zatrudnienia, méwi o trudnosciach i zaczyna watpi¢ w swoje
mozliwo$ci. Nie ma jasno sprecyzowanego celu zawodowego, uogélnia obszary
poszukiwan w zakresie branzy i miejsca pracy. Hubert chcialby si¢ usamodziel-
ni¢, dlatego zalezy mu gléwnie na osigganiu wysokich zarobkéw. Stwierdzenie
ywysokie zarobki” jest na takim poziomie ogdlnosci, ktére powoduje, ze nie
mozna zdefiniowac go jako cel. Inicjujac proces, doradca wyjasnit zasady wspot-
pracy i wspolnie z klientem zostaly okre$lone oczekiwania oraz warunki prowa-
dzonych spotkan. Rozpoczat od nawigzania pozytywnej relacji z klientem po-
przez stworzenie atmosfery bezpieczenstwa i poufnosci. Zgodnie z podejsciem
coachingowym doradca kolejno podejmowat takie dzialania, ktére umozliwily
klientowi uzyskanie innej optyki. A zatem: przy pomocy metody wywiadu zo-
staly zdiagnozowane uwarunkowania wewnetrzne i zewnetrzne oraz otoczenie
ekonomiczne i spoleczne klienta. Hubert zaczal spotykac¢ sie z doradca sys-
tematycznie. Podczas rozméw doradca, zadajac pytania i wykorzystujac inne
specjalistyczne narzedzia, np. testy, skoncentrowal si¢ przede wszystkim na za-
sobach klienta (predyspozycjach i preferencjach zawodowych, do§wiadczeniu,
wiedzy nieuswiadomionej, osobowosci, temperamencie, hierarchii wartosci)
i w efekcie kolejnych spotkan Hubert stworzyl bilans wlasnych kompetencji
zawodowych, ktéry uswiadomit mu, jak wiele ma do zaoferowania przysztemu
pracodawcy. Diagnoza zasoboéw byla tez podstawa do okreslenia potrzeb klien-
ta w kontekscie preferowanej i oczekiwanej pracy. W obszarze zainteresowan
Huberta znalazla sie praca zwigzana z informatyka, a w szczegdlnosci z grafika
komputerowa. Analizujac bilans, klient podjal decyzje o kontynuacji poszuki-
wania pracy zgodnej z wyuczonym zawodem i posiadanymi doswiadczenia-
mi. Z uwagi na jego wysokie oczekiwania finansowe chcialby pogtebi¢ swoja
wiedze z zakresu specjalistycznych programéw graficznych, a takze rozwina¢
swoje umiejetnosci ,miekkie”, tj. umiejetno$¢ komunikacji interpersonalnej,
autoprezentacji, nawigzywania relacji, radzenia sobie ze stresem i planowania
dzialan w procesie poszukiwania zatrudnienia. Efektem pracy doradcy / coacha
i klienta na tym etapie bylo przygotowanie Indywidualnego Planu Rozwoju
i Dzialania. Stanowil on konkretne wytyczne do realizacji wyznaczonego przez
Huberta gtéwnego celu oraz celéw szczegélowych. Plan Rozwoju i Dzialania
wyrazony zostal w formie pisemnej deklaracji klienta, zawieral cele i alterna-
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tywy zawodowe oraz dzialania, jakie beda podejmowane dla osiagniecia celéw
wraz z terminami ich realizacji. Zaréwno doradcy, jak i Hubertowi postuzyt on
do obserwacji rezultatéw jego pracy, wymiernych efektéw i ciaglego wplywania
na doskonalenie jakosci procesu doradczego. Podczas sesji doradczych prowa-
dzacy stale dazyt do wzmacniania motywacji poprzez przekazywanie informa-
cji zwrotnych, jak i ich odbidr przez klienta. Ta cze$¢ procesu byla niezwykle
istotna, akcentowata mocne strony i plusy wykonywanych zadan, a zadawane
pytania dazyly do niwelowania deficytéw, usprawniania dzialan i rozwoju co
w konsekwencji wplywalo na zwiekszenie efektywnosci pracy Huberta nad
wlasnym rozwojem. Hubert zostal réwniez zaproszony przez doradce do udzia-
tu w warsztatach grupowych, ktére w kontaktach z innymi uczestnikami zaje¢
daly wyraznie obserwowalng zmiane w zakresie komunikacji i postaw. Hubert
pokonal bariere zwigzang z nawigzywaniem relacji interpersonalnych, bardziej
otwarcie werbalizowal swoje sukcesy, zredukowal poziom stresu wczesniej to-
warzyszacy mu podczas rozméw kwalifikacyjnych.

Doradca / coach kontynuowal prace z klientem nawet po podjeciu za-
trudnienia, poniewaz Hubert poprosit o wsparcie. Mial watpliwosci zwigza-
ne z utrzymaniem si¢ na rynku pracy. Doradca / coach na tym etapie udzielit
wsparcia klientowi w dwéch obszarach: procesie adaptacji w nowym $rodowi-
sku — budowania wlasnej pozycji w strukturze organizacyjnej nowej firmy, oraz
wzmocnienia i przygotowania do samodzielnego funkcjonowania.

Coaching grupowy

Uzupelnieniem doradztwa indywidualnego jest proces grupowy. Jego
podstawa jest potencjal tkwiacy w calej grupie. Wsrdd najwigkszych korzysci
wynikajacych z grupowej formy zaje¢ wskaza¢ nalezy: mozliwo$¢ wymiany
doswiadczen, wspolne generowanie pomystéw, rozwdj umiejetnosci wspot-
pracy, budowania zespoléw itp. Warsztaty grupowe daza do zmiany postaw
i zachowan uczestnikéw, osiagania zwerbalizowanych w procesie indywidual-
nym celéw. Sa takze metody stuzaca zwigkszeniu motywacji oraz inspirujaca
do dziatania. Porada grupowa z elementami coachingu jest stosowana w pracy
z osobami o podobnych oczekiwaniach. Moga to by¢ osoby, ktorych sytuacja
na rynku pracy jest szczeg6lna, tj. mlode matki po urlopach wychowawczych,
osoby w wieku 50+ zagrozone wykluczeniem, ale tez mtodzi bez do$wiadczenia
zawodowego. Potrzebuja oni poglebionego wsparcia do zmiany swojej sytuacji
zawodowej i osiagania cel6w zawodowych. Zatem tematyka warsztatow najcze-
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$ciej dotyczy: wzrostu poziomu motywacji do zmiany, poszukiwania alterna-
tywnych rozwiazan w kreowaniu wlasnej kariery, doskonalenia umiejetnosci
zarzadzania wlasnymi zasobami, poprawy umiejetnosci komunikacji i nawia-
zywania relacji, kreatywnosci i innowacyjnoéci w odkrywaniu nowych roz-
wigzan, umiejetnoéci podejmowania decyzji, planowania itd. W zalezno$ci od
tematyki zaje¢ grupowych stosuje sie rézne techniki poszukiwania rozwiazan
przez grupe, np. burza mézgdw, obserwacja, informacja zwrotna, poszukiwa-
nie odmiennych rozwigza metodami twérczego myslenia, studia przypadkéw,
odgrywanie rol, praca z kamera. Najskuteczniejsze sg ¢wiczenia bezposrednio
angazujace uczestnikow, wymagajace ich interaktywnego udziatu. Dynamiczny
proces grupowy sprzyja przyswajaniu nowych umiejetnosci, ktére uczestnicy
nabywaja od siebie nawzajem. Stosowanie elementéw coachingu indywidual-
nego i grupowego zmierza do zmiany zachowania, a tym samym zmiany postaw
0s6b coachowanych i osiagania przez nich konkretnych celéw zawodowych.
Coaching jest skuteczny wowczas, gdy nowe zachowanie kojarzy sie z czyms
przyjemnym, réwnoczesnie jednak wymaga dyscypliny i regularnosci az do
momentu wyrobienia nowego nawyku.

Zakonczenie

Rozwoj jest warunkiem zmiany, a metoda coachingu jest nowym sposobem,
ktéry mozna z powodzeniem zastosowaé we wspolczesnym doradztwie zawo-
dowym. Dzisiejszy rynek pracy podlega ciaglym zmianom, zatem i poradnic-
two zawodowe winno by¢ lepiej zorganizowane. Stale wzrasta znaczenie cato-
zyciowego rozwoju, poniewaz pojawiaja si¢ coraz nowsze oczekiwania rynku
pracy. SpecjaliSci zajmujacy sie rozwojem zawodowym i osobistym koncen-
truja si¢ na ulepszaniu metod pracy z jego uczestnikami. Metody, narzedzia,
rozwigzania stosowane w doradztwie zawodowym s3 na biezaco dostosowy-
wane do subiektywnych potrzeb klientéw. Wspoélczesne doradztwo zawodo-
we akcentuje przede wszystkim indywidualne podejscie do kazdego klienta.
Tradycyjne doradztwo wspieralo gtéwnie osoby majace deficyty kwalifikacji,
umiejetnosci praktycznych i spolecznych. Dzi$ coraz czedciej klientem dorad-
cy zawodowego jest osoba dobrze wyksztalcona, posiadajaca doswiadczenie
zawodowe, kompetencje, a tym samym bardziej wymagajaca, formulujaca
konkretne oczekiwania. Standardowy proces doradczy nie zawsze spelni ocze-
kiwania takich klientow. Profesjonalny doradca zawodowy w tej sytuacji wyko-
rzystuje bardziej poglebione metody oddziatywania, stosujac m.in. opisang me-
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todologie z perspektywy coachingu kariery. Doradztwo zawodowe i coaching
maja czesto te same zadania, jednak nie ma potrzeby, aby je utozsamiaé. Coraz
czeéciej doradcy zawodowi w swojej pracy odrzucaja dyrektywny styl doradz-
twa, a przyjmuja styl nastawiony na proces, bliskie relacje, pogtebione analizy.
Zaréwno w coachingu, jak i doradztwie zawodowym uzywa sie wielu metod,
technik i narzedzi podobnych, a niejednokrotnie tych samych. Do$wiadczenia
praktykéw w dziedzinie doradztwa zawodowego wykorzystujacych elementy
coachingu w procesie doradczym wskazuja na bardzo korzystne efekty pracy.
Przede wszystkim optymalizuja prace z klientem. Tak realizowane doradztwo
przyczynia si¢ do zmiany postaw klientéw, ktére przejawiaja si¢ w samodziel-
nym podejmowaniu decyzji, formulowaniu realnych celéw, $wiadomym wyko-
rzystaniu wlasnych zasobéw. Twardym efektem przeprowadzonego w przed-
stawiony sposob procesu jest aktywno$¢ na rynku pracy.
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STRESZCZENIE

Tekst stanowi ukazanie mozliwoéci wykorzystania elementéw coachingu w do-
radztwie zawodowym. Wskazuje na kontekst wspolczesnych wymagan rynku pracy
i potrzebe stalego doskonalenia i utrwalania zmiany postaw spolecznych oraz rozwoju
zawodowego i osobistego 0sob szukajacych zatrudnienia.

SEOWA KLUCZOWE: coaching, doradztwo zawodowe.

SUMMARY

The text is to show the possibilities of using elements of coaching in career coun-
seling is indicated by the context of today’s labor market requirements and the need for
continuous improvement and consolidation of changes in social attitudes and profes-
sional and personal development of people seeking employment.

KEY WORDS: coaching, career advice.
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