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KIEDY MOZLIWA JEST
ZMIANA?

OD STRUKTURY SESJI DO ENERGII
ZMIANY W COACHINGU

ABSTRAKT

Autorki dokonuja poréwnawczego przegladu modeli sesji coachingowych opartych
na modelu GROW oraz proponuja wlasny, autorski plan sesji coachingowej uzytecz-
ny w pracy z klientem. Model ten uwzglednia wazne czynniki, ktére sa konieczne do
dokonania faktycznej zmiany w sytuacji wyj$ciowej klienta oraz do osiagniecia za-

mierzonych przez niego rezultatéw.

Stowa kluczowe

model zmiany, proces zmiany, modele sesji coachingowych, struktura sesji coachingowe;j

WSTEP

Coaching to wigcej niz metoda, to cala metodologia rozwoju potencjalu cztowieka,
ktéra wzbogaca sie tak dynamicznie na calym $wiecie, ze $ledzenie na biezaco ciagle
pojawiajacych sie nowych podej$¢ i wylaniajacych sie ciekawych perspektyw mogto
by by¢ zadaniem dla calego sztabu ludzi. Niemal codziennie powstaja firmy §wiadcza-
ce ustugi w zakresie coachingu, i to firmy specjalizujace si¢ w coraz to nowych obsza-
rach ludzkiej aktywnosci. Zakres nieustannie poszerza si¢: od coachingu sportowe-
go, przez §wietnie juz rozwinigty coaching stosowany w organizacjach jako narzedzie
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rozwoju pracownikéw i coaching biznesowy — stuzacy wspieraniu przedsigebiorcow
w tworzeniu i rozwoju firm i osiaganiu przez nie zalozonych celéw biznesowych, az
po life-coaching, obejmujacy calo$¢ zycia czlowieka bez podzialu na sfere prywatna
czy zawodowa. Pojawiaja si¢ tez podejscia niezwykle wyspecjalizowane, np. coaching
odchudzajacy, coaching zdrowotny, coaching finansowy, wspierajacy podniesienie
dochodow, coaching kreatywny wspomagajacy proces tworczy dla artystéw, a nawet
coaching duchowy (spiritual coaching), egzystencjalny, stuzacy towarzyszeniu klien-
tom w procesie poszukiwania i nadawania glebszego sensu i celu swojej egzystencii.

Wraz z rozwojem ustug coachingowych rozwijaja si¢ tez szkoly coachingu przy-
gotowujace specjalistow w rozmaitym zakresie do pracy w tym zawodzie; mozna na-
wet méwié¢ o stopniowo zachodzacym procesie profesjonalizacji (por. Czarkowska
2010). Kazda ze szkot tworzy wlasne modele pracy coachingowej, wiasne opisy pro-
cesu coachingu, a nawet autorskie modele sesji coachingowych. Opierajac sie na nich,
mozna nauczy¢ si¢ kompetencji, metod pracy i stosowania narzedzi stanowigcych
profesjonalne wyposazenie coacha.

Celem tego artykulu jest dokonanie poréwnawczego przegladu wybranych mo-
deli oraz analizy funkcjonalnej opisanych struktur, a takze zaproponowanie mode-
lu zmiany i struktury sesji coachingowej, spelniajacych wszystkie elementy istotne
dla procesu zmiany. Nie jest nasza intencja wyczerpanie tego tematu. Chcemy raczej,
poréwnujac rozmaite modele, pokaza¢ ich glebsze podobienistwa, specyficzne, po-
wierzchowne réznice oraz wskaza¢ najwazniejsze aspekty, ktore koniecznie powinny
znalez¢ sie w pracy coachingowej z klientem, aby zmiana, rozwdj nie tylko zostaly
zaplanowane, ale tez zrealizowane. Nasz artykul moze spelnia¢ funkcje czysto po-
znawczg, edukacyjna: przez dostarczenie informacji na temat wybranych modeli. Dla
nas jednak szczegdlnie istotne jest, aby spelnial funkcje pragmatyczna — pokazujac,
jakie elementy sesji potrzebne sa w praktyce coachingowej, aby dostarczy¢ klientowi
wszystkich potrzebnych narzedzi do osiagnigcia zalozonych rezultatéw. Jesli dodat-
kowo zostanie spelniona trzecia funkcja — inspiracyjna, poprzez poszerzenie perspek-
tywy, otworzenie dyskusji i zachgcenie coachéw do tworzenia kolejnych modeli stu-
zacych rozwojowi klientéw — bedziemy bardzo szczesliwe.

MODELE SESJI COACHINGOWYCH

Czym sa modele sesji coachingowej? Dlaczego z punktu widzenia nauki wazne jest,
aby je tworzy¢, opisywa¢ i poréwnywacé? Formulowanie modeli w coachingu stuzy
prezentacji réznorodnych szkél, podejs¢ oraz ich ewolucji. Poza tym modele stuza do
zmniejszenia zlozono$ci zjawisk w stopniu umozliwiajacym ich poznanie i ulatwiaja-
cym zrozumienie rzeczywistosci, do ktdrej sie odnosza. Model teoretyczny jest wiec
uproszczong konstrukcja myslowa, pozbawiona wielu szczegéléw wystepujacych
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w rzeczywisto$ci, ktérych pominiecie nie moze jednak odksztalca¢ istoty badanego
zjawiska (Kr6l 2006: 36).

Nie sposéb pisa¢ o modelach coachingowych, nie zaczynajac od klasyki coachin-
gu. Modelem najszerzej znanym i powszechnie uznawanym za najstarszy jest model
GROW (rysunek 1), opracowany na przelomie lat 70. i 80. XX wieku na podstawie
konceptu Inner Game Timothy Gallweya (od 1974 do 2009) przez Grahama Aleksan-
draiAlana Fine’a (1987). GROW zostal spopularyzowany przez sir Johna Whitmore’a
(1992) i ze wzgledu na to, ze jest to takze model najczesciej opisywany w artykutach
dotyczacych coachingui coachingowych podrecznikach nie bedziemy w tym miejscu
zbyt wiele uwagi po§wieca¢ samemu opisowi kolejnych elementow/etapow tego mo-
delu, ale raczej skoncentrujemy si¢ na jego analizie funkcjonalnej. Pomoze to w uka-
zaniu istoty, odkryciu celu, jaki maja osiagna¢ poszczegdlne cze$ci GROW, aby w ten
sposob zyskaé swiadomos¢ glebszej struktury, co pozwoli nam poréwnywacé kolejne
modele do tego klasycznego juz schematu.

GOAL - CEL
Czego chcesz?

Cele krétko-
terminowe
Cele dtugo- Cele sesji
terminowe
REALITY
WAY FORWARD iy
— DALSZE KROKI Wybér Okreélenie - RZECZYWISTOSC
. ; Jaka jest
Co zrobisz? konkretnego obecnej i ,
rozwigzania sytuagji sytuacja teraz?
Kreowanie

potencjalnych
rozwigzan mozgow

OPTIONS - OPCJE
Co mozesz zrobi¢?

Zrédlo: opracowanie wlasne.
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Warto zastanowi¢ si¢ nad tym, jakie aspekty coachingowej pracy leza po stronie
coacha, ajakie po stronie klienta w poszczegélnych fazach GROW, uwzgledniajac za-
lozenie, Ze zgodnie z zakresem odpowiedzialnosci coach dba o przebieg samego pro-
cesu (strukture, forme), za$ klient odpowiada za tre$¢é (zakres, meritum) coachingu,
dlatego funkecje poszczegélnych faz tego modelu bedg inne (chociaz paralelne) z per-
spektywy coachaiinne z perspektywy klienta.

MobperL GROW

Faza 1 - G jak Goal - okre§lenie celu jako pierwszy etap procesu coachingowego wy-
nika zfundamentalnego zalozenia, Ze w punkcie startu nie warto koncentrowa¢ uwagi
klienta na tym, co jest trudne, na problemach, deficytach i brakach, natomiast warto
skupi¢ si¢ na tym, czego klient pragnie, co jest dla niego pozytywne, dobre i pozadane
i do czego chetnie bedzie zmierzal. Takie zalozenie pelni kilka istotnych funkgji: nie
tylko pozwala wyj$¢ klientowi z bezproduktywnego narzekania, ale tez zyska¢ mo-
tywacje do podjecia wysitku w celu wprowadzenia zmian i utrzymac zaangazowanie
konieczne do wytrwania w dzialaniach stuzacych osiggnieciu celu.

Zadaniem coacha na tym etapie jest towarzyszenie klientowi w odkrywaniu i do-
okre$laniu jego celéw — zaréwno dlugoterminowych, jak i krotkoterminowych oraz
celu sesji przez stawianie pytan, poszerzanie jego perspektywy i uwazne, odzwiercie-
dlajace stuchanie, tak aby klient, sam slyszac wlasne slowa, doprecyzowywal i klary-
fikowal sam sobie wlasne zamierzenia.

Do poprawnego sformulowana celu w coachingu mozna zastosowac¢ klika na-
rzedzi, m.in. powszechnie znany schemat SMART (specific; measurable/meaning-
full; achievable/ attractive/agreed upon; realistic; time based), wzbogacajac go
o dodatkowe kryteria istotne z perspektywy nie tylko okreslania, ale takze majacej
nastapi¢ realizacji planéw klienta. Nastepnym narzedziem pracy coacha majacym
ulatwi¢ klientowi dokonanie zmiany moze by¢ skala szacunkowa, za pomoca ktorej
klient okresli biezacy i docelowy (pozadany) poziom satysfakcji w zakresie zwia-
zanym z realizacja wybranego celu. Jest to punkt laczacy faze ustanawiania celu
z kolejna fazg sesji.

Faza 2 - R jak Reality — polega na zbadaniu stanu biezacego, eksploracji wyj-
$ciowej sytuacji klienta w zakresie przez niego zglaszanym w chwili obecnej. W tym
momencie moze pojawi¢ sie temat braku satysfakcji albo wrecz niezadowolenia lub
innych negatywnych emocjizwiazanych z tym, co jest, dlatego wazne jest, aby klient
poszerzal swoj oglad sytuacji na kilku poziomach. Coach, poprzez pytania, moze
wspiera¢ klienta w tym, aby nazwal i zrozumial wlasne emocje i jednocze$nie byl
$wiadomy faktéw oraz swoich rzeczywistych zewnetrznych zachowan. Temu ce-
lowi moze stuzy¢é metoda SWOT czy tez technika dysocjacji, przez np. opisywanie
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lub rysowanie przez klienta wlasnej biezacej sytuacji z pozycji obserwatora. Eks-
ploracje rzeczywisto$ci warto zrobi¢ pod katem zaréwno wyzwan, jak i mozliwos-
ci, naturalnie pamietajac o jednym z fundamentalnych zalozen, ze klient juz teraz
posiada wszelkie potrzebne mu zasoby i nie potrzeba go ,naprawia¢” (wiecej na ten
temat w Czarkowska 2011). Badanie rzeczywisto$ci powinno by¢ jak najszersze, po-
niewaz skoro klient ma wszystko, co jest mu potrzebne, aby dokona¢ istotnej dla sie-
bie zmiany, wystarczy, by dzigki coachingowym pytaniom uswiadomit sobie, co juz
ma i co w zwiazku z tym moze zrobi¢. Gdyby jednak sam klient odkryl, ze czego$
jeszcze mu brakuje, to moze woéwczas opracowac strategie, jak mozna to rozwing¢,
nauczy¢ sie lub uzyskac.

Faza 3 — O jak Options (opcje, mozliwosci), a niektérzy dodaja tez drugie O - jak
Obstacles (organiczenia, przeszkody) — jest to faza przeznaczona na generowanie no-
wych mozliwo$ci. Konieczne jest dostrzeganie istniejacych ograniczen, ale wlasnie
po to, aby znalez¢ metody ich przekraczania lub satysfakcjonujacej klienta realiza-
cji celu w ramach istniejacych granic. Ten etap sesji stawia przed coachem zadanie
stworzenia specjalnej przestrzeni sprzyjajacej kreatywnemu myséleniu, poszukiwaniu
rozwigzan i generowaniu pomystéw, wychodzeniu poza rzeczywisto§¢ w kierunku
mozliwej przyszlosci. Racjonalna ocena wygenerowanych pomystéw nastepuje do-
piero przy przechodzeniu do kolejnej fazy sesji, podczas ktorej z fantastycznych idei
ma sie wyloni¢ konkretny plan dzialan, za$ jego skutecznos¢ jest uwarunkowana jak
najbardziej adekwatnym osadzeniem w rzeczywistosci.

Faza 4 — W jak Will (wola), Way forward (droga naprzéd) albo Wrap up (plan
dajacy zaangazowane dzialanie). Celem tego etapu jest przelozenie marzen i wyge-
nerowanych opcji na skonkretyzowany i osadzony w czasie plan dzialan, zgodnie
z uznanymi metodami planowania: ramowo w dluzszym okresie i coraz bardziej
szczegolowo w krotszym, az po dokladne okreslenie tzw. pierwszych krokéw, czyli
zadan do wykonania od razu (dzisiaj, a najdalej jutro). Aby jednakze mégl powstaé
jakikolwiek plan, najpierw konieczne bedzie dokonanie wyboru mozliwosci — jed-
nej albo dwoch — ktoére beda urzeczywistniane, dlatego wazne jest, by klient mial
$wiadomos¢ kryteriow wyboru, ktérymi bedzie sie tutaj kierowal. Jaka opcja z jego
perspektywy jest najkorzystniejsza i z jakiego powodu? Co dla niego oznacza moz-
liwo$¢ zrealizowania tej opcji, a z czym wiazaloby sie ryzyko jej niezrealizowania?
Jakie moga wystapi¢ trudnosci, przeszkody na drodze do osiagnigcia tego celu i co
zrobi¢, aby si¢ do nich przygotowac i je oming¢? Kto bedzie wspierac klienta na dro-
dze do osiagniecia tego celu i co bedzie temu sprzyja¢? O co jeszcze warto zadba¢
w trakcie?

Podsumowanie poszczegdlnych funkcji modelu GROW przedstawia tabela 1.
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Funkcje MODELU GROW

Fazy FUNKCJE poszczegélnych faz
G- Goal CEL Wyjscie poza problem
Co chcesz osig- | Konkretyzacja celéw, dobdr celu
What do you | gnac¢? Uswiadomienie celow dtugookresowych i krétkookreso-
want? wych oraz celu sesji
Motywacja do pracy nad szukaniem rozwigzan
R - Reality STAN AKTUALNY | Poszerzenie percepcji poprzez pytania coacha

What is happening
now?

Jak jest obecnie?

Rzeczywisto$¢ mentalna —osobisty odbiér biezgcej sytuadii
Nazwanie i zrozumienie emocji przez klienta
Obserwacja wtasnych dziatan

Przeglad faktéw — stan obecny

Spis zasobdéw potrzebnych do realizacji celu

O - Options

What could you
do?

OPCJE
Co mozesz zrobi¢?

Poszerzenie mozliwosci wyboru

Generowanie opcji

Zabawa

Poprawa stanu emocjonalnego

Doprecyzowanie kryteriéw wyboru, poszukiwanie naj-
lepszych rozwigzan

W - Way forward
What will you do?

will

DALSZE KROKI
Co zrobisz?

WOLA

Kiedy? Jaki bedzie
Twoj pierwszy
krok?

Dokonanie sposréd wygenerowanych mozliwosci wybo-
ru opcji do realizacji

Przektadanie marzen na plan dziatan

Tworzenie planu ramowego i planéw bardziej szczegd-
towych

Spis pierwszych krokoéw, dziatan do podjecia na poczatku
Osadzenie planu w czasie

Zabezpieczenie metod na pokonywanie przewidywa-
nych przeszkod

Zapewnienie sobie wsparcia

Zadbanie o motywacje na czas dziatania

Zrédlo: opracowanie wlasne.

INNE MODELE SESJI COACHINGOWYCH

W historii rozwoju coachingu bylo mnéstwo odmian modelu GROW - od TGROW
(Topic) poprzez IGROW (Issue) po ReGROW (Review) az po inne modele sesji opra-
cowywane przez kolejne szkoly coachingu i nazywane ciekawymi akronimami, ktore
w swej istocie sprowadzaja si¢ funkcjonalnie do modelu Zrédtowego. Réznice miedzy
nimi dosy¢ czesto polegaja na zamianie kolejnosci poszczegdlnych etapow, rozbiciu
jednego z nich na dwa lub trzy pomniejsze albo dodaniu jeszcze jakiego$ autorskiego
elementu, dlatego wariacje modelu GROW nie bedg tutaj omawiane. W zamian za to
chcialyby$my si¢ skoncentrowa¢ na przedstawieniu innych znanych modeli: CLEAR,
OSKAR, ACHIEVE, ARROW (strzala coachingowa), COACH, STORM. S3 one
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powszechnie znane i stosowane w §rodowisku coachéw. Powstaly w uznanych szko-
lach coachingowych i s3 szeroko przez nie propagowane. Ich dokladny opis mozna
znalez¢ w podanej literaturze oraz w internecie. Z tego tez powodu ograniczyly$my
sie do przedstawienia ich w duzym skrdcie w tabeli 2 w poréwnaniu do klasycznych
czterech etap6w sesji coachingowe;j.

COACHING INTERWENCYJNY — MODEL MENEDZERSKI GOLD

Istnieje jeden model, ktéry, obok GROW, chcialyby$my przedstawi¢ nieco szerzej,
ze wzgledu na jego specyficzne zastosowanie. Model GOLD stosuje sie wtedy, gdy
wystapila jakas trudna sytuacja, dzialanie pracownika lub zespolu, ktére spowodo-
walo negatywne konsekwencje, kiedy zaistnial blad i istnieje potrzeba dokonania
coachingowej korekty, czyli zastosowania tzw. coachingu interwencyjnego. Model
ten do pewnego stopnia takze odzwierciedla strukture GROW i jest oparty na tych
samych zalozeniach, lecz osadzony w innym kontekscie. Struktura modelu GOLD
(tabela 3) zawiera si¢ w czterech kluczowych pytaniach: co zamierzale$ osiaggnaé?
co osiagnates faktycznie? czego si¢ nauczyles? co zrobisz inaczej nastepnym razem
w tego typu sytuacjach?

Nacisk w tym modelu jest polozony na uczenie sie¢ z wlasnego doswiadczenia, ex
post facto. Zgodnie z powiedzeniem, ze ,do$wiadczenie to suma popelnionych ble-
dow”, warto spozytkowac tego rodzaju sytuacje do rozwoju §wiadomosci konsekwen-
cji swoich decyzji i dzialan oraz aktywnego i konstruktywnego wyciagniecia wnio-
skow na przyszlosc.

MobeL GOLD

Znaczenie angielskie

Znaczenie polskie

Co osiggnates faktycznie?

Pytania do modelu Pytania Funkcje w modelu GROW
G — what was vour goal? Co zamierzate$ osiggnac? Goal
yourgoat: Jaki byt twoj cel?
- 5
O - what was the outcome? Jaki jest rezultat: Reality

L - what did you learn?

Czego sie nauczytes?
O co jeste$ madrzejszy?

Reality/Options

D - next time what will you do
differently?

Co zrobisz inaczej nastepnym
razem?

Options/Way forward

Zrédlo: opracowanie wlasne.
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Funkcjonalnie GOLD zawiera te same elementy co GROW:

® doprecyzowanie celu, ktéry mial by¢ osiagniety,

= badanie rzeczywistosci, ktéra w tym przypadku negatywnie zweryfikowatla przy-
jete zalozenia,

"  wyciaganie wnioskéw i generowanie opcji na podstawie tego, co si¢ wydarzylo
oraz

= kreowanie nowych, skuteczniejszych rozwigzan w analogicznych sytuacjach
w przyszloci.

Dobrze jest mie¢ swiadomos¢, ze model ten sprawdzi si¢ w kulturach organiza-
cyjnych, w ktérych istnieje przyzwolenie na popelnianie btedéw (naturalnie w grani-
cach finansowego bezpieczenistwa akceptowanych przez dang firme) — zgodnie z po-
wiedzeniem, ze nie popelnia bledéw tylko ten, kto nic nie robi. Taki rodzaj kultury
organizacyjnej sprzyja rozwojowi pracownikéw, pozwalajac im na eksperymentowa-
nie, jednocze$nie przy zachowaniu odpowiedzialnosci za rezultaty. Stwarza to dobre
warunki dla procesu uczenia si¢ i osobistego zaangazowania w poszukiwanie coraz
lepszych rozwiazan na przysztos¢.

UJF,CIE KRYTYCZNE MODELI

Opisane modele sesji, z malymiwyjatkami, koncentruja sie zazwyczaj na tych samych
funkcjach co model GROW. Chociaz model ten jest pewnego rodzaju punktem od-
niesienia, nie zawiera on bardzo istotnych elementéw pracy coachingowej — stanu
coacha, dopasowaniairaportu (jak np. w ARROW). Nie ma takze celebracji. Koncen-
truje si¢ wigc on na ,twardych” aspektach pracy coacha — samej strukturze do osiag-
niecia celdéw. I chociaz s3 badane wyzwania zwigzane z aktualng rzeczywistoscia, to
nie ma takze badania potencjalnych barier (cho¢ one jako obstacles pojawily sie juz
w pdzniejszych odmianach tego modelu).

Jesli chodzi o inne modele, to CLEAR opisuje etapy sesji poprzez czynnosci, nie
przez elementy samego modelu. Model OSKAR w niewielkim stopniu uwzglednia
badanie rzeczywisto$ci. Wskazuje raczej na dystans miedzy tym, co chce, a tym, co
jest, bez badania, co jest zaréwno na poziomie wyzwan, jak i mozliwosci. ACHIEVE
charakteryzuje si¢ wysoka ztozonoscia modelu, wystepuje w nim dwukrotne przej-
Scie przez fazg¢ generowania opcji (raz, aby wyjs¢ z rzeczywistosci, a raz, aby odwotaé
sie do konkretnego celu), co moze okaza¢ sie klopotliwe w praktyce coachingowej.
W modelu strzaly coachingowej ARROW jest niewielkie odniesienie do aktualnej
rzeczywistosci.
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ENERGETYCZNY PLAN SESJI COACHINGOWE]

W naszej pracy z pigcioma kolejnymi edycjami Studiéw Podyplomowych z Coachin-
gu w Akademii Leona Kozminskiego zauwazyly$my wiele pluséw i minuséw przed-
stawionych tu modeli. To wla$nie intensywna praca ze studentami oraz kilkuletnia
wlasna praktyka coachingowa zainspirowaly nas do stworzenia autorskiego modelu
sesji coachingowej przedstawionego na rysunku 2.

Jest to raczej nielinearny plan (mapa) sesji, poniewaz podczas kontaktu z klien-
tem dostosowanie do jego toku myslenia i dzialania moze wymaga¢ od coacha ela-
stycznego przemieszczania si¢ pomiedzy poszczegdlnymi elementami, a nie podaza-
nia za przyjeta w gory linearng i sekwencyjna struktura. Z tego wzgledu bedziemy
moéwic¢ o elementach, a nie o etapach sesji. Energetyczny model sesji sklada sie z na-
stepujacych dziesieciu elementéw: Stanu Coacha, Relacji, Celéw, Zasobow, Barier,
Motywacji, Energii, Strategii, Planu i Celebracji. Z tych dziesieciu elementéw wyni-
ka siedem rodzajow aktywnosci coacha, ktoéry jest odpowiedzialny za proces i czuwa
nad przebiegiem sesji maksymalnie dostosowanym do potrzeb klienta. Jest to swo-
isty sktadnik kompetencji zwanej ,dancing with the moment” (por. Whitworth et al.
2010) dlatego podczas calej sesji coach bedzie dbat o:

" utrzymywanie wlasnego ,stanu coacha”,

"  budowanie relacji i podtrzymywanie kontaktu z klientem,

= ulatwianie klientowi wyj$cie poza problem i dookreslanie celu,

= zmniejszanie oporu przed zmiang i barier zewngtrznych,

" tworzenie klientowi warunkéw do opracowania strategii i konkretyzacji planu
dzialania,

]

podtrzymywanie motywacji i energii do dzialania,
= dostrzeganie i celebracje osiaganych przez klienta rezultatow.

Nie s3 to kolejne czynnosci, tylko raczej nieustanna §wiadomos¢ dotyczaca tych
aspektéw pracy coachingowej.

UTRZYMYWANIE ,STANU COACHA”

Najistotniejsza sprawa, jeszcze nawet przed stworzeniem relacji coachingowej i rozpo-
czeciem sesji, jest dla coacha wejscie w taki stan, ktéry bedzie stuzyl jemu i klientowi
najbardziej. Okresla si¢ go stanem coacha. Wliteraturze stan taki okresla si¢ niekiedy sta-
nem przeplywu (Csikszentmihélyi Mihély 2005) czy tez stanem mindfulness (Chaskal-
son Michael 2011). Stan coacha mozemy opisa¢ wedltug trzypoziomowego modelu stanu,
ktory sklada sie z: elementu fizjologicznego — jest nim komfort fizyczny; warstwy emo-
cjonalnej —jest nig komfort emocjonalny, ktéry sprzyja otwartosci, wejsciu w relacje oraz
warstwy mentalnej — komfortu intelektualnego, ktory sprzyja kreatywnemu mysleniu.
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MOTYWACJA

Wartosci
Sedno Celu

PROBLEM CEL
Czego nie PLAN Czego
chcesz? chcesz?

ZASOBY rezultatow
Materialne /Niematerialne
Zewnetrzne/ Wewnetrzne

Posiadane/ Zdobywane

CELEBRACJA

STAN COACHA

RELACJA z klientem

BARIERY

. ?
OPOR przed zmiang | °

NS

STRATEGIE

Metody skutecznego dziatania

ENERGIA fizyczna i psychiczna (psychofizjologia)

@0 ENERGETYCZNY PLAN SESJI DO PRZEPROWADZANIA KLIENTA
PRZEZ ZMIANE

Zrédlo: opracowanie Lidia D. Czarkowska.

Stan coacha mozna takze zdefiniowac¢ jako specyficzna postawe. Zakladajac trzy
komponenty postawy: komponent emocjonalny, kognitywny, wolicjonalny i jako ich
rezultat dopiero zewnetrzny efekt w postaci komponentu behawioralnego, mozemy
uznaé, ze na spojna postawe coacha skladaja sie: pozytywny sposdb myslenia, harmo-
nijne emocje oraz che¢ wspierania klienta. Ich rezultatem jest odpowiednie zewnetrz-
ne zachowanie coacha.

Czym jest ten pozytywny sposoéb myslenia? Okreslaja go fundamentalne zalo-
zenia coachingowe, m.in. przekonanie, ze klient posiada wszystkie potrzebne zaso-
by, ze jest odpowiedzialnym, kreatywnym, twérczym czlowiekiem (Atkinson, Chois
2010). Sa to podstawowe filary psychologii pozytywnej dotyczace procesu zmiany,
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czlowiekaijego mozliwosci. Cheé wspierania klienta przejawia si¢ w §wiadomej obec-
nosci, otwartosci, i gotowosci do towarzyszenia klientowi w jego podrézy. Coach chce
by¢ dobrym narzedziem, chce stworzy¢ przestrzen dla klienta, chce by¢ dostepny, by¢
w kontakcie, chce stucha¢. Natomiast nie jest wola coacha wywieranie wplywu, pro-
ponowanie wlasnych rozwigzan czy tez sklanianie klienta do zmiany.

Dla coacha jego stan przed rozpoczeciem sesji jest sprawg kluczowa, musi zadba¢
o siebie, aby w najlepszy mozliwy sposob zaja¢ si¢ sprawami klienta. Aktualna wiedza
o neuronach lustrzanych wyjasnia, w jaki sposéb ludzie odczytuja emocje i zachowa-
nie innych: podczas obserwacji zachowania innych 0séb dochodzi do automatycz-
nej aktywacji neuronéw odpowiedzialnych za empatie, np. odczuwamy bol, widzac
innych (de Vignemont, Singer 2006). Dlatego tez jesli emocjonalny stan coacha jest
niekomfortowy, to bedzie on wplywal negatywnie na samopoczucie klienta i na prze-
bieg sesji. Odpowiedzialnoscia zawodowa coacha wobec klienta jest wiec zadbanie
0 swoj wewnetrzny stan.

BUDOWANIE RELACJITPODTRZYMYWANIE KONTAKTU Z KLIENTEM

Relacja coach-klient znacznie rézni sie od relacji terapeutycznej, trenerskiej czy do-
radczej podstawowym zalozeniem, ze klient posiada, jako czlowiek dojrzaly, poten-
cjalnie wszelkie zasoby lub wiedze, aby dokona¢ zmiany. Tymi zasobami s3 wiedza
i doswiadczenie klienta, jego madroé¢ jawna (Kilburg 2000) i ukryta. Rola coacha
jest dopomozenie klientowi w wydobyciu tych zasobéw i wykorzystaniu ich, wspiera-
nie klienta w uzywaniu wlasnej kreatywnosci i intuicji.

Relacja w coachingu jest oparta na partnerstwie, ma charakter réwnorzedny, kté-
ry mozna okre$li¢ jako dorosty—dorosty wedtug Analizy Transakcyjnej (Berne 1987).
Klient jest osoba dorosly, ktéra bierze odpowiedzialnos$¢ za swoje zycie, realizacje
wlasnych planéw i swoj rozwdj. Coach natomiast dba o zbudowanie zaufania, wza-
jemny szacunek, akceptacje i poufnoé¢. Te aspekty, cho¢ w zasadzie charakteryzuja
postawe coacha, bezposrednio przekladaja sie na relacj¢ coachingowa.

Istota relacji coachingowej jest nawigzanie i utrzymanie kontaktu gtéwnie po-
przez werbalne i niewerbalne dopasowanie i odwzorowanie (Churches, Terry 2010).
Wymaga to wysoko rozwinigtych kompetencji coacha zwiazanych z komunikacja
interpersonalng, inteligencja emocjonalng i spoteczna oraz wiedza psychologiczna.
Niezwykle wazne jest tez wielopoziomowe, bezzalozeniowe i otwarte stuchanie, kto-
re daje mozliwosé¢ formutowania odzwierciedlajacych komunikatéw w celu poszerze-
nia samo$wiadomosci klienta.

Bardzo istotng kwestia dla coacha jest calkowita akceptacja klienta — jego podej-
$cia, jego wartosci, $wiatopogladu i jego Zyciowych wyboréw. Akceptacja ta wybiega
daleko poza ramy tolerancji. Coach musi ,sta¢ po stronie klienta”. Jesli w coachingu
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kulturowym wyzwaniem dla coacha moga by¢ pewne kulturowe réznice, od diety
po przekonania religijne klienta (por. Rosinski 2011), to w diversity coaching — tak-
ze ple¢/gender (coaching w §rodowisku homoseksualnym, gdy coachem jest osoba
o zdecydowanych pogladach heteroseksualnych) czy tez coaching mezczyzn ,typu
alfa” (gdy coachem jest np. feministka) (por. Passmore 2010). W takich przypadkach
coach niejako odsuwa na czas sesji wlasne preferencje, pracuje z klientem w jego $wie-
cie, wedlug jego wartoéci. Oczywiécie, w niektérych przypadkach (jak te opisane
powyzej) coach moze nie zdecydowa¢ si¢ na prace z klientem, bowiem zalozeniem

relacji coachingowej jest szacunek, komfort i zaufanie obu stron.

WY]S'CIE POZA PROBLEM I DOOKRESLENIE CELU

Okreslenie celu w coachingu bywa niekiedy do$¢ skomplikowanym zadaniem
dla samego klienta. Dzieje si¢ tak zazwyczaj, gdy w jego sposobie komunikowania sig
dominuje wyrazanie niezadowolenia ze stanu obecnego nad opisywaniem przyszle;
pozytywnej wizji i celow. W takiej sytuacji coach zazwyczaj pozwala klientowi na
ekspresje w sposob, ktory jest przez niego preferowany. Czesto ten styl wypowiedzi
przypomina narzekanie, wyrazanie obaw czy niezadowolenia ze stanu obecnego. Ko-
lejnym krokiem w takim przypadku jest pomoc klientowi w przeformulowaniu swojej
wypowiedzi tak, aby cel zostal sformulowany pozytywnie. Moze temu stuzy¢ zestaw
tzw. mocnych pytan, ktére przekierowuja uwage klienta ze sfery problemu na sfere
rozwiazan z deficytow na mocne strony i z ograniczen na mozliwosci.

Przy okreslaniu celu poza zastosowaniem klasycznych, opisanych powyzej kryte-
riow SMART, warto jeszcze:
= zadba¢ o to, aby cel byl sformulowany pozytywnie (czyli okreslony w katego-

riach, co pozytywnego klient chce osiagnac lub zyska¢, a nie czego negatywnego

uniknaé lub co zlego zmienié) oraz

= dopyta¢, wjakim zakresie osiagnigcie celu zalezy od dzialan samego klienta i co
uczyni¢, aby znalazl si¢ on w kregu jego wplywu, a takze

= w jaki sposob realizacja tego konkretnego celu wplynie na inne wazne aspekty
zycia i aktywnosci klienta oraz na jego relacje spoleczne.

Koniecznie trzeba w tym miejscu poruszy¢ jeszcze jedna, niezwykle istotna kwes-
tie — tzw. sedno celu, jego istote. Sednem celu moze by¢ glebsza warto$¢, jakos¢, sens
lub inny, wazniejszy cel stojacy za tym, co chcemy osiagnaé. Tak jak w gramatyce
transformacyjnej mamy strukture powierzchniows (syntaktyczng strukture zdania,
odnoszaca sie do uzytych bezposrednio stéw) i strukture gleboka (odnoszaca sie do
wyrazanych w ten sposéb znaczen) (Chomsky 1957), tak analogicznie warstwy celu
moga miec r6zny poziom. Warstwa powierzchniowa celu jest tym, co wypowiadamy
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— to stowa, ktérych uzywamy na okreslenie naszych dazen. Warstwa gleboka to jest
intencja, zamysl, ktory stoi z tymi stowami. Cel sformulowany w warstwie powierzch-
niowej moze niekiedy mija¢ sie z jego intencja, tak jak to niekiedy zdarza si¢ w komu-
nikacji, dlatego dobrze, aby podczas coachingu klient nie tylko jednoznacznie okre-
§lil, nazwat to, do czego dazy, ale jeszcze po przyjrzeniu sie warstwie glebokiej celu
uswiadomil sobie, po co tak naprawde ten cel chce osiagnac.

ZMNIEJSZANIE OPORU PRZED ZMIANAIBARIERZEWNETRZNYCH

Ten element w naszym modelu jest tréjwymiarowy, aby odda¢ jego zlozono$¢. Moga
sie na niego skladac¢ zar6wno wewnetrzny opér przed zmiana, jak i zewnetrzne barie-
ry i ograniczenia oraz tzw. nieprzewidziane okolicznosci, ktére na schemacie zostaly
zaznaczone znakiem zapytania.

Opor przed zmiang i zachowania obronne (defensywne) s3 naturalnym ele-
mentem osiagania celéw i rozwoju czlowieka. Na poziomie fizjologicznym ma on
zwiazek z prawdopodobnie dominujaca funkcja mézgu (Cooper 2007), ktéra jest
odpowiedzialna za ochrone ego, a wiec takze — ciala fizycznego i zycia. W sensie
bardzo podstawowym jest to wszystko, co nas powstrzymuje przed wyruszeniem
do przodu, to obawa przed utratg status quo, atawistycznie — utrata zycia. Dawniej
w terapii czy nauczaniu dorostych (np. wérédd treneréw biznesowych) okreslato
si¢ takie zachowania jako dysfunkcyjne, a klientéw jako trudnych (Kottler 2004).
W coachingu jednak przyjmujemy zalozenia o pozytywnej intencji wszelkich za-
chowan i reakcji klienta, w tym jego oporu przed zmianag, ktéry moze pelni¢ wazne
funkcje ochronne.

W procesie osiggania celéw moga wystapié¢ cztery podstawowe rodzaje lekdw:
lek przed marzeniami, wyj$ciem z systemu, lek przed konfliktem i lek przed poraz-
ka. Wystepuja one na trzech etapach: etapie poczatkowym (trudnoéci z rozpoczy-
naniem czegos’), etapie realizacji (zwigzane z tzw. systematycznoscia konsekwencja
i wytrwaloscia w realizacji celu) oraz etapie koicowym (koniczenie spraw, zaprze-
stanie starych nawykow itp.) (Atkinson, Chois 2009). Dzi$ wiemy, ze te tzw. grem-
liny, smoki czy przeszkody sa bardzo naturalne i spelniaja w psychice klienta wazne
funkcje, takze przystosowawcze, ktére mozna kreatywnie wykorzystaé w procesie
zmiany (Cooper 2007).

Poza oporem przed zmiang mozna jeszcze wskazaé tzw. bariery (ograniczenia),
ktére mozna podzieli¢ na wewnetrzne i zewnetrzne. Ograniczenia wewnetrzne
(zwane ,migkkimi”) wystepuja zazwyczaj w postaci ograniczajacych przekonan, po-
wstalych jako wnioski z przeszlych doswiadczen, kiedy co$ nam sie nie udalo, cos
nie wyszlo lub skonczylo si¢ inaczej, niz sie spodziewalismy. Czesto dlatego trudno

z nimi pracowa¢ samemu klientowi, gdyz majac dany zestaw wlasnych opinii, uznaje
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je za pewniki, co uniemozliwia mu poszukiwanie rozwigzan poza wlasna sfera do-
$wiadczen. Dlatego wlasnie praca z coachem moze dzigki narzedziom stosowanym
w procesie zmiany przekonan lub w kreatywnym mysleniu utatwi¢ mu pokonanie
tych barier.

Drugi rodzaj barier to ograniczenia fizyczne zewnetrzne — w ekonomii nazywa-
ne ,twardymi” - jak na przyklad ograniczona pula pieniedzy lub czasu, ktéra mozna
przeznaczy¢ na osiagniecie danego celu. Sa to ograniczenia zewnetrzne o charakte-
rze faktycznym. Jednak nawet wtedy mozna popracowaé coachingowo, poszukujac
metod eliminacji tych barier: na przyklad w dobie mam 24 godziny, robie tysiace
innych rzeczy i ograniczeniem zewnetrznym jest to, Ze fizycznie mi brakuje czasu,
wiec zeby osiagna¢ dany cel, potrzebuje zrezygnowa¢ z innych czynnosci w najbliz-
szym polroczu.

Trzeci wymiar tego elementu to wydarzenia nieprzewidywalne, ktére moga
przeszkodzi¢ klientowi w osiagnieciu celu, o ktérych podczas sesji jeszcze nie wiemy.
Ciekawe jest to, ze mozna planowa¢ to, co nieplanowane — naturalnie nie bedziemy
w stanie okre§li¢, jakie konkretnie sytuacje wydarza sie podczas realizacji ani jakie
nieprzewidziane przeszkody pojawia si¢ na drodze do celu. Natomiast wiadomo,
zgodnie z teorig chaosu, ze jedyne, co jest pewne, to zmiana, wiec takie niespodzie-
wane sytuacje wystapia. Dlatego warto postawic¢ parg pytan i da¢ klientowi czas na
zastanowienie sie, co uczyni w razie takiej sytuacji — jakie dzialania wéwczas podej-
mie (np. kolejna sesje coachingowa, rozmowe z przyjacielem), jakie rezerwy zasobéw
poczyni oraz jakie alternatywne plany przygotuje.

Wiele modeli i szkél nie zaklada w coachingu pracy z psychologicznymi ograni-
czeniami, np. w postacilekow, ograniczajacych przekonan czy wewnetrznych konflik-
tow, koncentrujac si¢ na okreslaniu celu i sposobéw doj$cia do niego oraz budowaniu
motywacji, najczgsciej w postaci atrakcyjnej wizji czy oséb/grup wsparcia. Dos¢ czgs-
to sa to dzialania wystarczajace. Niemniej jednak spora grupa klientéw nie realizuje
planéw dzialan, przejawiajac zachowania defensywne (obronne), takie jak: zwleka-
nie z rozpoczeciem dzialan, brak konsekwencji w ich realizacji lub kontynuowanie
niewlasciwych nawykéw. Chociaz praca coacha nie jest terapia, to w praktyce dosé¢
czgsto sednem calej sesji jest praca z takimi ograniczeniami. Od terapii r6zni si¢ ona
koncentracja na celu (a nie przyczynie problemu) oraz zalozeniem, ze zmiana moze
by¢ latwa i ze klient posiada wszelkie potrzebne do jej dokonania zasoby. Niekiedy
jednak rzeczywiscie przyczyna braku postepow w realizacji celu jest deficyt na pozio-
mie zasobéw wewnetrznych, np. wiedzy, jak zarzadza¢ wlasna energia lub czasem, lub
tez niski poziom autorefleksji. W takich przypadkach zadaniem coacha jest poszerza-
nie perspektywy klienta i motywowanie go do poglebiania wiedzy w potrzebnych mu
dziedzinach i do poszerzania samo$wiadomosci.
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GROMADZENIE ZASOBOW

Aby osiagnac swoj cel, klient bedzie potrzebowat okreslonych zasobéw, ktére mozna

podzieli¢ wedlug trzech kryteriéw i przyporzadkowa¢ do jednej z ponizszych kate-

gorii:

1) zasoby materialne i niematerialne,

2) zasoby zewnetrzne i wewnetrzne,

3) zasoby obecne i do wygenerowania, czyli juz posiadane i takie, ktére trzeba zdo-
by¢, zabezpieczy¢, pozyczy¢ lub ktdrych trzeba sie nauczyd.

Zasobami materialnymi moga by¢ pieniadze, za pomoca ktérych klient zrealizuje
swoje potrzeby, czas konieczny do osiagniecia celu, przydatne narzedzia, urzadze-
nia, technologie itp. Zasobami niematerialnymi beda m.in. wiedza i umiejetnosci,
emocje, znajomosci/kontakty osobiste, relacje spoleczne. Same zasoby wewnetrzne
klienta mozna bada¢ w kilku zakresach, np. kondycyjnym (szerzej: fizycznym), in-
telektualnym (szerzej: kompetencyjnym), emocjonalnym i motywacyjnym (szerzej:
psychicznym) i spotecznym (szerzej: relacyjnym). Taki katalog juz posiadanych zaso-
béw oraz tych, ktdre trzeba jeszcze zapewnié, utatwi w nastepnych fazach sesji poszu-
kiwanie skutecznych rozwiazan i planowanie efektywnych dzialai. Pomocne beda
pytania coachingowe w zakresie: co bedzie Ci potrzebne? Kto umie lub posiada co-
kolwiek, z czego mozesz skorzysta¢ w osiagnieciu celu? Kto jeszcze moze Ci pomoéc?
Gdzie bedziesz realizowa¢ swoj cel?

OPRACOWANIE STRATEGII I KONKRETYZACJAPLANU DZIALANIA

Aby osiagna¢ swoj cel, klient potrzebuje nie tylko zasobdw, ale tez sposobéw dzia-
lania - stad waznym elementem jest opracowanie kilku scenariuszy przysztosci. Po-
trzebne bedzie zaréwno myslenie strategiczne (dlugookresowe), jak i taktyczne (do-
razne i krétkookresowe), a po dokonaniu wyboru najlepszej wersji wydarzen zostanie
stworzony skonkretyzowany i okre§lony w czasie plan dziatan.

Istnieje mndstwo technik i narzedzi, ktére moga by¢ uzyteczne na tym etapie
sesji — poczawszy od strategii Walta Disneya (Dilts 1995), przez technike indywidu-
alnej burzy mézgu, czyli zmodyfikowana metode Aleksa Osborna, przez wykorzy-
stywanie skojarzen bliskich i dalekich, taicuchowych i gwiezdzistych (Necka 1992),
mys$lenie rownolegle (De Bono 1998) az po metafory (Lakoff, Johnson 2011) czy
rozmaite metody pracy z cialem. Warsztat coachingowy jest tutaj niezwykle boga-
ty, natomiast szczegdlnie istotne jest to, aby coach potrafit zapewni¢ klientowi taka
atmosfere, ktéra sprzyja kreatywnosci i eksperymentowaniu, a to zalezy zaréwno
od postawy, jak i jako$ci wzajemnej relacji miedzy coachem i klientem. Przydatna
bedzie duza doza otwartosci i ciekawosci. Konieczne w tej fazie jest takze czasowe
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zawieszenie oceny oraz nastawienie zabawowe, poniewaz, jak wiadomo z badan nad
uwarunkowaniami procesu twdrczego, w pracy kreatywnej wyjscie poza normalnie
istniejace ograniczenia jest duzo latwiejsze w konwencji zabawy i zawieszenia kryty-
ki, areakcja ,Acha” (wgladu) jest bardzo bliska z reakcja ,Chacha” (§miechu, radosci)
(Necka 1995).

Po wygenerowaniu i wyborze najlepszej strategii plan dzialania bedzie wieniczaca
dzielo konkretyzacja wykonanej pracy tworczej. Zgodnie z metodami planowania,
wykorzystywanymi np. przy zarzadzaniu projektami, dobry plan musi zawiera¢ nie
tylko spis konkretnych czynnosci osadzonych w czasie, lecz takze okreslenie koniecz-
nych zasobéw oraz wskaznikéw sukcesu, czyli sposobéw weryfikacji osiagniecia re-

zultatu.

PODTRZYMYWANIE MOTYWACJIIENERGIIDO DZIALANIA

To, co ostatecznie zadecyduje o tym, czy klient osiagnie swoje cele, to poziom energii
i motywacji, ktére sg tu potrzebne tak jak paliwo w silniku. Czym jest ta energia? Jest
ona zjawiskiem fizycznym, jest to zdolno$¢ pewnego uktadu fizycznego do wykonania
pracy. Tu, w sensie psychologicznym, bedziemy okresla¢ ja jako zesp6l czynnikow,
dzieki ktérym klient moze zrealizowa¢ swoj zamiar i osiagnac swoj cel.

W zaleznosci od wielkosci celu, klient, aby go osiagna¢, bedzie musiat przezna-
czy¢ na ten cel pewien zaséb energii, zwlaszcza ze niektére ambitne cele wymagaja
jej wiele w postaci systematycznych stalych dzialan. Aby by¢ w stanie dostarczy¢ or-
ganizmowi staly ilo§¢ energii, warto jest zwrdci¢ uwage na jej zrodla, ktére wiazg sie
gléwnie ze stylem i jako$cia zycia, takie jak: odpowiednia ilo$¢ snu, wysoka jakos¢
pozywienia, kontakt z samym soba lub sacrum (medytacja lub modlitwa), oddech,
jako$¢ kontaktéw towarzyskich (Shankar 2004).

Motywacja i energia nalezg do szczegdlnych zasobow, dlatego zastuguja na szcze-
g6lng uwage, poniewaz powoduja lepsze wykorzystanie innych zasobéw, np. czasu.
Zasoby czasu s3 ograniczone do 24 godzin na dobg, natomiast poziom ich wyko-
rzystania zalezy wla$nie od energii i motywacji. Rola coacha jest tu u§wiadomienie
klientowi, ze niektére z jego wielkich, dalekosigznych celéw moga wymagac statego,
intensywnego doptywu energii, co wiaze si¢ niekiedy z reorganizacja jego stylu zy-
cia czy poszerzenia wiedzy i umiejetnosci w réznych dziedzinach codziennego Zzycia.
Ciekawie o roli energii, jako swoistego zasobu, ktorym trzeba madrze gospodarowac,
pisal tez Kazimierz Nalepa (2010).

Aby poméc klientowi w utrzymaniu wysokiej motywacji i u§wiadomieniu sobie
wszelkich konsekwencji podjecia dziatan lub ich braku, coach moze postuzy¢ si¢ na-
rzedziem zwanym ,kartezjaiskim diamentem”, sktadajacym si¢ z czterech pytan: co
si¢ stanie jak to zrobisz? Co si¢ stanie jak tego nie zrobisz? Co si¢ nie stanie, jak to
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zrobisz? i Co sig nie stanie, jak tego nie zrobisz? (Atkinson, Chois 2009). Technika ta
dodatkowo pomaga utrzymac zaangazowanie w realizacje stworzonego planu, ponie-
waz ukazuje konsekwencje na poziomie wartosci i znowu laczy realizacje celu z jego

sednem.

DOSTRZEGANIEI CELEBRACJA OSIAGANYCH PRZEZ KLIENTA REZULTATOW

W naszym modelu dostrzeganie i celebracja osiaganych przez klienta rezultatéw nie
sa etapem, ktory tylko konczy sesje, moga one pojawic¢ sie kilkakrotnie, w dowolnym
momencie, ilekro¢ jest to stosowne. Ich znaczenie dla wzrostu motywacji i poczucia
sprawstwa klienta jest nie do przecenienia — wymagaja one od coacha zauwazania
i jawnego doceniania (nazywania) wszystkich wgladéw, decyzji i dzialan klienta,
ktére przyblizaja go do osiagniecia celu. Uwazna obecnos¢ i biezacy konstruktywny
feedback coacha wspieraja proces poszerzania §wiadomosci klienta o posiadane prze-
zen talenty i umiejetnosci oraz sprzyjaja zaangazowaniu i podejmowaniu odpowie-
dzialnosci.

Dodatkowa celebracja na konicu spotkania spelnia jeszcze kilka istotnych funkcji:
tworzy miejsce na wzajemna informacje¢ zwrotna, ktoéra zazwyczaj dotyczy przebiegu
danej sesji, jej formy, sposobu komunikacji oraz wypracowanych rezultatéw. Dobrze
jest, gdy informacja zwrotna, ktérej udziela coach, jesli tylko jest to kulturowo akcep-
towalne, ma forme bezposredniego i pozytywnego wskazania na zmiany, odkrycia
i wglady, ktére dokonaly sie podczas sesji w §wiadomosci klienta — za jego przyzwole-
niem i staraniem. W kulturach organizacyjnych czy narodowych, gdzie bezposrednia
forma pochwaty lub komplementowania nie jest naturalna, coach moze wskaza¢ido-
ceni¢ wypracowane sukcesy klienta poprzez metafory, logiczne podsumowanie czy
tez po prostu bilans spotkania z odwolaniem si¢ do wcze$niej ustalonego kontraktu
na sesje.

Celebracja moze wykracza¢ nawet poza sesje, dzieki zaplanowaniu przez klien-
ta sposobéw §wietowania po osiagnieciu zalozonego celu w rzeczywistosci. Tego
rodzaju samodzielne docenienie osiagnietych efektow, danie sobie prawa do radosci
z wlasnego sukcesu, okazja do wyrazenia wdzieczno$ci i docenienia wlasnego wkladu
przez klienta spelniaja funkcje motywujaca do podejmowania kolejnych, jeszcze am-
bitniejszych dzialan. Jest to takze bardzo wazny sygnal dla ukltadu nerwowego klien-
ta, ze system wykonal doskonalg prace i nalezy mu sie satysfakcjai wypoczynek.

PODSUMOWANIE I WNIOSKI

W naszym artykule mialy$my na celu nie tylko analize poréwnawcza modelu GROW
wobec rozmaitych modeli sesji coachingowych bazujacych w wiekszym lub mniej-
szym stopniu na tym schemacie zrédlowym. Naszym celem bylto réwniez ukazanie
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podobienstw na glebszym strukturalnym poziomie przez pokazanie funkgeji kolej-
nych etapdw sesji.

Przedstawilysmy takze wlasny plan sesji coachingowej, ktory ze wzgledu na swoj
nielinearny charakter pozwala elastycznie i poza schematami dostosowac przebieg
kazdego spotkania coachingowego zaré6wno indywidualnie do klienta, jak i do nie-
powtarzalnych proceséw zachodzacych podczas danej sesji. Zaproponowany model
umozliwia prace coachingowg tradycyjnie na celu, ale takze na tzw. problemie, na za-
sobach i mocnych stronach i na tzw. barierach, w tym oporze przed zmiana. Mamy
nadzieje, ze artykul tez zainspiruje kolejnych coachéw do rozwijania nastepnych uzy-
tecznych schematow pracy coachingowej oraz do dobierania adekwatnych narzedzi
na réznych etapach zmiany. Gdyby $§wiat nauki uwzglednit w projektach badawczych
obszar badan nad barierami (wewnetrznymi i zewnetrznymi) wystepujacymi w pro-
cesie coachingowym oraz uwarunkowaniami ich przekraczania, bylby to niezwykle
cenny wklad w rozwdj rozumienia i wzrost skutecznosci coachingu.
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