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ABSTRAKT

Artykul pokazuje wplyw, jaki maja uwarunkowania spoteczno-ekonomiczne na po-
radnictwo zawodowe i coaching. Pokazano, w jaki sposéb zmiany systemu ekono-
micznego wymuszaja zmiany w metodach pracy doradcow zawodowych i coachow.
Globalizacja, kryzys gospodarczy, rozszerzenie si¢ rynkéw pracy z jednej strony
i zmniejszanie sie liczby miejsc pracy z drugiej, koniecznos¢ dokonywania wyboréw
zawodowych na kazdym kroku rozwoju kariery zawodowej powoduja, ze tradycyj-
ne doradztwo ewoluuje w strone job i career coachingu. Wspoélczesny rynek pracy po-
trzebuje bowiem pracownikéw, ktdrzy znaja swoje predyspozycje zawodowe, zasoby
i kompetencje oraz potrafig je wykorzysta¢ dla dobra organizacji.

Stowa kluczowe

career coaching, planowanie kariery, job coaching, rozwdj zawodowy

W gospodarce rynkowej wszyscy stajemy wobec ciagle zmieniajacego sie i pelnego
sprzeczno$ci otoczenia zewnetrznego oraz nieuniknionej konieczno$ci stalej adapta-
cji do tego otoczenia — przeciwstawiania si¢ zagrozeniom i wykorzystywania pojawia-
jacych sie w nich szans. Rozwdj technikiinowych technologii, szybki przeptyw infor-
magcji byly, i nadal sa, przyczyna zmian w strukturze zatrudnienia w wielu sektorach
gospodarki. Wiedza stala si¢ obok kapitalu, pracy i ziemi réwnouprawnionym czyn-
nikiem produkgji. Procesy automatyzacji, globalny przemysl oparty na wiedzy i ustu-
gach maja wplyw na zmiane struktury zatrudnienia oraz styl zarzadzania. T. Oleksyn
(1999) wyrdznit trzy struktury zatrudnienia zmieniajace sie w ciagu XIX i XX wieku
(rysunek 1).
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| potowa XX wieku Il potowa XX wieku przetom XX/XXI wieku

P - ludzie przyuczeni do wykonywaniazespoltu czynnoéci (zaréwno na stanowiskach
robotniczych, jak i nierobotniczych),

S — specjalisci (autentyczni, nie za$ tylko tytularni),

K - kierownicy,

M — menedzerowie,

L - liderzy.

st EWOLUCJA STRUKTUR ZAWODOWO-KWALIFIKACYJNYCH
W WYSOKO ROZWINIETYCH KRAJACH W XX WIEKU

Zrédto: Oleksyn (1999: 17).

Jakwynika z rysunku 1, zmiany w strukturze zatrudnienia dotycza zaréwno kate-
gorii ilo§ciowych — zmniejszenia liczby zatrudnionych oséb przyuczonych do zawodu
oraz wigkszej specjalistow, jak i kategorii jako$ciowych — rozszerzenia zakresu dzia-
lania specjalistéw. ,Druga jako$ciowo wazng stala sie zmiana funkeji kierowniczych
— ewolucja od kierownika-ekonoma w kierunku kierownika — menedzera (...) na prze-
lomie XX i XXI wieku (...) spada zapotrzebowanie na kierownikéw — menedzeréw na
rzecz kierownikéw — lideréw” (Oleksyn 1999: 17). Takie zmiany wymagaja znaczacego
podniesienia umiejetnosci pracownikow, tak aby wykorzysta¢ ich kompetencje do
realizacji celéw organizacji. W §wiecie gospodarki opartej na wiedzy wzrasta wyzwa-
nie, by z dostepnych informacji uczyni¢ uzyteczng wiedze. Jest to kwestia zarzadzania
wiedzg, kreatywnosci i innowacyjnosci. ,Nowa ekonomia uznaje wiedze za najwaz-
niejszy endogenny czynnik produkcji oraz za najbardziej zasadniczy ,input” w funk-
cjonowanie ,silnika kapitalizmu” (Kukliiski 2001). Tak wigc ,nowa ekonomia” (new
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economy) dotyka nie tylko pojedynczych branz, lecz takze praktycznie calego spote-
czenstwa. Pojawia si¢ zatem pytanie: ,W jaki sposob zmienia si¢ paradygmat funkcjo-
nowania przedsiebiorstwa w «nowej ekonomii> i jaki ma to wplyw na rozwoéj zawo-
dowy?”. Przedstawia to tabela 1.

V0000 Z/MIANA PARADYGMATU FUNKCJONOWANIA ORGANIZAC]I

v" wiek industrialny v" wiek informatyki

v" produkcja v’ ustugi

v' kapitat finansowy v' kapitat intelektualny

v majatek v zdolnos¢ uczenia sie
v"ilosciowy stan zatrudnienia V' jako$c¢ personelu

v' udziat w rynku V" bliskos¢ klientdw

v sita organizacji v elastycznos$¢ organizacji

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie literatury przedmiotu.

Zmiany te oznaczaja, ze kontrole, dozér i sztywne procedury administracyjne
badz produkcyjne zastepuje sie delegowaniem odpowiedzialnosci i decyzyjnosci na
pracownika. Zamiast hierarchii i zachowywania rygorystycznych regul w centrum
zainteresowania i rozwoju znalazt sie czlowiek. Orientacja w zachodzacych proce-
sach, wspolpraca i wspétudzial, praca zespolowa i plaskie hierarchie sg filarami no-
wych koncepcji produkeji i organizacji w przedsigbiorstwie.

W tej sytuacji wzrasta znaczenie zespolow zadaniowych, projektowych. Or-
ganizacje przeksztalcaja skostniale struktury liniowe w struktury macierzowe
i projektowe, rozszerzajac tym samym zakres odpowiedzialnosci poszczegdlnych
pracownikow. Wiele firm zdaje sobie obecnie sprawe z tego, ze do osiagniecia am-
bitnych celéw rynkowych i finansowych niezbedne s3 doskonale procesy organi-
zacyjno-stanowiskowe. Cele te jednak nie zostana osiagniete przez pojedynczych
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pracownikéw, przedsiebiorstwa coraz cze$ciej tworza zespoly realizujace kluczowe
procesy gospodarcze — rozwoj produktu, obstuge klientéw czy procesy produkcyj-
ne. Aby osiagna¢ te cele, organizacja poszukuje ludzi, ktérzy potrafig podola¢ tak
postawionym zadaniom. Pojawia sie wiec ,zasadne (...) pytanie o relacje miedzy
kwalifikacjami zdobywanymi w toku procesu dydaktycznego a potrzebami rynku
pracy” (Kwiatkowski 2002: 5). Pozycja konkurencyjna, szansa na zatrudnienie sa
tym lepsze, im lepiej czlowiek potrafi przewidywaé, analizowa¢ przysztosé oraz kie-
rowaé wlasnym rozwojem, poniewaz ,pracodawca poszukuje ludzi posiadajacych
wiedze, umiejetnosci, do$wiadczenie i pozadane postawy” (Drogosz-Zabtocka

1997: 61). U podstaw wszelkich rozwazan na temat rozwoju zawodowego lezy zato-

zenie, ze czlowiek rozwija sie przez cale zycie. Na podstawie literatury przedmiotu'

mozna réwniez rozpoznaé pozostale zasady istotne przy konstruowaniu planéw
edukacyjnych, zawodowych:

» rozwdj zawodowy jest procesem ciggtym i dynamicznym,

» rozwéj zawodowy jest uzalezniony od pochodzenia, zdolnoéci (umystowych
i fizycznych), cech charakteru, zainteresowan, uznawanych wartoéci, potrzeb,
warunkéw ekonomicznych (wlasnych, srodowiska, kraju), modeli zawodowych,
zdrowia jednostki, wplywu otoczenia; tak wigc nie ma jednego czynnika, ktéry
wyznaczalby kierunek rozwoju zawodowego,

» rozwdj zawodowy czlowieka moze by¢ przyspieszony przez wzbudzanie i rozwdj
zainteresowan,

» rozwdj jednostki i rozwdj zawodowy czlowieka s3 procesem ze sprzezeniem
zwrotnym, co moze oznaczaé, ze dzialalno$¢ pozazawodowa ma takze wpltyw na
rozwoj zawodowy, przyspiesza go i wzbogaca,

> rozwdj zawodowy ma zapewnic realizacje potrzeb czltowieka,

» wybdr zawodu jest tym trafniejszy, im czlowiek lepiej zna siebie, co bezposrednio
wynika z punktu nastepnego,

» rozwdj zawodowy zalezy od typu osobowosci.

Rozwoéj zawodowy jednostki podlega takze pewnym uwarunkowaniom, m.in.:

> historycznym — rozwoj zawodowy jednostki jest zalezny od czasu, w ktérym zyje,
historii regionu, jego tradycji, zwyczajow itp.,

» politycznym - jest to powigzane z uwarunkowaniami historycznymi, jednak do-
skonale mozna opisa¢ te uwarunkowania na przykladzie przemian politycznych
lat 80. w Polsce, kiedy po zmianie ustroju zmienila sie struktura wykonywanych

zawodow,

! Zob. Czarnecki, Gladding, Strelau, Oldham, Morris.
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» ekonomicznym - coraz wyrazniej widoczny jest wplyw czynnikéw ekonomicz-
nych na rozwoéj zawodowy poszczegélnych jednostek — np. brak srodkéw na dal-
sze ksztalcenie powoduje czeste zmiany pierwotnych planéw zawodowych,

» technicznym - czynnik ten ma wyrazny wplyw na rozwéj zawodowy poszczegdl-
nych jednostek, rozwdj techniki nie tylko ulatwia dostep do nowej wiedzy, no-
wych technologii, lecz takze ,tworzy” nowe zawody,

» kulturowym — utrwalone wzorce kulturowe s3 jednym z wazniejszych uwarunko-
wan rozwoju zawodowego,

» spoltecznym - wplyw rodziny, srodowiska ma ogromne znaczenie na modelowa-
nie wyobrazenia o przyszlej pracy, czgsto nastepuje powielanie wzorcéw $rodo-
wiskowych w procesie planowania wlasnego rozwoju zawodowego,

» biologicznym - znaczenie zdrowia w procesie rozwoju zawodowego jest bardzo
duze, ograniczenia biologiczne moga mie¢ decydujace znaczenie w procesie wy-
boru zawodowego, mozliwosci ksztalcenia czy dostepu do nowych technologii,

» psychologicznym - znaczenie czynnikéw psychologicznych, tj. cech osobowosci,
typéw temperamentéw ma podstawowe znaczenie w rozwoju zawodowym jed-

nostki (Gladding 1994).

Zmienne okreslajace rozwoj zawodowy cztowieka

Psychologiczne Srodowiskowe
(indywidualne) (spoteczne)
v Inteligencja Wptywy
v 7Zdolnoéci wychowawcze
v' Zainteresowania Po;tfaw)l/ i
rodzicielskie
v' System wartosci
i z ostawy Pozycja spoteczno-
ekonomiczna
v' Potrzeby rodzicow
v' Osobowos¢ Procesy
v" Typ temperamentu m?‘ljedlowa'j'iir
o nasladownictwa,
v |dentyfikacja identyfikacji
z modelami rél
zawodowych

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie literatury.

28N he | ZMIENNE OKRESLAJACE ROZWOJ ZAWODOWY
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Mozna przyjaé, ze rozwdj zawodowy jest procesem, ktéry prowadzi do wyboru
okre$lonego zawodu, zdobycia niezbednych kwalifikacji do jego wykonywania, za-
trudnienia w tym zawodzie, a nastepnie osiagniecia stabilizacjiinajwyzszego, dostep-
nego dla danego czlowieka, stopnia profesjonalizmu. Proces ten jest indywidualny
i ma okreslony kierunek. Rozw¢j zawodowy jest widoczny w zachowaniach i cechach
czlowieka, ktére sa obserwowalne i mierzalne. K. Czarnecki (Parzecki et al. 1995: 11)
za szczegolne wyniki rozwoju zawodowego uwaza:

- dojrzalos¢ spoleczno-zawodowa mlodziezy,

— osiagniecia szkolno-zawodowe mtodziezy,

- kwalifikacje spoteczno-zawodowe absolwentéw,
—  przydatno$¢ spoleczno-zawodowa absolwentoéw,
- sukcesy spoleczno-zawodowe pracujacych,

- osobowos¢ zawodowa pracujacych.

Rozwéj zawodowy pozwala cztowiekowi odnalez¢é swoje miejsce w spoleczen-
stwie oraz w hierarchii zawodéw. Rozwazajac zachowanie jednostki w sytuacji
wyboru zawodu, rozpatrujac mozliwosci rozwoju w sytuacji pracy, nalezy zwrécic
uwage na wszystkie te czynniki. Szczegélnie istotne jest to w sytuacji stale zmie-
niajacych si¢ warunkéw pracy i funkcjonowania organizacji. Globalizacja, w tym
kryzys gospodarczy, szybko zmieniajace si¢ wymagania stanowiskowe, redukgcje za-
trudnienia powoduja, ze wspdlczesny czlowiek codziennie zderza si¢ z niepewnoscia
swojej sytuacji zawodowej. Wiele pracujacych osoéb jest narazonych na gwaltowna
zmiane przebiegu kariery zawodowej, natomiast osoby mtode zderzaja si¢ z realiami
trudnego rynku pracy. I cho¢ wejscie Polski do UE w pewien sposob rozszerzylo
mozliwosci tego rynku, to jednak zmiany te s zbyt trudne i zbyt szybkie dla wielu
o0s6b. ,Globalizacja powoduje mozliwos¢ indywidualnego podejscia do edukacji za-
wodowej. Kazdy sam wyszukuje i odbiera informacje z globalnej przestrzeni komu-
nikatywnej oraz kazdy rozmaicie je wykorzystuje i przetwarza. Kazdy sam wytycza
swoja droge edukacyjno-zawodowy” — pisze Urszula Jeruszka (2003: 203) i zapewne
w szerokiej perspektywie ma slusznos¢, jednak to wlasnie ta mozliwo$¢ indywidual-
nego podejscia, dokonanie wlasnego wyboru stanowi w Polsce najwigksza trudnosc¢.
Specyficzne do$wiadczenia funkcjonowania rynku socjalistycznego, a nastepnie
gwaltowne zmiany gospodarcze sprawily, ze w Polsce wyksztalcily si¢ dwie grupy
pracownikdéw:
®  aktywni, otwarci na §wiat i nowe do$wiadczenia, czesto dobrze wyksztalceni,

znajacy jezyki obce;

"  bierni, przywiazani do wlasnych, czgsto nieaktualnych, kompetencji, schematow
mys$lenia, sposobéw dzialania, bez wzgledu na poziom wyksztalcenia.
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Nie ma w tym podziale znaczenia wiek pracownika. Zaréwno wsréd mlodych,
jak i tych, ktérzy moga sie pochwali¢ dos§wiadczeniem zawodowym, mozna znalez¢
osoby aktywne i bierne. Pojawia sie refleksja, jak poméc jednym i drugim odnalez¢
wlasna droge w gaszczu globalnej informacji, jak odnalez¢ to, co wlasnie dla kazdego
z nich jest najwazniejsze w pracy zawodowej. Gwaltowne zmiany zachodzace w oto-
czeniu, brak wsparcia, czesto z trudem odnajdujacych sie w nowej rzeczywistosci,
rodzicéw, nauczycieli, bliskich powoduje, ze czlowiek czesto pozostaje osamotniony
w poszukiwaniu wlasnych drég zawodowych. Osoby bardzo aktywne o wysokich
kwalifikacjach sa narazone na konieczno$¢ podejmowania szybkich decyzji w celu
sprawnego zarzadzania wlasna kariera, czg¢sto odktadajac ,na pdzniej” zycie osobiste
i marzenia.

Taki podzial i jego skutki odczuwane na poziomie spolecznym i indywidualno-
psychologicznym jest wynikiem tego, ze w Polsce praktycznie do lat 90. XIX wieku
nie istnialo poradnictwo zawodowe dla dorostych (Paszkowska 2009: 15). Poczat-
kowe lata transformacji ustrojowej, konieczno$¢ odnalezienia si¢ w nowych realiach
rynku, w sytuacji bezrobocia byly okresem uczenia sie tych, ktorzy tracili zatrudnie-
nie i doradcow, ktérzy mieli ich wesprzeé w nowej sytuacji. Obecnie doradztwo zawo-
dowe dla dorostych ma w Polsce dobre tradycje i wypracowane metody. W ostatnich
dwoéch dekadach powstaty nowe, i wzmocnily si¢ juz istniejace, osrodki naukowe tej
dziedziny nauki (£6dz, Warszawa, Poznati). Poradnictwo zawodowe dla mtodziezy
istnialo juz w okresie migdzywojennym i polegalo gléwnie na przeprowadzaniu te-
stow wspierajacych podjecie decyzji o wyborze zawodu.

Mimo ze nadal brakuje rozwiazan systemowych, wspélnych standardéw wérod
instytucji zajmujacych si¢ doradztwem zawodowym, to krok po kroku jakos¢ pracy
doradcéw mozna oceniaé coraz wyzej. Niestety, doradztwo zawodowe ciagle jeszcze
jest kojarzone w naszym kraju z sytuacja bezrobocia. Wigekszos$¢ 0séb bowiem po raz
pierwszy spotyka si¢ z doradca w momencie rejestracji w urzedzie pracy. Sytuacja ta
powoli si¢ zmienia, gdyz coraz cz¢sciej mlodzi ludzie, ktérzy juz w szkole $redniej za-
czynaja zarzadzaé swoja kariera, trafiaja do doradcy zawodowego, czesto pracujacego
narynkukomercyjnym. Doradcazawodowy udziela pomocy wformie porad mtodzie-
2y i osobom dorostym w wyborze zawodu, kierunku ksztalcenia i szkolenia. Prace A.
Kargulowej definiuja poradnictwo ,jako dzialanie zorientowane na pomoc wrozwoju
przez udzial w rozwiazywaniu problemoéw, jakie jednostka moze napotkaé w trak-
cie kontynuowania dzialan” (Sarzyriska 2007: 12). Natomiast wedlug S. Gladdinga
poradnictwo zawodowe to ,dzialalnos¢ relatywnie krétkotrwala, interpersonalna,
oparta na okreslonych podstawach teoretycznych, ktéra koncentruje si¢ na pomaga-
niu jednostkom zdrowym psychicznie w rozwiazywaniu probleméw rozwojowych
i sytuacyjnych” (Sarzyriska 2007: 13). Realizacja zadan wynikajacych z poradnictwa,



26 COACHING REVIEW

zdaniem Gladdinga, spoczywa na doradcach, ktérzy musza uzyskac stosowne licencje
do wykonywania zawodu. Definicja R. Lamba traktuje poradnictwo zawodowe jako
proces. ,Proces, w ktérym doradca zawodowy i klient pracuja wspoélnie, aby ten ostat-
ni mégt osiagnac lepsze zrozumienie samego siebie i wiedze o $wiecie pracy i mégl
realistycznie wybra¢, zmieni¢ lub dostosowa¢ si¢ do wymagan, jakie stawia praca”
(Lamb 2004: 13). Realizacje procesu i odpowiedzialnoé¢ za jego przebieg przyjmuje
na siebie doradca zawodowy. Doradztwo zawodowe skupia sie na czterech podstawo-
wych obszarach przedstawionych na rysunku 3 i oméwionych ponizej.

A B
Orientacja Doradztwo
zawodowa pracy

D C
Doradztwo Doradztwo
zawodowe osobiste

1180 sl DOMENY PRACY DORADCZE]

Zrédlo: Paszkowska-Rogacz (2008: 175).

A. Orientacja zawodowa jest skierowana gléwnie do mlodziezy stajacej przed wy-
borem dalszej $ciezki edukacyjno-zawodowej. Mlody cztowiek bowiem ,stoi
przed wyborem jednego spos$réd ogromnej liczby szkot i zawodoéw, i musi to
by¢ wybér trafny, gdyz tylko taki warunkuje ukonczenie szkoly, che¢ do nauki
i przyszlej pracy zawodowej” (Markowska 2002: 11). Orientacja zawodowa ma
wiec przede wszystkim dostarczy¢ informacje dotyczace perspektyw edukacyj-
nych i zawodowych.

B. Doradztwo pracy obejmuje osoby narazone na wypalenie zawodowe, pracujace
pod presja czasu i stresu, nieprawidlowych relacji interpersonalnych oraz takie,
ktore osiagaja niska satysfakcje z wykonywanej pracy. Rolg doradcy jest wsparcie
klienta w poszukiwaniu przyczyn nasilenia si¢ ww. zjawisk oraz analiza efektyw-
no$ci dzialania klienta w $rodowisku pracy.
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C. Doradztwo osobiste jest skierowane do oséb chcacych lepiej poznaé siebie, wlasne
emocje, aby zwiekszy¢ kontrole nad wlasnym zyciem. Doradca skupia si¢ przede
wszystkim na dzialaniach stuzacych budowaniu zaufania klienta we wlasne sity,
we wlasna moc sprawcza.

D. Doradztwo zawodowe dotyczy przede wszystkim osob, ktore utracity prace lub
chca, planuja ja zmienié. Polega ono na odkrywaniu przez klienta wlasnego po-
tencjalu zawodowego, preferencji i predyspozycji zawodowych w celu podjecia
decyzji o wyborze zawodu, stanowiska czy branzy.

J. Brzezinskii S. Kowalik (2000: 54) dziela przebieg procesu doradczego na czte-
ry etapy:

¥ przygotowawczy,

" wstepny,

= zasadniczy,

= koncowy.

Etap przygotowawczy ma miejsce jeszcze przed kontaktem z klientem. Doradca
dokonuje przegladu posiadanych dokumentéw. Planuje cele i tematy rozmowy, przy-
gotowuje si¢ do prowadzenia obserwacji.

Etap wstepny ma na celu wyjasnienie klientowi, jak beda organizowane spo-
tkania i jakich nalezy przestrzega¢ zasad. Doradca rozpoczyna rozmowe, starajac sig
przelama¢ ewentualng nieche¢ lub obawy klienta.

Etap zasadniczy obejmuje dwa podetapy — badania psychologiczne i definiowa-
nie probleméw. Badania psychologiczne maja na celu okreslenie preferencji zawodo-
wych klienta oraz ich szczegélowe omdéwienie. Definiowanie probleméw ma na celu
okreslenie potrzeby klienta i sposobéw dojscia do satysfakcjonujacych rozwiazan.

Etap ostatni (koricowy) koncentruje sie na okre$leniu istoty problemu klienta
oraz poszukiwaniu kierunkéw dalszych dzialan.

Autorzy zwracaja uwage, ze w rozmowie doradca powinien uzyska¢ informa-
cje m.in. na temat probleméw zyciowych i oczekiwan klienta. Podstawowym bo-
wiem narzedziem pracy doradcy jest rozmowa z klientem. Moze ona by¢ prowa-
dzona na réznych poziomach dyrektywnosci, od udzielania prostych instrukecji
i polecen oraz rad, po liberalny — pomaganie klientowi w autorefleksji w celu pod-
jecia przez niego autonomicznej decyzji. Jednym z czesciej stosowanych modeli
rozmowy z klientem jest model G. Egana (zmodyfikowany przez S. Linesa), ktory
okresla trzy stadia:
® Identyfikacjaiklasyfikacja problemu klienta.

" Opracowanie scenariusza dzialania przy wspoéludziale i aprobacie klienta.
" Okreélenie szczegdlowej strategii dzialania.
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Tak rozumiane doradztwo spelniato swoje zadanie w okresie transformacji ustro-
jowej, kiedy wiekszo$¢ pracownikéw uczyla si¢ funkcjonowania gospodarki rynko-
wej, praw rzadzacych rynkami, a pracodawcy stawiali pierwsze kroki w zarzadzaniu
wolnorynkowymi przedsiebiorstwami. Ta wiedza w Polsce szybko zostala wdrozona,
jednak klienci doradcéw, przez doswiadczanie dyrektywnego poradnictwa, wpadli
w pulapke wyuczonej bezradnosci - szukajac pomocy wierza, ze kto$ za nich przejmie
odpowiedzialno$¢ za ich zycie, ze beda mogli nadal méwi¢ o swoich problemach, ze
kto$ im doradzi, zrobi za nich, nauczy. Ale $wiat idzie dalej i coraz czesciej doswiad-
czamy tego, Ze nie problem jest istotny, ale cel. Cel, a nie problem — to kluczowe po-
dejscie w systemie my$lowym, wymusza réwniez zmiane w podejsciu do doradztwa
zawodowego, pracy i osobistego, a takze do orientacji zawodowej. Stad bierze si¢ co-
raz wigksza popularno$¢ coachingu w Polsce.

Wilasciwy coaching pojawil sie¢ w Europie Zachodniej i Stanach Zjednoczonych
wkonculat 80. XX wieku, aw Polsce dopiero po roku 2002 — zbierajac wiedze i doswiad-
czenia coachow sportowychipsychologéw. Proponowana przez Erica Parsloe’a definicja
coachingu brzmi: ,planowany dwustronny proces, w ktérym cztowiek rozwija umiejet-
noéciiosiaga okreslone kompetencje poprzez rzetelna ocene, ukierunkowang praktyke
i regularne sprzezenie zwrotne (feedback)” (Parsloe 2000: 10). Wspélczesny coaching
to przede wszystkim wspolna praca po obu stronach relacji coach — klient. Praca ta jest
oparta na fundamencie zaufania i szacunku, otwartosci i tolerancji dla odmiennych po-
gladow, zorientowanana potrzebyrozwojowe klienta, wspierajacajego mocne strony, po-
tencjalizasoby. Praca ta pozwala klientowi podejmowa¢ samodzielne i odpowiedzialne
decyzje, umozliwia proces ciaglego uczenia si¢ izdobywania nowych doswiadczen. Co-
aching buduje zatem synergiczne partnerstwo, wktérym kazda ze stron relacji oddzialu-
je na siebie wzajemnie. Dzieki niemu mozliwe staje si¢ wzmocnienie poziomu motywacji
iwoli do aktywnego dzialania. Coachingrealizowany na podstawie uzgodnionego planu
rozwoju osobistego pozwala klientowi na wzrost efektywno$ci wlasnej wrealizowanych
zadaniach, zwigkszenie konkurencyjnosci na otwartym rynku pracy oraz na budowanie
postaw otwartych na zmiane. Coaching w literaturze dotyczacej metodologii szkoler
izarzadzania personelem moze réwniez oznaczaé sposob udzielaniainformacjizwrotnej
w procesach oceniania pracownika. Traktowany jest wowczas jako najbardziej otwarta
forma wymiany informacji miedzy osoba oceniang i oceniajacym. Sara Thorpe i Jackie
Clifford postuguja sie taka definicja coachingu: ,Pomoc danej osobie we wzmacnianiu
iudoskonalaniu dzialania poprzez refleksje nad tym, jak stosuje konkretna umiejetnos$é
i/lub wiedzg” (Thorpe, Clifford 2004: 12).

Coach to, w bezposrednim tlumaczeniu, trener. Wywodzacy sie od ,coacha” ter-
min ,coaching” nie ma wjezyku polskim jednoznacznego odpowiednika. Najcze¢sciej
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jest rozumiany i stosowany do opisywania techniki prowadzenia procesu rozwojowe-
go w ukladzie ,jeden na jednego”, ktérego celem jest rozwijanie wiedzy, umiejetno-
$ciipostaw. Mozna zatem wnioskowa¢, na podstawie funkcjonujacych w literaturze
przedmiotu definicji, ze coaching stanowi jednolity zbiér metod, technik i narzedzi.
Niestety, praktyka pokazuje, ze zréznicowanie w obszarze coachingu jest znaczace.
Przykladowa lista, prezentowana ponizej, to wybrane typy, czy tez rodzaje coachingu,
najczesciej funkcjonujace na rynku:

business coaching, career coaching, co-active coaching, corporate coaching, executi-
ve coaching, executive & corporate coaching, job coaching, life coaching, leadership
coaching, personal coaching, personal crisis coaching, proactive coaching, provoca-
tive coaching, smart coaching, strategic business coaching, team coaching, work-life
balance coaching, zen coaching.

Latwo zauwazy¢, ze wszystkie przytoczone przyktady sa zwigzane z szeroko ro-
zumiang problematyka czlowieka funkcjonujacego w srodowisku pracy i na rynku
pracy. Wszystkie, jesli przeanalizujemy strukture procesu, opierajg si¢ na czterech
podstawowych etapach:
®  Etap I - definiowanie,
= Etap II - planowanie,
= EtapIIl -realizacja,
=  EtapIV - weryfikacja.

Etap I, okreslany jako definiowanie lub tez u§wiadamianie, okreéla wzajemne
oczekiwania klienta i coacha. Oparty jest na rozmowie, wywiadzie w §rodowisku
pracy, opiniach najblizszego otoczenia. Celem podejmowanych na tym etapie dzia-
lan jest okreslenie zbioru kompetencji deficytowych oraz zasobéw klienta. Zbadanie
preferencji pod katem doboru metod, technik i styléw uczenia.

Etap II, nazywany planowaniem, ma na celu doprowadzenie do ustalenia planu
rozwoju osobistego (w skrdcie: PRO) klienta. Wiasciwe przygotowanie PRO ma klu-
czowe znaczenie dla calego procesu, gdyz na nim opieraja si¢ wszystkie poézniejsze
dzialania coacha. Pomoca w tworzeniu PRO jest poszukiwanie odpowiedzi na naste-
pujace pytania:

Co klient chce osiagnaé?

Jak ma tego dokona¢?

Gdzie chce sig spotykac z coachem?

Jaki bedzie harmonogram?

Kogo lub co zaangazuje do realizacji programu?

Kto podejmuje decyzje i z kim uzgadnia PRO?
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Etap III to realizacja procesu oparta na zaakceptowanym przez klienta i coacha
harmonogramie. Harmonogram odgrywa przede wszystkim role dyscyplinujaca.
Osiagniecie celéw wskazanych w PRO zalezy gtéwnie od postawy klienta, od tego,
czy konsekwentnie wytrwa w realizacji programu, czy tez przerwie go lub z niego
zrezygnuje. Wszystkie bledy popelnione na etapie definiowania (Etap I) i planowa-
nia (Etap II) maja bezpoéredni wplyw na osiggane rezultaty. Tutaj tez najczesciej po-
jawiaja sie sygnaly informujace o ograniczajacych klienta do§wiadczeniach z zycia,
przekonaniach i postawach.

Etap IV, koniczacy proces coachingu, to weryfikacja. Zadanie klienta polega na
okresleniu stopnia osiagniecia postawionych w PRO celéw, ich zgodnosci z oczeki-
waniami oraz planami na przyszto$¢. Mierzalnym, pozytywnym efektem przeprowa-
dzonego procesu powinien by¢ wzrost efektywnosci wyrazany m.in. w pozytywnej
zmianie zachowan i wzro$cie poziomu samoswiadomosci.

Opisane cztery podstawowe etapy coachingu w zaleznosci od stylu pracy coacha
czesto sa rozbudowywane o dodatkowe, uszczegétawiajace elementy. Ich obecnosé
i znaczenie w PRO wynikaja najczeéciej z preferenciji klienta co do obszaréw pracy
— np. zorientowanie na rozwoj umiejetnosci menedzerskich, planowanie §ciezki karie-
ry czy wzrost konkurencyjnosci na rynku pracy. Warto w tym miejscu podkresli¢, ze
niezaleznie od koncentracji na danym obszarze coaching jest inwestycja przynoszaca
korzysciw dluzszej perspektywie czasu. Jest trudny do zweryfikowania na podstawie
pomiaréw na poziomie liczb lub na poziomie analizy danych. Opiera si¢ na subiek-
tywnych, czesto intuicyjnych ocenach klienta. Interpretowany jest przez otoczenie
na podstawie obserwacji wyrazanej postawy i budowanych relacji w kontaktach inter-
personalnych, zmianie zachowan.

Przykladem coachingu ukierunkowanego na dzialania w obszarze funkcjo-
nowania czlowieka na zmieniajacym sie i silnie konkurencyjnym rynku pracy jest
job coaching. Czerpie on z bogatych do$wiadczen doradztwa zawodowego krajow
Unii Europejskiej — Danii, Niemiec i Wielkiej Brytanii. Zalozenia programowe job
coachingu zostaly opracowane w Holandii w wyniku diagnozy przyczyn pozosta-
wania bez pracy oséb w wieku produkcyjnym. Uznano wtedy, ze splot czynnikéw
wewnetrznych i zewnetrznych, zaré6wno ekonomicznych, jak i spotecznych, stwarza
korzystne lub tez niekorzystne otoczenie zawodowe, w ktérym czlowiek potrafi lub
nie odnalez¢ swoje miejsce. Zalozenia job coachingu zbudowano, opierajac si¢ na
metodologii Individual Placement and Support. Job coaching obejmuje dzialania
zwiazane z przygotowaniem do wejscia lub powrotem na rynek pracy oraz udzie-
laniem wsparcia w jak najdluzszym utrzymywaniu aktywnosci zawodowej. Pierw-
szy obszar dotyczy przede wszystkim os6b poszukujacych pracy, powracajacych na
rynek pracy, dlugotrwale bezrobotnych, zagrozonych wykluczeniem spolecznym
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i niepelnosprawnych. Drugi — 0s6b zagrozonych utrata pracy, np. w konsekwencji
dezaktualizacji lub deficytu kompetencji lub osiagniecia wieku 45+.
Proces job coachingu jest oparty na trzech etapach, ktére zostaly zdefiniowane

AS IS

Etap A to diagnoza uwarunkowan wewnetrznych i zewnetrznych oraz otocze-

w nastepujacy sposob:
= etap A - diagnoza,
= etap B —realizacja,
®  etap C — utrwalenie.

nia ekonomicznego i spotecznego klienta. Zadanie coacha na tym etapie jest ukie-
runkowane przede wszystkim na udzielenie pomocy klientowi w okre$leniu jego
aktualnej sytuacji zawodowej, oceny posiadanych kompetencji w kontekscie pre-
ferowanej i oczekiwanej pracy (bilans kompetencji), oceny zasobéw (predyspozy-
cje i preferencje zawodowe, doswiadczenie, wiedza nieuswiadomiona, osobowos¢,
temperament, hierarchia wartoéci) oraz celow, jakie maja zosta¢ osiagniete. Efek-
tem pracy coacha i klienta na tym etapie powinno by¢ przygotowanie Indywidual-
nego Planu Rozwoju (IPR).

Etap B to samodzielna praca klienta zgodnie z IPR. Warto podkre§li¢, ze nadrzed-
nym celem nie jest znalezienie pracy, lecz jej podjecie. Dlatego tez realizowane przez
coacha zadania dotyczg budowania pozytywnego nastawienia do pracy, zwigkszania
odpornosci na stres, radzenia sobie w sytuacji zmiany, rozwijania wiary w siebie i we
wlasne umiejetnosci, efektywnej komunikacji interpersonalnej, poszukiwania réw-
nowagi migdzy zyciem zawodowym i osobistym. Klient na tym etapie powinien uzy-
ska¢ co najmniej dwie oferty pracy.

Etap C to utrwalenie, czyli wybor najkorzystniejszej w ocenie klienta oferty,
podjecie zatrudnienia i utrzymanie si¢ na rynku pracy. Coach na tym etapie udziela
wsparcia klientowi w dwdch obszarach. Obszar pierwszy to adaptacja w nowym §ro-
dowisku, dochodzenie do pelnej efektywnosci w realizowanych zadaniach zawodo-
wych oraz budowanie wlasnej pozycji w strukturze organizacyjnej. Obszar drugi to
wzmocnienie i przygotowanie klienta do samodzielnego funkcjonowania.

Struktura procesu w job coachingu uwzglednia elementy zwiazane z przeszlo-
$cia, stanem aktualnym i przyszloscig klienta. Bazuje na posiadanym potencjale,
zdobytych doswiadczeniach i osobistych preferencjach zawodowych. Celem procesu
jest uzyskanie przez klienta zatrudnienia w mozliwie jak najkrétszym czasie. Warto
jednak pamigta¢, ze osiagniecie tego celu ma za zadanie zbudowanie takiej posta-
wy klienta, ktora bedzie gwarantowac jego aktywne, samodzielne i odpowiedzialne
utrzymanie sie na rynku pracy. Utrzymanie ciagle, niezalezne od zmieniajacych sie
warunkow ekonomicznych i spolecznych.
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Waznym elementem budowania wlasnej kariery i drogi zawodowej staje sig
career coaching (coaching kariery). Adresowany jest przede wszystkim do tych,
ktérzy chca $wiadomie planowac i rozwija¢ swoja kariere zawodowa. Career coa-
ching koncentruje si¢ na potrzebach, kompetencjach, zasobach i wartosciach klien-
ta. Umozliwia obiektywna diagnoze aktualnej sytuacji zawodowej z perspektywy
juz osiagnietej pozycji oraz planowanej przysztosci. Wskazuje mozliwosci rozwoju,
szanse i zagrozenia. Umozliwia poszukiwanie korzystnych rozwiazan, budowanie
przewagi konkurencyjnej na rynku pracy. Stwarza nowe mozliwosci dla rozwoju
zawodowego. Career coaching moze by¢ realizowany w nastgpujacych obszarach:
" obszar wejscia,
= obszar zmiany wewnetrznej,

"  obszar zmiany zewnetrznej.

Obszar wejscia to uzyskanie zatrudnienia w wyniku zaplanowanej i konsekwent-
nie realizowanej $ciezki edukacyjnej. Poziom wyksztalcenia ma w tym obszarze
znaczenie jedynie w takim zakresie, w jakim wymagaja tego standardy danego sta-
nowiska, np. adwokat — wyksztalcenie wyzsze prawnicze; mechanik samochodowy
— wyksztalcenie $rednie techniczne lub zawodowe.

Obszar zmiany wewnetrznej to zmiana pozioma (inne stanowisko réwnorzedne)
lub pionowa (awans) w strukturze organizacyjnej. Wazny w tym obszarze jest bilans
kompetencji nadmiarowych i deficytowych.

Obszar zmiany zewnetrznej jest rozumiany jako przejscie z jednej organizacji do
drugiej, ale w obrebie tej samej branzy lub jako calkowita zmiana profilu zawodowe-
go. Dzialania podejmowane w tym obszarze charakteryzuje szczegélowa analiza za-
sobéw (predyspozycji, preferenciji, potencjatu).

Proces w career coachingu jest realizowany w celu znalezienia optymalnych roz-
wigzan. Najcze$ciej dotyczy nastepujacych zagadnien:

" tworzenie strategii rozwoju kariery,
identyfikacja ograniczen, mocnych i stabych stron,
wyznaczenie krétko- i dlugoterminowych planéw zawodowych,

networking w budowaniu kariery,

marketing wlasnej osoby na rynku pracy.

Career coaching rézni si¢ od doradztwa zawodowego przede wszystkim tym, ze
nie dostarcza w efekcie realizowanego procesu porad. Rola coacha polega na takim
stymulowaniu klienta, aby sam znajdowal korzystne dla siebie rozwiazania.

Réznice miedzy oméwionymi wyzej procesami bezposrednio zwigzanymi z roz-
wojem zawodowym czlowieka zostaly zestawione w tabeli 2.



VNS00 ZESTAWIENIE DZIALAN COACHINGOWO-DORADCZYCH

— PODSTAWY TEORETYCZNE | PRAKTYKA 33

Odpowiedzialnos¢ | Doradca Doradca Doradca Klient/coach Klient/coach
za realizacje
procesu
Proponowanie Doradca Doradca/ Doradca/ Klient Klient
rozwigzan klient klient
Cel procesu Wybodr zawodu | Podjecie pracy | Walka Podjecie pracy Wybér
Informowanie (aktywizacja zwypaleniem | (aktywizacja zawodu
o mozliwoéciach | zawodowa) zawodowy, zawodowa) Zmiana
osiggniecie pracy,
satysfakgji ustalenie
z pracy planu
rozwoju
zawodowego
Klient Wszyscy Bezrobotni Osoby Bezrobotni Aktywni
uczestnicy rynku | Poszukujacy zatrudnione | Poszukujacy uczestnicy
pracy pracy pracy rynku pracy
Powracajacy na Powracajgcy na
rynek pracy rynek pracy
Zagrozeni Zagrozeni
wykluczeniem wykluczeniem
Niepetno- Niepetnosprawni
sprawni

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Rosnace zainteresowanie doradztwem zawodowym i career coachingiem wynika
z faktu, ze ,obecnie (...) wybdr zawodu nie jest traktowany jako jednorazowy akt, ale
jako ciag decyzji, proces kolejnych przyblizen, ktory zaczyna si¢ we wczesnym dzie-
cifistwie i trwa przez cale zycie czlowieka” (Wojtasik 1997: 5) Wspélczesny czlowiek,
stajacy coraz czeéciej przed wieloma mozliwo$ciami zawodowymi, posiadajacy co-
raz wyzsze kompetencje chce podejmowac §wiadome wybory zawodowe. Globaliza-
cja, kryzysy ekonomiczne i spoleczne, rozszerzanie si¢ rynkow pracy z jednej strony
i zmniejszanie sie liczby miejsc pracy z drugiej, konieczno$¢ dokonywania wyborow
zawodowych na kazdym etapie rozwoju kariery zawodowej powoduja, ze tradycyjne
doradztwo ewoluuje w strong job i career coachingu. Wspoélczesny rynek pracy po-
trzebuje bowiem pracownikow, ktérzy znaja swoje predyspozycje zawodowe, mocne
istabe strony, zasoby ikompetencje oraz potrafia je wykorzysta¢ dla dobra organizacj.
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Dlatego zaréwno doradztwo zawodowe, career coaching, jak i job coaching beda ko-
niecznym elementem efektywnie funkcjonujacego rynku pracy.
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