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Jak rozpoznac coaching?
Przyczynek do dyskusji nad coachingiem

w refleksji andragogicznej i poradoznawczej

Abstrakt: Niniejszy artykuf jest proba uporzadkowania zamieszania pojeciowego
wokot terminu coaching. Autorzy staraja si¢ zebrac spolaryzowane opinie oraz zde-
maskowac¢ pozory coachingu. Przede wszystkim jednak pragna rozpocza¢ dyskusje
na temat jego edukacyjnego potencjatu i mozliwosci jego wykorzystania w procesie
wspierania rozwoju cztowieka. Dlatego tez do jego analizy wykorzystuja dwie per-
spektywy: andragogiczna i poradoznawczg. Umozliwiaja one interpretacje coachin-
gu jako interakcyjnego procesu odkrywania i wzmacniania potencjatu osobowego
ludzi oraz rozwijania umiejetnosci radzenia sobie z problemami i wyzwaniami.

Stowa kluczowe: coaching, poradoznawstwo, andragogika

Wprowadzenie

Coaching to stowo, ktére w ostatnich latach zrobilo zawrotng kariere. U jednych
budzi nadzieje na niewyobrazalne zarobki, u drugich — uémiech politowania, u jesz-
cze innych —niezadowolenie i irytacje (Maroszek, 2015). Nie mozna oprzec sie wra-
zeniu, Ze coaching jest wszedzie i wszystko nagle stato si¢ coachingiem - treningi,
szkolenia, prelekcje i wyklady motywacyjne, rozmowa dyscyplinujgca pracodawcy
z pracownikiem i nauczyciela z uczniem, planowanie kariery i planowanie poczecia
dziecka, korepetycje i konsultacje, kreatywnos¢ i zabawa, a nawet tworzenie horo-
skopow (astrocoaching). Jak grzyby po deszczu wyrastaja firmy coachingowe, potki
ksiegarn uginaja si¢ pod cigzarem ksigzek poswigconych tej tematyce, kazdy szef
obwoluje sie coachem, a kazda niekonwencjonalna metoda szkoleniowa nosi miano
coachingowej. Przy takiej inwazji coachingu i braku precyzyjnej jego definicji, nie
dziwig hasla jego delegalizacji (profil na portalu Facebook Zdelegalizowa¢ coaching
i rozwdj osobisty), okreslanie go jako $ciemy (jeden z tygodnikéw), ,,rozboju osobi-
stego” (Krdl, 2015), czy tez ,kosmetologii stosowanej” (Sliwerski, 2013, krytycznie
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oceniajac nowe specjalnosci na studiach pedagogicznych) oraz zarzucanie mu na-
iwnego idealizmu, powierzchownosci, bezrefleksyjnosci i miatkosci.

Wstepna analiza literatury na temat coachingu, doniesien prasowych, obserwa-
cja szkolen i praktyk coachingowych daje podstawe, by stwierdzi¢, ze nie wszystko,
co jest sprzedawane na rynku ustug pomocowych jako coaching, jest nim w rze-
czywistosci. W nattoku coachingowych rzekomo ofert coraz bardziej problema-
tyczna staje sie kwestia odrdznienia tych propozycji, ktore zachowuja zgodnosé
z autentyczng metodyka coachingu, od tych, ktére ograniczajg si¢ jedynie do nie-
uprawnionych zapozyczen terminologicznych. Z jednej strony sytuacje te czescio-
wo usprawiedliwia fakt, ze teoria coachingu pozostaje wciaz jeszcze w poczatkowej
fazie swojego rozwoju (Vickers, Bavister, 2007, s. 32) i jak kazda rozwijajaca si¢ dys-
cyplina, dopiero wypracowuje swodj aparat pojeciowy, zasady i metodologie badan.
Wciaz nie ma wiec pelnej zgody co do sposobu jego definiowania, okre$lania isto-
ty czy rodzajow praktycznych rozwigzan. Z drugiej strony przyczyng wspomnianej
nadmiernej swobody w postugiwaniu si¢ terminem coaching, jest fakt, iz w dobie
notowanego ostatnio zalamania si¢ rynku szkolen i wyraznej przewagi podazy nad
popytem ustug pomocowych i szkoleniowych, czyli implikujacych zmiany osobowe
i wspierajacych rozwoj, wielu widzi w coachingu sposob na uatrakcyjnienie wila-
snej oferty. Jednak dzialania takie w duzej mierze ograniczaja si¢ jedynie do sfe-
ry jezykowej, bedac w ten sposob zabiegiem czysto marketingowym, niepopartym
refleksja nad metodyka ani tym bardziej nad podstawami teoretycznymi coachin-
gu. Tak wykreowana popularnos¢ coachingu, przy niskiej swiadomosci - zaréwno
klientéw, jak i oferentéw — czym jest coaching, powoduje, ze nie sposob dzi§ mo-
wi¢ o jednolitym modelu pracy, nie wspominajgc o spojnej ,.filozofii coachingu”
Brakuje tez skrystalizowanych zasad dotyczacych kwalifikacji coacha, co prowadzi
niejednokrotnie do przekonania, ze kazdy jest/moze by¢ coachem. To wszystko po-
woduje, iz opinie dotyczace podstaw teoretycznych coachingu sa mocno spolaryzo-
wane. W literaturze spotka¢ mozna takie, ktore co najmniej bagatelizujg potrzebe
odwolywania si¢ do jakichkolwiek podstaw naukowych. W mysl tych opinii ,,co-
aching wymaga specjalistycznej wiedzy [tylko] z zakresu coachingu” (Whitmore,
2011, s. 21), kladac przede wszystkim nacisk na rozwigzania czysto techniczne pro-
cesu, ktorych zasadniczg i wystarczajacy legitymizacjg miataby by¢ sama intuicja
coacha. Takiemu ,,intuicyjnemu” coachingowi coraz czeéciej przeciwstawiany jest
poglad, ze skuteczno$¢ coachingu w istotnym stopniu zalezy od $wiadomie apliko-
wanych tre$ci naukowych. Zwolennicy tej orientacji widzg konieczno$¢ osadzenia
rozwigzan coachingowych na teoretycznych podstawach, ktorych szczegolnie war-
tosciowe zrodla wiedzy tkwig przede wszystkim w psychologii, socjologii, pedago-
gice, a takze w historii, lingwistyce i kulturoznawstwie. Jak na razie jednak nie ma
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wielu rzetelnych i poglebionych badan dotyczacych jego skutecznosci i znaczenia
dla indywidualnego rozwoju'.

Nie jest naszym celem przekonanie czytelnika, ze nasza wizja coachingu jest
najwlasciwsza i nie mamy przekonania, Ze sami najlepiej wiemy, na czym polega
prawdziwy coaching. Majac to wszystko na uwadze i starajac si¢ demaskowac pozo-
ry coachingu, chcieliby$my jedynie wlaczy¢ sie do dyskusji na temat jego zwlaszcza
edukacyjnego potencjatu i mozliwosci jego wykorzystania, rozpoczynajac od przy-
toczenia znanych definicji.

Sposoby definiowania coachingu -

)

»bladzenie w semantycznej dzungli

Ewolucje znaczenia stowa coaching przedstawia Lukasz T. Marciniak (2009), piszac:
»mimo tego, Ze stowo coaching uzywane jest w Polsce juz od kilku lat, to wcigz nie
brakuje gloséw krytykujacych stosowanie go, jako zbednego neologizmu wypiera-
jacego pojecie trenowania” (s. 36). W opozycji do tego stanowiska mozna uslyszec¢
zdania, ze pojecie coaching nie moze by¢ przettumaczone wprost.

Jego zrédiostow, angielski termin coach, powigzany jest Scisle z zapozycze-
niem z XVI-wiecznego jezyka wegierskiego, w ktorym to stowo kocsi ozna-
czalo specyficzny powdz, przeznaczony miedzy innymi do dalekich podrézy.
Z czasem stowo to zostalo przyjete przez inne jezyki europejskie (m.in. coche
w jezyku francuskim, kotsche w niemieckim, cocchio we wloskim; takze w je-
zyku polskim uzywane byto stowo kocz) i w wielu pozostato z niezmienionym
znaczeniem do czaséw wspoélczesnych (Marciniak, 2009, s. 36).

Wspdlczesne znaczenie terminu coaching wprawdzie powstato w $cistym na-
wigzaniu do pierwotnego jego znaczenia, lecz pojawilo si¢ dopiero w poczatkach
XIX wieku i zwigzane bylo z dzialaniami, jakie mialy miejsce na uniwersytetach
w Oksfordzie i Cambridge. Terminem coach na tych uczelniach okreslano pracow-
nika bedacego opiekunem naukowym studentéw. Jego zadaniem byla indywidu-
alna praca ze studentami oraz wspieranie ich w przygotowaniach do egzaminéw,

1 Wiekszo$¢ badan, ktére w literaturze mozna odnalez¢, skupia sie na coachingu biznesowym, wska-
zujac na nastepujace wskazniki, jakie nalezaloby bra¢ pod uwage, dokonujac pomiaru: wzrost do-
chodéw firmy, ogoélny wzrost rentownosci, poprawa relacji z klientami firmy, poprawa w wyko-
rzystaniu czasu pracy, wzrost gotowoséci pracownikéw do podejmowania nowych wyzwan, wzrost
zadowolenia z wykonywanej pracy, poprawa roéwnowagi miedzy zyciem osobistym a zawodowym,
wzrost liczby innowacji biznesowych, poprawa komunikacji wewnatrz firmy, wzrost efektywnosci
spotkan i zebran pracowniczych, poprawa terminowos$ci wykonania realizowanych zadan, wzrost
trafnosci decyzji biznesowych, wzrost liczby i tempa nabywania przez pracownikéw nowych umie-
jetnosci, poprawa efektywnosci prac zespolowych, poprawa komunikacji i relacji pracowniczych
(Zylicz, 2009, s. 151-153).

Sformulowanie ,,bladzenie w semantycznej dzungli’, okrelajace poszukiwania adekwatnej definicji
coachingu, zostalo zaczerpnigte z ksiazki Erica Parsloe i Moniki Wray Trener i mentor (2002, s. 19).
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zaliczeniach poszczegdlnych kurséw, a tym samym pomaganie w ukonczeniu stu-
diéw. W pozniejszym czasie termin ten powszechnie zaczeto stosowa¢ w odniesie-
niu do takich czynnosci, jak udzielanie korepetycji, instruowanie czy trenowanie
(Marciniak, 2009, s. 37).

W obecnym rozumieniu termin ten pojawil si¢ po raz pierwszy w ksigzce
Tima Gallweya The Inner Game of Tennis z 1974 roku. W stynnym juz twierdzeniu,
ze ,wyniki = potencjal - zaktdcenia”, dowodzil, iz podstawowym zadaniem coacha
jest uwolnienie drzemigcych w kazdym czlowieku mozliwosci (zwlaszcza zasobow
wiedzy). Podstawowa do osiagniecia tego celu droga jest rozwijanie w nim samo-
$wiadomosci. Tytulowa wewnetrzng gre toczy kazdy z samym sobag na zasadzie dia-
logu wewnetrznego. Aby ja wygraé, nalezy zminimalizowa¢ nadmiernie krytyczne
myslenie, pokona¢ wlasne slabosci, watpliwos$ci, nerwowos¢, ktore stanowig swo-
iste bariery wewnetrzne na drodze do celu (Gallwey, 2006, s. 50).

Kontynuacja tego sposobu myslenia o potrzebach klienta, jako osoby z jednej
strony wymagajacej wsparcia, z drugiej zas refleksyjnej i rezerwujacej sobie znaczny
obszar samodzielno$ci decyzyjnej, znalazla wyraz w kolejnej definicji: ,,Coaching
jest procesem, ktorego gtéwnym celem jest wzmocnienie oraz wspieranie klienta
w samodzielnym dokonywaniu zamierzonej zmiany, na podstawie wlasnych (klien-
ta) odkry¢, wnioskow i zasobow” (Pilipczuk, 2012, s. 143).

Mozna spotka¢ definicje, ktore maja charakter dos¢ abstrakcyjnych ujec i suge-
ruja wyjatkowos¢ i zaawansowanie coachingu. Do rangi sztuki podnosza go Philipe
Rosinski czy Myles Downey, okreslajac coaching jako ,,sztuke ufatwiania dzialania,
uczenia i rozwoju drugiego cztowieka” (Marciniak, 2009, za: Rosinski, Downey,
s. 21). W innym miejscu Downey dodaje, ze relacje coacha z klientem ,,mozna
poréwnac do tanca dwojga ludzi, w ktéorym najwazniejsza jest harmonia i part-
nerstwo” (Parsloe, Wray, 2002, za: Downey;, s. 48). Tego typu odwotania niejedno-
krotnie stajg si¢ pretekstem do calkowitego zerwania z jakimikolwiek teoriami czy
zalozeniami, nadajac coachingowi charakter calkowicie intuicyjny, pozbawiony od-
niesient naukowych.

Z kolei Sara Thorpe i Jackie Clifford (2011) postuguja sie definicja okreslaja-
ca coaching jako ,,pomoc danej osobie we wzmacnianiu i udoskonalaniu dzialania
poprzez refleksje nad tym, jak stosuje konkretng umiejetnos¢ i/lub wiedze” (2011,
s. 17). W tym rozumieniu coaching sktania do zastanowienia si¢ nad wlasnym dzia-
faniem w konkretnym obszarze przy pomocy znajacej temat, wspierajacej, obiek-
tywnej osoby. Angus McLeod stwierdza, ze coaching to ,,postugiwanie sie cisza, py-
taniami oraz wyzwaniami w celu udzielenia podopiecznemu pomocy” w realizacji
konkretnego celu zawodowego lub w sferze zycia osobistego (s. 22)°.

* McLeod (2008) definiuje coaching, szczegélowo wyrdzniajac jego trzy zasadnicze instrumenty: cisza
(»istota coachingu sg te chwile, w ktorych uczen rozmyéla i odczuwa, a coach jest jedynie milczacym
$wiadkiem wydarzen”); pytania (pomagaja okresli¢ zakres horyzontéw myslowych podopiecznego,
weryfikujac je zarazem i sktaniajac do odkrywania nowych) oraz wyzwania (pelnia funkcje podob-
na do pytan, ale maja o wiele bardziej konfrontacyjny charakter) (22-26).
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Jeszcze inne definicje podkreslaja warto$¢ rozmowy w coachingu. Przykladem
moze by¢ propozycja Julie Starr, ktéra pisze, iz w najprostszym rozumieniu co-
aching to ,,rozmowa lub seria rozméw miedzy dwojgiem ludzi” (Starr, 2011, s. 11).
Osoba wystepujaca w roli coacha zmierza do uksztaltowania rozmowy, ktéra przy-
niesie korzysci drugiej osobie w sposob nawigzujacy do jej proceséw uczenia si¢
i rozwoju. Rozmowa taka moze toczy¢ si¢ w réznorodnym $rodowisku i mie¢ roz-
maity przebieg (Starr, 2011, s. 11).

Niektére definicje coachingu wskazuja i wyliczaja istotne wlasnosci, ktore
wyrodzniajg te praktyke, jak na przyktad definicja Anthonyego Granta, w ktdrej
coaching przedstawiony zostal jako wspdlpracujacy, zindywidualizowany, ukie-
runkowany na cel i zorientowany na rezultaty proces ulatwiajacy zmiane poprzez
wspieranie samoukierunkowanego uczenia si¢ i osobistego rozwoju opierajgcego
sie na dowodach i przez wlaczenie etycznej praktyki (Grant, 2006).

Zdecydowana wigkszo$¢ autoréow podkresla zgodnie procesualny charakter
oddzialywan coachingowych, widoczny zaréwno w obrebie pojedynczej sesji, jak
i calego ich cyklu, co po stronie coacha rodzi wymoég zarezerwowania znacznej
iloéci czasu i osobistego zaangazowania (zob. Parsloe, Wray, 2002, s. 48-49). Tak
jest on ujmowany réwniez przez miedzynarodowe organizacje skupiajace coachow.
Przykladem moze by¢ wczesniej przytoczona definicja Piotra Pilipczuka, ktory re-
prezentuje stanowisko International Coaching Community (ICC). Na oficjalnej
stronie ICC mozemy przeczytaé takze definicje¢ Josepha O’Connora, zalozyciela tej
spolecznosci: ,,coaching to proces doskonalenia kompetencji w obszarze, ktéry chce
rozwija¢ klient. Pomaga ludziom w stawaniu sie tym, kim chcg i byciu najlepszym,
jak to mozliwe. Wydobywa i wzmacnia to, co w ludziach najlepsze” (www.iccpo-
land.pl/pl/szkolenia _icc_i_stopnia/co_to_jest_coaching). To podejscie podzielaja
takze czlonkowie International Coach Federation (ICF), uznajac, ze coaching jest
»interaktywnym procesem, ktéry pomaga pojedynczym osobom lub organizacjom
w przyspieszeniu tempa rozwoju i polepszeniu efektéw dziatania” (www.icf.org.pl/
pl79,coaching.html).

Ilos¢ i roznorodnosé¢ uje¢ coachingu wynika réwniez z postrzegania wielu jego
rodzajéw i odmian. Ze wzgledu na dziedzing méwi si¢ o coachingu zawodowym
i zyciowym (life coaching lub coaching osobisty). W tym pierwszym dodatkowo
wskazywany bywa np. coaching biznesowy, menedzerski/executive, korporacyjny,
narzedziowy, performance, specjalistyczny, ekspercki, shadow coaching; leadership
coaching (nastawiony na rozwdj umiejetnosci przywodczych) i coaching kariery.
Biorac pod uwage typ klienta, wyréznia si¢: coaching indywidualny i zespolowy
(team), jak rowniez VIP-coaching (np. dla politykéw). Ze wzgledu na przyjeta szko-
fe teoretyczng sa wyrdzniane np.: co-active coaching (akcentujacy sile i kreatyw-
nos¢ klienta), coaching oparty na rozwigzaniach czy coaching integralny. Biorac
pod uwage styl realizacji coachingu, rézni autorzy wskazujg: coaching instrukta-
zowy hands-on, oparty na demonstracji i wyjasnianiu - stosowany w pracy z klien-
tami w poczatkowej fazie ich rozwoju zawodowego — oraz hands-off, przenoszacy
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aktywnos¢ na osobe klienta i polegajacy na sztuce zadawania pytan, oferowany
klientom z do$wiadczeniem (Parsloe, Wray, 2002, s. 53).

Analizujac wielo$¢ definicji, fatwo mozna dostrzec wptywy réznych dyscyplin,
na bazie ktérych powstawal i obecnie rozwijany jest coaching. I tak, o ile wpltyw
pedagogiki i andragogiki widoczny jest w definicjach, w ktérych kladziony jest na-
cisk na proces nauczania i uczenia si¢ ludzi w rdznych sferach i okresach ich zycia,
o tyle inspiracje socjologiczne oraz z zakresu komunikowania spotecznego odna-
lez¢ mozna w definicjach podkreslajacych role interakcyjnosci, stylu konwersacji
i szerszego kontekstu dziatania. Natomiast odwotanie do psychologii, jej odmian
i wszelkich nurtéw, dostrzegalne jest w akcentowaniu cech i wlasciwosci psychicz-
nych czlowieka, indywidualnego potencjalu oraz mozliwoéci zmiany §wiadomosci
i zachowania si¢ klienta coachingu. W definicjach widoczne sg takze odniesienia
do nauk o zarzadzaniu i teorii rozwoju organizacji, doradztwa zawodowego czy
nawet filozofii lub teologii. Sg takze definicje faczace w sobie wiele watkow dyscy-
plinarnych, ktérych proporcje i akcenty sa roztozone w zaleznosci od woli autora,
gléwnie jego naukowego badz praktycznego zaplecza.

Generalnie mozna wskaza¢ definicje ujmujace coaching w wezszym lub szer-
szym sensie. W znaczeniu wezszym mozna mowi¢ o coachingu operacyjnym,
skoncentrowanym na jednej tylko dziedzinie, wskazanej przez klienta oraz na ce-
lach z nig zwigzanych. Nastawiony jest on na ,,nabywanie nowych umiejetnosci po-
przez korygowanie nieskutecznych zachowan” (Pilipczuk, 2012, s. 155). Ma zatem
charakter dyrektywny, zadaniowy, jednopoziomowy, czg¢sto wiec przebiega w rze-
czywistych warunkach pracy klienta (cz¢s¢ odmian coachingu biznesowego), jest
sprowadzany do przekazywania $cistych instrukcji. Ponadto cele realizowane pod-
czas sesji nie pochodza od klienta, lecz zostajg okreslone przez przelozonego czy
pracodawce.

Coaching w szerszym znaczeniu rozumiany jest jako holistyczny. Wychodzi
z zalozenia, ze

centralnym punktem, podmiotem jest Osoba - klient. Cele procesu sa okre-
$lane przez klienta. [...] Z zalozenia coaching holistyczny skupia si¢ nie tylko
na celach, ale na catym systemie, w ktérym sg one umiejscowione. Klient jest
traktowany jako jeden (calosciowy i pelny) spojny system (Pilipczuk, 2012,
s. 151).

W podejsciu tym przyjmuje sig, ze zrodlem zachowan jednostki jest nie tyl-
ko wiedza i umiejetnosci, ale takze jej tozsamo$¢, hierarchia uznawanych wartosci,
system przekonan, poziom i wypracowane techniki kontroli wlasnych emocji, na-
wyki w mysleniu i dziataniu. Koncentruje si¢ na tym, co klient uznaje za kluczowe
dla swojego zycia, ale rozpatruje to w wielu powigzanych ze sobg zyciowych kon-
tekstach. Za taki rodzaj coachingu uwaza si¢ life coaching, oparty na przekonaniu,
ze czlowiek jest caloscig, nie mozna zatem oddzieli¢ od siebie réznych sfer jego psy-
chiki i przebiegu zycia. Celem life coachingu staje si¢ wiec pomoc w harmonijnym
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rozwoju, osigganiu zyciowej rownowagi, godzeniu rol, czy wreszcie w samore-
alizacji i odkrywaniu sensu zycia (Popiotek, 2009, s. 189-206). Takie podejscie
do coachingu wydaje sie szczegdlnie uzyteczne w pedagogice, andragogice i psy-
chologii zorientowanych humanistycznie, podkreslajacych znaczenie integralnosci
i podmiotowosci w procesach edukacyjnych, dlatego tez w naszych rozwazaniach
myslac o coachingu, przyjmujemy takg wlasnie perspektywe.

Poniewaz nie sposob dzi$§ zaproponowac wystarczajaco $cistej definicji coachin-
gu, ktéra mialaby szanse zyska¢ akceptacje calego srodowiska, jedynym wyjsciem
z tej sytuacji moze by¢ definicja o bardzo ogélnym charakterze, zaledwie szkicujaca
nature procesu coachingowego; tym samym pozostawiajaca duzg swobode w inter-
pretacji kwestii szczegélowych. W naszym rozumieniu coaching to dynamiczny
proces zorientowany na osobiste i/lub zawodowe cele klienta, odblokowujacy
jego potencjal przez trening refleksyjnosci nad sobg i otoczeniem oraz przez
uczenie sie nowych umiejetnosci. Dokonuje si¢ w interpersonalnym dialogu,
jest zbudowany na partnerstwie i zaufaniu oraz uwzglednia wielokontekstowe
usytuowanie jednostki (Drabik-Podgdrna, Podgdrny, 2014, s. 9).

Coaching a inne formy wspierania rozwoju

Réwnie wazne jak zdefiniowanie istoty coachingu jest precyzyjne odrdznienie go
od dzialan pokrewnych, takich jak szkolenie, trening, warsztat rozwojowy, doradz-
two, konsulting czy mentoring.

Szkolenie jest terminem, ktory obejmuje ,wiele réznorodnych dziatan i form
doskonalenia umiejetnosci, podnoszenia wiedzy i kwalifikacji w bardzo réznych
obszarach” (Laguna, 2004, s. 13). Jest takg forma wspierania w rozwoju, ktora skupia
sie na okres§lonych umiejetnosciach czy na pewnym rodzaju wiedzy, niezbednych
do wykonywania zadan zawodowych. Wyposaza uczestnikéw w pewne instrukgje,
wskazowki czy tez konkretne narzedzia, ktére moga by¢ zastosowane w ich co-
dziennej praktyce, ponadto wzmacnia kompetencje do tego, by samodzielnie radzi¢
sobie z konkretnymi problemami, z ktérymi przyjdzie dopiero w przysztosci im si¢
zmierzy¢ (Laguna, 2004, s. 13-14). Szkolenie przebiega wedlug wczesniej zapro-
jektowanego scenariusza i planu, a trener jest osobg kierujacg kolejnoscig zadan.
Coaching natomiast - pomimo ze posiada pewng strukture - zawsze jest procesem
dynamicznym, w ktérym nie da si¢ z gory zaplanowac pytan i odpowiedzi, gdyz
dziatajagcym podmiotem jest przede wszystkim klient.

Trening — podobnie jak szkolenie - realizowany jest w grupach i wykorzystuje
dynamike grupowa. Jednak jego celem jest gtéwnie zwigckszanie wlasnej swiado-
mos$ci, poznanie samego siebie, analiza relacji z innymi oraz praca nad ich udosko-
naleniem. Istniejg rézne formy treningéw, np.: trening wrazliwosci, trening kon-
troli zlosci, asertywnosci, tworczego myslenia. Trening grupowy moze by¢ jedna
z form szkoleniowych, odnoszacych sie¢ do pewnych umiejetnosci (Laguna, 2004,
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s. 15). Specyficzng formga jest psychologiczny trening grupowy: ogélny - ksztattuja-
cy ogolng sprawnos¢ psychiczng badz specjalny - realizujacy zadania adaptacyjne,
stymulujace, korekcyjne (Cenin, 1993, s. 45). Czasami termin trening uzywany jest
zamiennie z okresleniem warsztat rozwojowy (Laguna, 2004, s. 15), ale wydaje sie,
ze s3 to jednak odmienne formy. Warsztat jest bowiem tym rodzajem szkolenia,
ktéry bazuje na aktywnosci uczestnikow, dlatego tez organizujac go, wykorzystuje
sie glownie metody aktywizujace (gry symulacyjne, ¢wiczenia egzystencjalne, dys-
kusje grupowe itp.). Stuzy budowaniu i wzmacnianiu umiejetnosci (psychospotecz-
nych), ktére uczestnicy moga przetrenowac juz w trakcie jego trwania. Jego cecha
jest tez odniesienie do réznych sytuacji zyciowych, koncentracja na czasie prze-
sztym (wykorzystanie wczesniejszych do$wiadczen), terazniejszym (nauka kon-
kretnych umiejetnosci) oraz przysztym (planowanie i wdrazanie zmian).

Kolejna forma wsparcia w rozwoju to doradztwo, bedace dyrektywna forma po-
radnictwa, w ktorej to doradca, wychodzac z pozycji eksperta, dokonuje diagnozy
sytuacji, proponuje bezposrednie rozwigzania problemoéw zglaszanych przez klien-
tow lub daje rady i wskazéwki postepowania, zapewniajacego osiagniecie sukcesu.
(W dalszej czgsci artykutu rozwiniemy jeszcze ten watek). Konsulting natomiast
jest formg doradztwa najczesciej odnoszonego do obszaru dzialan biznesowych.
Opisywany jest jako ,zbiér dzialan wykonywanych przez konsultanta, ktére maja
pomoc klientowi w dostrzezeniu, zrozumieniu problemu oraz podjeciu dziatan do-
tyczacych wydarzen w otoczeniu klienta dla poprawienia zdefiniowanej przez niego
sytuacji” (Kostera, 2008, s. 261). Dlatego tez ,konsultanci sa postrzegani w rozny
sposob, jako doradcy, edukatorzy, agenci zmian, pomocnicy w rozwigzywaniu sze-
roko i roznorako pojetego problem” (Kostera, 2008, s. 261).

Ostatnia z form wsparcia zblizona do coachingu to mentoring, ktérego okresle-
nie jest rownie trudne. Mentor to - zgodnie z mitologicznym wzorem - kto$ god-
ny nasladowania. W literaturze mozna znalez¢ wezsze i szersze ujecie mentoringu.
W znaczeniu wezszym to proces, ktory stymuluje i wspiera nauke. Mentorem zo-
staje ,,czlowiek doswiadczony, ktéry chcee si¢ podzieli¢ swoja wiedza z kims o do-
$wiadczeniu skromniejszym, w relacji charakteryzujacej sie wzajemnym zaufaniem.
Mentor ma by¢ czyms$ posrednim miedzy rodzicem a kolega, postaciag pojawiaja-
ca si¢ na drodze rozwoju ucznia tylko na pewien okreslony czas” (Parsloe, Wray,
2002, s. 78). W ujeciu szerszym okazuje si¢ pojeciem bardzo pojemnym, bo obej-
muje on takze ,,coaching, bezposrednia pomoc w rozwoju doradztwo i nieformalng
wymiang informacji. Nie jest konieczne nadzwyczajne imponowanie podopieczne-
mu wlasng wiedza i dos$wiadczeniem. Wystarczy zacheta i zarazanie entuzjazmem”
(Parsloe, Wray, 2002, s. 78). Ciekawe jest rowniez to, ze tzw. Szkola amerykanska
widzi w mentorze osobe nie tyle o szerszym zakresie do§wiadczenia, ile znacznej
wladzy, ktéra oczekuje lojalnosci wobec siebie, natomiast tradycja europejska widzi
w nim osobe, ktdra dysponuje nie tyle wicksza wladzg, ile wlasnie doswiadczeniem
(Parsloe, Wray, 2002, s. 79).
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Nalezaloby jeszcze w tym miejscu wskaza¢ zwiazki miedzy coachingiem a psy-
choterapig. Swiadomie i celowo jednak pomijamy ten watek, majac na wzgledzie
fakt, ze powigzania te s3 na tyle istotne, Ze wymagaja odrebnego artykutu, a oma-
wianie ich tutaj przekroczytyby rozmiar tego opracowania. Majac $wiadomos¢ ist-
nienia wielu nurtéw w obrebie psychoterapii, usytuowanych na kontinuum od dy-
rektywnych do niedyrektywnych, zaznaczymy tylko, ze wigze si¢ ona zasadniczo
z leczeniem, poszukiwaniem przyczyn i usuwaniem symptomoéw zaburzen, czy tez
uwolnieniem si¢ od dyskomfortu psychicznego*, i skoncentrujemy si¢ na wstepnym
rozpatrzeniu coachingu z perspektywy poradoznawczej i andragogicznej. Ta pierw-
sza pozwala nam spojrze¢ na proces coachingowy jako na swoisty rodzaj pomaga-
nia, ta druga — ujmuje go jako uczenie si¢ i zarzadzanie wiedzg osobista.

Coaching w refleksji pedagogicznej

Wielu specjalistow od coachingu, dostrzegajacych jego zrédla jedynie w praktyce
biznesowej czy sportowej, stawia go w totalnej opozycji do edukacji, poradnictwa
czy psychoterapii, pomijajac fakt, ze pomimo odrebnych zasad organizacji procesu
coachingowego, przy jego opisie i wyjasnianiu dokonuje si¢ zapozyczen z réznych
teorii, czasem probujac taczy¢ sprzeczne i wykluczajgce si¢ koncepcje cztowieka (np.
coaching oparty na psychoanalizie) oraz proponuje metody analizy wywodzace si¢
z koncepcji np. andragogicznych, psychoterapeutycznych, poradoznawczych czy tez
teorii organizacji i zarzadzania. Poszukujac teoretycznych podstaw coachingu, ba-
dacze siegaja bowiem do: teorii uczenia si¢ (David Kolb, Benjamin Bloom, Albert
Bandura, David Boud), teorii zmiany (Liam Hudson, Daniel Batson, Thomas Kotter,
Walter Scott), teorii rozwoju organizacji (Peter Burke, Dave Ulrich, Norm Smallwo-
od, Edgar Schein), teorii przywddztwa (Arnold Weinstock, Warren Bennis, Kenneth
Blanchard), teorii inteligencji emocjonalnej (Daniel Goleman, Candance Pert) (Za-
leska, 2015). Pojawiajg si¢ takze pierwsze proby rozpatrywania coachingu z perspek-
tywy calozyciowej edukacji oraz jego pedagogicznej aplikacji (Cwikla, 2015; Koziel-
ska, Skowronska-Pucka, 2015; Muszynski, Wrona, 2014; Podgérny 2015).

Coaching w perspektywie poradoznawczej

Na uwage zastuguje fakt, ze wiele pozycji na temat coachingu wyraznie podkresla
jego odrebnos¢ od doradztwa i poradnictwa, przy czym nazwy tych dwoch proce-
séw traktuje jako synonimy (np. Vickers, Bavister, 2007, s. 37). Jednak z porado-
znawczego punktu widzenia poradnictwo i doradztwo nie sg tym samym. Rdznice

* Zagadnienie to jest oczywiscie duzo bardziej ztozone. Wspélczesnie rozwijana przez M. Seligmana
psychologia pozytywna mocno akcentuje zwrot w psychologii od koncentracji na patologii funkcjo-
nowania czlowieka do zwrdcenia uwagi na jego zasoby i dazenie do osiagniecia, zwigkszenia i utrzy-
mania dobrostanu (Seligman, 2012). Niektdre nurty psychoterapii sa raczej blizsze poradnictwu niz
klasycznym podejsciom klinicznym.
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miedzy nimi juz dawno zostaly dostrzezone i opisane w polskiej literaturze (Kar-
gulowa, 1986; Kargulowa, Ferenz, 1991, s. 38). Warto choc¢by w tym miejscu przy-
pomnie¢ wcigz funkcjonujace nieporozumienia, ktdre wigzg sie z uzywaniem tych
dwoch termindw, o ktorych pisze Alicja Kargulowa:

Bezzasadnie moéwi sie m.in., ze poradnictwo, ktérego nazwa pochodzi od sto-
wa porada, dotyczy ludzi nieodwracalnie pokrzywdzonych przez los: niepet-
nosprawnych, uposledzonych fizycznie lub umystowo, dotknietych ,bezna-
dziejng bezradno$cig”, czyli osob, ktére nie sg w stanie samodzielnie kiero-
wacé swoim zyciem i wymagaja opieki innych; natomiast doradztwo, nazwane
od stowa rada, przeznaczone jest dla osob zaradnych, jednakze rozwigzujg-
cych jakies problemy, ktorych to rozwigzanie wymaga pomocy innych - kon-
kretnie doradcy. Jest to stanowisko nie do konca stuszne, a nawet krzywdza-
ce przez nadawanie terminowi ,poradnictwo’ stygmatyzujacego charakteru.
[...] Poradnictwo bowiem jest takg forma pomocy, jakiej oczekuja ludzie
»hormalni’, tzn. osoby zaréwno zaradne, cho¢ w danej chwili niepewne
co do podejmowanych przez siebie decyzji, stojace wobec alternatywnych
wyboréw, przezywajace stany niezbyt glebokiego zalamania lub stresu itp. —
a wiec te, ktorych mialoby dotyczy¢ doradztwo - jak tez osoby bezradne, jed-
nakze nie stale i catkowicie, ale z racji tego, ze znalazly si¢ w okreslonych sy-
tuacjach problemowych, czasem sytuacjach krytycznych, odczuwanych przez
nie jako wymagajace takiej zmiany, jakiej samodzielne dokonanie wydaje im
sie w danej chwili przekraczajace ich mozliwosci (Kargulowa, 2010, s. 10-11).

Poradnictwo moze by¢ zatem rozumiane zaréwno jako usuwanie trudnosci, jak
i dzialanie o charakterze wspierajacym i prorozwojowym, optymalizujacym funk-
cjonowanie jednostki i zwigkszajacym poziom jej zaradnosci. Moze przybiera¢ po-
sta¢ poradnictwa dyrektywnego/eksperckiego, poprzez dialogowe/konsultacyjne
az po liberalne. Forma dyrektywna jest wlasnie doradztwo, ktdre jest nastawione
na zwigkszanie zasobu wiedzy klienta w okreslonej dziedzinie, na powigkszanie jego
kompetencji, i tym samym gltéwnie mentalne wspomaganie radzacego si¢ zmagaja-
cego sie z problemami (Kargulowa, 2010). Poradnictwo niedyrektywne (dialogowe
i liberalne) bazuje na zasobach jednostki i dazy do ich odkrycia, wzmocnienia, roz-
wijania, optymalizacji i promocji.

Przyjmujac taka perspektywe, coaching mozna by - naszym zdaniem - ulo-
kowa¢ pomigdzy poradnictwem dialogowym a liberalnym. Poradoznawcy w tym
miejscu widzieliby model doradcy spolegliwego opiekuna, ktoéry wyodrebnita Boze-
na Wojtasik (Wojtasik, 1993). W naszym przekonaniu coach nie jest jednak jego
odpowiednikiem, poniewaz nawet poproszony o porade, nie bedzie jej udzielal.
Coach nie jest rdwniez ani konsultantem, ani leseferystg (w znaczeniu, jakie nadaje
w tym modelu Wojtasik). Konsultant jest wspdtodpowiedzialny za proces dorad-
czy, a w coachingu odpowiedzialnos¢ lezy po stronie klienta. Leseferysta jest — po-
dobnie jak coach - jedynie lustrem, w ktorym klient moze si¢ przejrzeé, poniewaz
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podmiotem aktywnym jest on sam (klient). I coach, i doradca-leseferysta nie do-
radzajg, nie podpowiadajg, nie sugerujg. Jednakze sesje coachingowe koncza sig
tzw. zadaniem rozwojowym, ktére moze zaproponowac coach, cho¢ czesto zadania
te wynikaja z przebiegu procesu i tworzone sg przez samych klientow.

Chcac zestawi¢ poradnictwo i coaching, warto przytoczy¢ definicje Alicji Kar-
gulowej, ktora uwaza, ze poradnictwo jest przede wszystkim

interakcja miedzyosobows, w ktérej dwie (lub wigcej) osoby oddziatu-
ja na siebie za pomocg bezposredniej komunikacji, modyfikujac nawzajem
swoje zachowanie. Komunikacja ta zbudowana jest na catkowitym zaufaniu,
jest wymiana znaczacych symboli werbalnych i pozawerbalnych miedzy jej
uczestnikami (s. 47).

Inaczej moéwiac, poradnictwo to relacja budowana w dialogu miedzyosobo-
wym. Biorgc pod uwage takie ujecie poradnictwa i poréwnujac je z wczesniej za-
proponowang przez nas definicjg coachingu, mozna zauwazy¢, ze obie te formy
wsparcia maja relacyjny charakter - to znaczy zasadzajq si¢ na relacji i przebiegaja
w relacjach. Relacja w coachingu

stanowi [...] grunt dla transformacji klienta, zmiany starych nawykéw, go-
towosci podejmowania wyzwan, nabywania nowych kompetencji opartych
na potencjale i mocnych stronach klienta. Relacja klient-coach jest rodzajem
synergii. Klient wnosi motywacje, cele i potrzebe zmiany, za$ coach - wiedze
0 rozwoju i naturze zmiany, zaangazowanie oraz umiejetnosci. [...]JBudowa-
nie relacji coach-klient [...] najogolniej daje sie opisac jako tworzenie bez-
piecznej, kreatywnej przestrzeni do rozwoju” (Kukietka-Pucher, 2009, s. 97).

Podstawa takiej relacji jest znéw — podobnie jak w poradnictwie - partnerstwo
i zaufanie. W modelu osobistej konsultacji, ktéry proponuja Nash Popovic i Ilona
Boniwell (2007), relacje okresla si¢ jako bycie z klientem (s. 25-26). Jest to relacja
pelnej akceptacji drugiego. Postulat akceptacji bliski jest filozofii spotkania, w kto-
rej podkresla sie, ze ,miejsce cztowieka w przestrzeni obcowan nie jest punktem
obok punktu, lecz polem okreslonych mozliwosci i niemozliwosci $cisle zwigza-
nych z wlasng wolnoscia i wolnoscia cudzg” (Tischner, 1977, s. 77)°.

Jesli dokonamy zestawienia poradnictwa (szczegdlnie rozumianego jako cafo-
zyciowe, biograficzne, Life Design) i coachingu (szczegdlnie holistycznego, life co-
achingu), to zauwazymy podstawowe roznice i podobiefistwa miedzy nimi. Przed-
stawiamy je w ponizszej tabeli:

® Szczegoélowa analiza poradnictwa jako relacji przedstawiona zostata w tekscie: Poradnictwo w per-
spektywie personalizmu dialogicznego (Drabik-Podgdrna, 2009).
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Tabela 1. Coaching a poradnictwo catozyciowe

Coaching Poradnictwo calozyciowe

Wizja czlowieka |jednostka silna, niezaburzona

Cel ogélny wspomaganie integralnego rozwoju

zrozumienie klienta,
rozwijanie refleksyjnosci
odkrywanie zasobow

Cele »budowanie rozwigzan” zamiast ,,rozwigzywania problemoéw”®
szczegolowe analiza mozliwosci i szans na sukces zamiast analizy przyczyn
porazek
wspomaganie radzenia sobie z wyzwaniami
wzmacnianie potencjatu tagodzenie lekow i niepewnosci
Perspektywa koncentracja na terazniejszo$ci i przyszlosci
czasowa (przeszlos¢ jest wazna tylko ze wzgledu na poszukiwanie zasobdw)
Rola diagnozy | mozliwa tylko autodiagnoza diagnoza jako element procesu
. . brak jednoznacznych regulacji . .
Kwalifikacje J Y Cha ukonczone studia
zawodowe prawnych dotyczacych sychologiczne lub pedagogiczne
kwalifikacji coacha bsy & pecagog
dialog jako podstawowa metoda pracy
(stuzy do tworzenia przestrzeni do rozwiniecia samo$wiadomosci,
Metody przyjmowania réznych perspektyw, zmiany sposobu patrzenia
pracy na rézne sytuacje; podgzanie za klientem; aktywne stuchanie
i elastyczne reagowanie; tworzenie atmosfery umozliwiajacej
zmiang)

Odpowiedzial- |delegowanie odpowiedzialnoéci | dzielenie si¢ odpowiedzialnosciag
nos¢ na klienta z klientem

Zrédlo: opracowanie wlasne

Jak wida¢ z powyzszej tabeli, obie formy pomagania, wychodzac od pozytywnej
wizji cztowieka, nastawione sg na wspomaganie integralnego jego rozwoju poprzez
rozwijanie refleksyjnosci, odkrywanie i wzmacnianie potencjalu, wspomaganie
w radzeniu sobie z wyzwaniami oraz analizowanie szans na odniesienie sukcesu.
Obie formy pomagania daza do zrozumienia klienta poprzez dialog, koncentru-
jac si¢ na terazniejszosci i przyszlosci, a przesztos¢ traktujac jedynie jako zrédlo
osobowych zasobow. Réznice miedzy coachingiem a poradnictwem catozyciowym
dotyczg roli diagnozy w procesie pomagania (ktéra w poradnictwie dokonana

® Pozorna gra stéw w tym okresleniu oparta jest na koncepcji terapii skoncentrowanej na rozwiaza-
niach, przedstawionej w ksigzce: Peter De Jong, Kim Berg Insoo (2007).
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albo samodzielnie - poradnictwo liberalne, albo przy udziale doradcy - dialogowe
lub tez przez doradce — dyrektywne, moze by¢ elementem procesu pomocowego,
w coachingu za$ mozliwa jest jedynie autodiagnoza dokonywana przez klienta).
Oczywistg roznicg jest rowniez mozliwos¢ pojawienia si¢ w poradnictwie porady
lub sugestii ze strony doradcy, coaching natomiast pozbawiony jest wszelkich pod-
powiedzi, sugestii, rad czy konsultacji. Brakuje rowniez regulacji prawnych doty-
czacych kwalifikacji coacha; niemniej jednak niektére szkoly coachingu obwaro-
wuja uzyskanie dyplomu zlozong procedura certyfikacyjna, obejmujaca egzaminy
teoretyczne, praktyczne i superwizje. W poradnictwie calozyciowym wymagane
s kwalifikacje psychologiczne i pedagogiczne. W odmienny sposob jest takze po-
strzegana idea odpowiedzialno$ci — w poradnictwie mamy do czynienia ze wspol-
odpowiedzialnoécia (dzielenie si¢ odpowiedzialnoscig z klientem), w coachingu
natomiast odpowiedzialno$¢ lezy po stronie klienta.

Coaching w perspektywie andragogicznej

Analizujac coaching z pespektywy andragogicznej, mozna go potraktowac jako spe-
cyficzng metode uczenia sig, przy wspieraniu zarzadzania wiedzg osobista zwlaszcza
na temat swoich mocnych i stabych stron. Takie ujecie wpisuje si¢ w ogdlng tenden-
cje zmian, jakie zachodzg w teorii i praktyce edukacji dorostych. Zmiany te Mieczy-
staw Malewski ujal schematem: edukacja technologiczna - edukacja humanistyczna
- edukacja krytyczna (Malewski, 2000, s. 47-63). Wspierane coachingiem zarza-
dzanie wiedza osobistg, bedac niewatpliwie zlozonym i wieloaspektowym proce-
sem edukacyjnym, mozna potraktowac jako kolejne ogniwo powyzszego schematu
- edukacja spersonalizowana. Jest to zdecydowanie co innego i znacznie wigcej niz
edukacja zindywidualizowana. Juz bowiem na etapie formulowania celéw wyraz-
nie gléwng role odgrywa sam uczgcy si¢ (w tym wypadku klient coachingu), ktéry
z analizy wlasnej sytuacji zyciowej badz zawodowej, posiadanych doswiadczen czy
zidentyfikowanej luki wiedzy oraz z innych powodéw, samodzielnie uznanych za
wazne, wyprowadza przestanki dla osobistych celéow edukacyjnych. Oprécz pozy-
skiwania wiedzy réwnie istotne dla niego w procesie zarzadzania wiedzg osobista
moga okaza¢ sie: lokalizowanie i ocena zrédet wiedzy, konwersja wiedzy ukrytej
do jawnej, aktualizowanie wiedzy, organizowanie wiedzy, udostepnianie i wymiana
wiedzy (Probst, Raub, Romhardt, 2004, s. 40-48). Zatem proponowane rozumienie
edukacji spersonalizowanej wlacza w zakres czynnosci osoby uczacej si¢ zupelnie
nowe obszary i dziatania. To z kolei rodzi potrzebe opanowania nowych, szerszych
kompetencji, aby ostatecznie méc samodzielnie i z powodzeniem realizowaé proces
zarzadzania wiedzg osobistg. Nie bedzie to jednak mozliwe bez zbudowania prze-
konania o koniecznosci wziecia odpowiedzialnoéci za wlasng wiedze, jej rozwdj
i organizacje. Stanowi¢ to moze zasadnicze wyzwanie (jedli nie bariere) dla eduka-
torow ludzi dorostych, nawyklych raczej do kierowania procesem ,nauczania” niz
wspierania procesu ,,uczenia si¢”.
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Roéwnie problematyczne - ze wzgledu na standardowe kompetencje nauczycie-
li dorostych - wydaje si¢ inspirowanie uczacych si¢ do samodzielnej refleksji nad
wlasng wiedzg. Trzecig bariera (by¢ moze najtrudniejsza do przezwyci¢zenia) moze
okazac si¢ koniecznos$¢ dowartosciowania wlasnych doswiadczen uczacych si¢ jako
cennego zrodla wiedzy i tym samym podstawowej materii w procesie uczenia si¢
(Smedley, 2009, s. 221-223). Bedzie to wymagalo od przysztych edukatoréw ludzi
dorostych nowych kompetencji oraz gotowosci do przyjecia nowej roli — z osoby
nauczajacej na wspomagajaca, juz nawet nie tyle przyswajanie wiedzy, ile zarzadza-
nie wiedzg.

Kolejng, niezwykle zlozong i analizowana z réznych perspektyw kwestia jest
zrodlo, natura i rola celéw w coachingu. Jako podstawowy cel coachingu przyjmuje
sie rozbudzanie $wiadomosci klienta. Dzieje sie to na drodze wydobywania na swia-
tlo dzienne zaréwno jego potencjatéw, jak i ograniczajacych przekonan, poszerzajac
tym samym ,,strefe komfortu” klienta (Law, Ireland, Hussain, 2010, s. 74). Dopie-
ro mozliwie petna §wiadomos¢ obu tych stref egzystencji (potencjal a uprzedzenia
i kompleksy) pozwala skupi¢ si¢ na pierwszej i nauczy¢ pokonywac druga. ,,I'ylko
wolny umyst moze przyja¢ doswiadczenie, poniewaz tylko on potrafi si¢ wyzwoli¢
z ideologicznych uprzedzen. Tylko on moze wykorzysta¢ doswiadczenie, bo samo
przez si¢ nie tworzy ono nowych pewnosci, a jedynie zamyka pewne przekonanie
i otwiera pole pytan” — mozemy przeczyta¢ w pracy Chantal Delsol (2003, s. 35).
Rozbudzanie $wiadomosci ma jeszcze jeden istotny walor — rzucajac nowe $wiatlo
na dotychczasowe do$wiadczenia jednostki, pozwala dostrzec w nich nowg jakos¢,
otwiera nowe mozliwoséci ich interpretacji i wykorzystania plyngcej z nich nauki
nie tylko do nowych dzialan, ale i do konstruowania nowych celéw zyciowych. Za-
znaczy¢ jednak nalezy, ze przeszte doswiadczenia jednostki nie sg analizowane (jak
ma to miejsce w psychoterapii) w celu znalezienia zrédel probleméw, porazek, nie-
powodzen czy przyczyn niespelnienia. Stuzy jedynie poszukiwaniu zasobow i ich
wzmacnianiu, aby uruchomic je w przysztosci.

Nie zawierzajgc do konca codziennosci i uruchamiajac wlasng refleksyjno$é,
przygotowujemy sie do zmian i uczymy si¢ traktowac je nie jako sztywna
rame [...] lecz jako rozwiazanie czasowe, bo - jak napisal Zygmunt Bauman -
wyuczone umiejetnosci, zapamietane reakcje, ktore stuza nam dobrze w sta-
bilnym, wolnym od zaskoczen otoczeniu moga przywies¢ nas do zguby, jesli
zdarzenia nagle wymkng si¢ rutynie i zaczng drwi¢ sobie z uzasadnionych
przez precedensy oczekiwan (Nizifiska, 2008, s. 42-43).

Rozbudzanie §wiadomosci nie jest oczywiscie celem samym w sobie - nie
wystarczy zna¢ rzeczywisto$¢, rozwazac ja i analizowaé, aby mogta dokona¢ sie
zmiana. Rzeczywista zmiana w Zyciu klienta — ktéra stanowi najwazniejszy cel
pracy coachingowej — jest jedynie inicjowana podczas sesji. Faktycznie dokonuje
sie w okresach miedzy sesjami, kiedy to klient ma za zadanie samodzielnie prak-
tykowa¢ i doskonali¢ nowe zachowania w swojej wlasnej codziennosci, caly czas
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pracujac na wlasnych zasobach, by w ten sposéb uzyska¢ wzgledna trwatos¢ poza-
danej zmiany. Mozna zatem stwierdzi¢, ze coaching traktowany jako cato$¢ procesu
(sesje + samodzielna praca klienta) lokuje si¢ na styku edukacji nieformalnej i po-
zaformalnej, zagospodarowujac strefe pogranicza. Tym samym jawi si¢ jako nowa
przestrzen w edukacji dorostych.

Przyklady nie-coachingu

Ponizej przedstawimy tylko wybrane przyklady nieporozumien wynikajacych
z omawianego wczesniej zamieszania pojeciowego wokot coachingu. Jest ich w rze-
czywistoéci oczywiscie znaczenie wiecej, jednak te trzy wywolaly w ostatnich
miesigcach najwigksze kontrowersje i dyskusje w $rodowisku tak teoretykow, jak
i praktykow.

»Coaching to $ciema”. Na poczatku listopada 2015 roku w Internecie ukazat sie
film, bedacy relacja ze spotkania zorganizowanego przez Studencie Koo Naukowe
AGH. Jeden z tygodnikéw opublikowal wywiad z trenerem i konsultantem z za-
kresu HRM, ktory negatywnie ocenia sceny, jakie mozemy zaobserwowac¢. Film bit
rekordy popularnosci, poniewaz przedstawial studentéw bijacych si¢ po twarzach
w trakcie spotkania zorganizowanego na renomowanej uczelni. Uzasadnione sg za-
tem zarzuty o przekroczeniu granic i braku profesjonalizmu prowadzacego spotka-
nie. Studenckie Koto Naukowe SGH, ktdre bylo organizatorem spotkania, bardzo
szybko zamiescito na swoim profilu na Facebooku wyjasnienie:

Wydarzenie to bylo czeécig projektu Sztuka Budowania Relacji, majacego
na celu przyblizenie uczestnikom tematu relacji zaréwno interpersonalnych
jak i biznesowych. [...] Podczas warsztatu [...] doszlo jednak do niestosow-
nej sytuacji, ktora mogta wzbudzi¢ oburzenie. Jako SKN Rozwoju Osobistego,
réwniez jesteSmy zbulwersowani tym, co zobaczylismy, poniewaz bylo to nie-
zgodne z naszymi ustaleniami z prelegentem. Tytut warsztatu: ,O czym roz-
mawiac z kobietami, jak je traktowa¢, jak prowadzi¢ z nimi relacje”, jak i jego
zapowiedz w zaden sposéb nie sugerowaly, ze na wydarzeniu moze doj§¢
do uzycia aktow przemocy (https://pl-pl.facebook.com/SKNRO).

Jak wynika z przytoczonej wypowiedzi, byt to jeden z warsztatéw w ramach
wiekszego projektu edukacyjnego, a zatem nie bylo to ani szkolenie na temat
coachingu, ani tym bardziej sesja coachingowa. Nie przeszkodzito to jednak licz-
nym publicystom i komentatorom na potraktowanie tego wydarzenia jako pretek-
stu do wyglaszania krytycznych opinii na temat coachingu. Sytuacja powyzsza ilu-
struje, jak w sferze publicznej inicjowana jest dyskusja nad coachingiem i jaki jego
obraz trafia do przecietnego odbiorcy, ksztaltujac obiegowe opinie, niejednokrotnie
powtarzane tez w tekstach naukowych.
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Coaching narzedziowy. Jednym z rodzajéw coachingu, z jakim mozna spotkac si¢
w literaturze, jest tzw. coaching narzedziowy. Jest on odmiana coachingu opera-
cyjnego i skupia si¢ na rozwijaniu konkretnych umiejetnosci, potrzebnych w da-
nej branzy. Dlatego tez nie dziwi ukazanie si¢ ksigzki Wojciecha Hamana i Jerzego
Guta (2015) pod takim wtasnie tytulem. Jednak juz jego podtytul wzbudza¢ moze
watpliwosci: Szefie, coaching jest tatwy, bo wszyscy jestesmy coachami. Autorzy sta-
wiajg sobie za cel — w ich opinii - obalenie mitu, ze coaching wymaga specyficznych
kompetengji: ,,Coaching kojarzy si¢ z niemal tajemng wiedza, ktéra wymaga wie-
loletnich studiéw i pozyskaniem trudno osiggalnych certyfikatow. Postanowilismy
ten mit obali¢ i pokaza¢, ze coaching moze by¢ bardzo uzytecznym, a przy tym pro-
stym i intuicyjnym narzedziem dzialania szefa” (Haman, Gut, 2015, s. 9).

W innym miejscu piszg, ze coaching to ,,prosta i przyjazna metoda pracy roz-
wojowej’, naturalny sposéb pomagania, oparty na ,,doswiadczeniu i treningu, a nie
na opowiesciach, dobrych radach i pouczeniach” i polega na dostarczeniu pod-
opiecznemu propozycji nowych zachowan w trudnych sytuacjach (Haman, Gut,
2015, s. 15). Najciekawszy jednak jest cel, jaki przypisuja coachingowi, ktérym jest
dzialanie antynerwicowe. Dlatego tez rozpoczynaja od zdefiniowania, czym jest
wspolczesna nerwica, ignorujac i kwestionujac przy tym dotychczasowe, psycholo-
giczne sposoby rozumienia tego zaburzenia. Jak sami wprost deklaruja, ,my przez
stowo nerwica rozumiemy co$ innego [...] nerwica to stan, w ktérym kto$ uzywa
jakiego$ zachowania w sposob przymusowy, mimo ze widzi, iz ten sposdb jest nie-
skuteczny i dodatkowo naraza go na niepozadane koszty” (Haman, Gut, 2015, s.
19). Coaching, ktérym powinien zaja¢ si¢ kazdy szef, ma si¢ sta¢ praktycznym na-
rzedziem radzenia sobie z nerwicg (Haman, Gut, 2015, s. 25).

Podobnie jak w przypadku nerwicy, tak i instrumenty konwersatoryjne sto-
sowane w trakcie coachingu Haman i Gut definiujg na swoj sposdb. Na przykiad
parafraze, jako element doskonale znanego wszystkim aktywnego stuchania, okre-
Slaja jako ,umiejetno$¢ powtdrzenia najwazniejszych tresci naszego rozmowcy,
ktére dotycza jego potrzeb emocjonalnych. W parafrazie najwazniejsze jest, aby
byta ona cytatem specyficznych sformulowan partnera, a nie »inteligentna« inter-
pretacja jego stow” (Haman, Gut, 2015, s. 35). Bycie szefem wydaje si¢ zatem wy-
starczajagcym potwierdzeniem posiadanych kompetencji coachingowych. Wycho-
dzac od stusznego wprawdzie spostrzezenia, ze szef powinien swojego pracownika
wspomagac i towarzyszy¢ mu w pracy, traktujg jednak coaching raz jako metode
»dogladania pracownikéw” (Haman, Gut, 2015, s. 41), innym razem jako narze-
dzie monitorowania i doskonalenia jako$ci pracy podwtadnych (Haman, Gut, 2015,
s. 10), zgodnie z przystowiem ,,panskie oko konia tuczy” (Haman, Gut, 2015, s. 40).

Analizujac ksigzke Coaching narzedziowy, mozna zrozumie¢ tych pracowni-
kéw, ktorzy deklarujg nieche¢ do uczestniczenia w sesjach coachingowych i wy-
razaja swoje obawy. Jednoczesnie nasuwa si¢ szereg watpliwosci, czy rzeczywiscie
mamy tutaj do czynienia z coachingiem, ten bowiem zaklada partnerstwo w rela-
¢ji (nie ma zatem nieréwnowagi, ktora charakteryzuje uklad szef-podwladny, nie
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wspominajac juz o ukladzie pan i jego kon), wzajemne zaufanie, wspoélprace i brak
oceny. Trudno nie oprze¢ si¢ wrazeniu, ze autorzy ksiazki nie tylko tworza nowe
rozumienie coachingu, ale réwniez staraja si¢ zaproponowaé nowa subdyscypling
psychologiczng (ksiazka zostala wydana w serii ,,Psychologia Szefa”). I mozna si¢
tylko domyslag, jakie faktyczne intencje nimi kierowaly. Czy przypadkiem uczynie-
nie coachingu zadaniem przelozonego nie jest tylko prosta droga do redukcji wy-
datkow, ktore — cheac dbac o pracownikéw - trzeba ponies¢ w sytuacji zatrudnienia
profesjonalnego coacha na zlecenie, a co dopiero na staly etat do wlasnej firmy?

Referujac fragmenty ksigzki, absolutnie nie chcemy podwazac i deprecjonowaé
doswiadczenia wszystkich szefow. Cze$¢ z nich z pewnoscia posiada kompetencje
coachingowe, inni - intuicyjnie potrafig wspiera¢ swoich pracownikow, ale nieste-
ty nie mozna wykluczy¢, ze istnieje grupa takich przelozonych, ktérzy bez oporéw
- zacheceni takg publikacja — zaryzykuja i podejma wyzwanie zostania jedynym
coachem swoich pracownikdw.

Coaching narodowy. Kolejng niezwykle intrygujaca - jak dotad nieobecnag w li-
teraturze — aplikacja coachingu jest idea coachingu narodowego, ktory stat sie te-
matem IX Kongresu Obywatelskiego (Warszawa, 25 pazdziernika 2014)”. Promocji
Kongresu Obywatelskiego po$wigcona byla nawet specjalna wkladka do jednego
z wydan ,Rzeczypospolitej” (30.06.2014). Kongres zainicjowal dyskusje na temat
kompetencji niezbednych we wspdtczesnym swiecie, a na wiosne 2015 roku odby-
ty sie debaty w 40 publicznych bibliotekach na terenie calego kraju, podczas ktd-
rych ponad tysigc oséb podjelo rozwazania na temat Kompetencje przysztosci - jak
rozwing¢ skrzydta? Jednakowe scenariusze przygotowane zostaly przez Fundacje
Rozwoju Spoleczenstwa Informacyjnego, natomiast raport przygotowal Instytut
Badan nad Gospodarka Rynkowa (http://www.kongresobywatelski.pl/category/
narodowy-coaching).
Jak mozna przeczytaé w raporcie:

Narodowy Coaching jest projektem spolecznej debaty poswieconej posta-
wom i umiejetnosciom potrzebnym nam, Polakom, by odnies¢ indywidualny
i zbiorowy sukces w XXI wieku. Projekt inspiruje do zbiorowego spojrzenia
w lustro i proby odpowiedzi na pytanie: jacy jesteSmy jako spolfeczenstwo,
jacy chcielibysmy by¢, jakie sg nasze silne i stabe strony, jakich kompetencji
wymaga od nas jutro? Projekt zaktada wywolanie szerokiej refleksji nad kon-
dycja naszych kompetencji osobistych i cywilizacyjnych oraz sposobami ich
poprawy. Ma takze spowodowac¢ realne zmiany we wzorcach myslenia i za-
chowan Polakow, czerpigc z juz posiadanych doswiadczen. Sformulowanie

7 Krytyczng relacje z tego kongresu ,Jak zosta¢ Ikarem edukacji” zamieszcza na swoim blogu prof.
Bogustaw  Sliwerski http://sliwerski-pedagog.blogspot.com/2014/11/jak-zostac-ikarem-edukacji.
html. Przedmiotem krytyki czyni réwniez sam coaching, cho¢ - jak wynika z analizy materialéw
na temat kongresu — trudno tu doszukac si¢ jakiegokolwiek zwigzku z coachingiem, poza zapozy-
czeniem nazwy.
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»Narodowy Coaching” odnosi si¢ nie tylko do zakresu tego procesu, ale
przede wszystkim jego natury - uczenia si¢ od siebie nawzajem, wzajemnego
wspierania si¢ i inspirowania, ale takze autocoachingu (Raport: Debata Kom-
petencje przysztosci — jak rozwing¢ skrzydta?, 2015, s. 1).

Analizujac zaledwie 25-stronicowy raport (z czego polowe stanowia fotorelacje
ilinki do debat, ktére odbyly sie w mediach), niestety trudno odnalez¢ wyjasnienie,
czym jest 6w narodowy coaching. Raport poswiecony jest bowiem tylko kompe-
tencjom, jakie majg umozliwia¢ sukces indywidualny i wspdlnotowy, zresztg omo-
wione s3 one w sposob bardzo lakoniczny. Sama za$ debata — bedaca jedng z od-
mian dyskusji — nie jest metoda pracy coachingowej. Chociaz efektem debat ma
by¢ wywolywanie refleksji, to — jak pisalismy wczesniej — nie jest to wystarczajacy
warunek, aby dane dzialanie uznac¢ za coachingowe. Nie chcemy jednak wyklucza¢,
ze projekt zainspiruje do dzialan, ktore rzeczywiscie umozliwig zmiane.

Mozna zatem przypuszczaé, Ze po raz kolejny termin coaching zostal tu wyko-
rzystany w celach jedynie marketingowych. Projekt w czeséci zostal sfinansowany
dzieki srodkom Polsko-Amerykanskiej Fundacji Wolnoséci w ramach przedsiewzie-
cia Wspieranie Programu Rozwoju Bibliotek 2015, i - jak na razie — nie ma do-
wodow na to, Ze w jego ramach udzielane zostalo wsparcie o charakterze coachin-
gowym, ktore miatoby pomdc rozwinag¢ kompetencje jednostkom, a tym bardziej
calemu narodowi. Ewidentnym efektem jednak jest to, Ze udalo si¢ zaktywizowa¢
biblioteki, ktére na skutek z jednej strony spadku czytelnictwa, z drugiej - z powo-
du upowszechnienia czytnikéw e-bookéw oraz wersji dostepnych online, szukaja
nowych mozliwosci dzialan z powodu braku klientow.

Zakonczenie

Praktyk i dzialan podobnych do tych opisanych powyzej jest znacznie wigcej,
a ich konsekwencjg jest niestety deprecjonowanie idei coachingu jako takiego.
Noséne medialnie, perswazyjnie sformufowane tytuly (,,zdelegalizowaé coaching’,
»coaching to §ciema’, ,,kolejna banka na rynku”) powoduja, ze nie poddajemy we-
ryfikacji tego, co jest opisywane i przedstawiane jako coaching. To z kolei sprzyja
narastaniu sceptycyzmu oraz uogoélnionemu kwestionowaniu kompetencji oséb
zajmujacych si¢ coachingiem. Aby uzyska¢ pelny obraz coachingu, konieczne wy-
daje sie jednak zaprojektowanie i przeprowadzenie szerokich badan empirycznych.
Mata - jak do tej pory - ilo$¢ badan nad sensem i skutecznoscig coachingu postrze-
gana jest jako znak niedojrzalosci tej dyscypliny, jaka moze by¢ teoria coachingu,
i jest istotng staboscig prowadzonych sporéw. Z tego samego powodu nie dysponu-
jemy dowodami na jego szkodliwos¢ czy nieskutecznos¢. Rzeczywista debata na te-
mat warto$ci coachingu mozliwa be¢dzie dopiero wtedy, gdy zaréwno jego przeciw-
nicy, jak i zwolennicy zgromadza wystarczajgce argumenty.
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Z andragogicznego punktu widzenia wazne byloby, aby warto$¢ coachingu roz-
patrywa¢ nie tylko w kategoriach skutecznosci i zyskow ekonomicznych, ale jako
interakcyjny proces odkrywania i wzmacniania swego potencjatu osobowego ludzi,
poprzez ich uczenie si¢ siebie. Obok badan ilosciowych mozna by wowczas rozwa-
zy¢ uzytecznos¢ procedur jakosciowych, w tym podejs¢ biograficznych (szczegélnie
przydatnych dla badan nad edukacjg), zwlaszcza ze calo$¢ procesu coachingowego
jest znaczaco roztozona w czasie.

Biorac za$ pod uwage, ze coaching wprowadza w zyciu czlowieka zasadnicza
zmiane, z poradoznawczego punktu widzenia interesujace moze by¢ poznanie, nie
tylko jak ta zmiana zostaje osiagnigta, ale przede wszystkim jak wplywa na jego
dalsze bytowanie w $wiecie, a zwlaszcza, jak ksztaltuje postrzeganie przez klienta
wlasnej biografii sprzed zmiany i po niej, a ostatecznie - jak ksztaltuje tozsamos¢
klienta i jego umiejetno$¢ radzenia sobie z problemami i wyzwaniami.

Zanim jednak podejmiemy ostateczng decyzje o tym, jakie nalezy sie coachin-
gowi miejsce w refleksji andragogicznej i poradoznawczej, wypadaloby zaprojek-
towac i przeprowadzi¢ dzialania, w trakcie ktorych wiaczone zostalyby elementy
profesjonalnego coachingu w sytuacje edukacyjne i ogélnozyciowe, badajac nastep-
nie efektywno$¢ owych dziatan. Mozliwe byloby tu zastosowanie badan poréwnaw-
czych, ktore objetyby zaréwno dzialania zintegrowane z elementami coachingu, jak
i pozbawione takich elementéw. W roli badaczy mogliby wystapi¢ sami coachowie?,
ktérzy odpowiednio przygotowani do tej dodatkowej roli realizowaliby badania
uczestniczace/badania w dzialaniu. Z drugiej strony pamigtaé by trzeba, ze efekty
dzialan wspierajacych ujawniajg si¢ czgsto w odleglej perspektywie czasowej. Na-
lezaloby wiec rozwazy¢ sensownos¢ zastosowania badan podtuznych i wykorzysta-
nia metod narracyjnych. Natomiast wzigwszy pod uwage to, ze proces coachingowy
to tak naprawde proces rozpoznawania i nadawania przez klienta znaczen réznym
obiektom, wydarzeniom i do$wiadczeniom w jego zyciu, szczegélnie atrakcyjna
w takich badaniach wydaje si¢ perspektywa hermeneutyczna. Wreszcie zastanowie-
nia wymaga perspektywa teoretyczna, czyli teoria wyjasniajgca, ktéra moglaby by¢
na potrzeby takich badan zastosowana i ktora dowarto$ciowujac podmiot badany
(klienta), doskonale wpisataby si¢ w filozofi¢ coachingu.

8 Pierwsze takie proby badawcze zostaly opisane w artykule Coaching for students: an example of po-
sitive prospective career counseling, ktory ukazal si¢ w czasopismie Counseling (Drabik-Podgérna.,
Podgorny, 2014),
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