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Coaching jako forma wsparcia rozwoju
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ABSTRAKT: Celem prezentowanego artykutu jest zwrdcenie uwagi na koniecznos¢
rozszerzenia zakresu dziatan, wspierajacych rozwdj zawodowy oséb niepetnospraw-
nych. Uzyskanie zatrudnienia traktowane bywa jako koncowy etap aktywizacji za-
wodowej tej grupy osob. Podejscie takie nie uwzglednia faktu, iz we wspotczesnym
$wiecie podjecie pracy w nowoczesnej organizacji staje sie tozsame z podjeciem
nauki. Zgodnie z koncepcja life-long learning, rozwoj zawodowy to proces trwaja-
cy cale zycie. W procesie tego rozwoju osoba niepelnosprawna potrzebuje wsparcia,
uwzgledniajacego jej indywidualne predyspozycje, mozliwosci i ograniczenia. Waz-
nym elementem takiego wsparcia moze stac sie coaching - metoda rozwojowa, ktéra
najkrécej okresli¢ mozna jako sztuke wspierania ludzi, ktérzy cheg przeksztatcaé ma-
rzenia w cele i podejmowac wysitek ich realizacji.
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*  Termin ,osoba niepelnosprawna” nalezy traktowac jako pewnego rodzaju skrét myslowy, uzyteczny
ze wzgleddw stylistycznych. Istote rzeczy lepiej oddaje okreslenie ,,0soba z niepelnosprawnoscig’, pod-
krelajace, ze niepelnosprawnos¢ jest tylko jedng z cech danej osoby, a nie centralnym punktem jej
charakterystyki.
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ROLA PRACY ZAWODOWE] W REHABILITAC]I 0SOB NIEPELNOSPRAWNYCH

Celem procesu rehabilitacji jest uzyskanie przez osobe niepelnosprawna zdolno-
$ci funkcjonowania przy wykorzystaniu pelni jej mozliwosci psychofizycznych. Pod-
stawowe zasady, na ktérych powinna opiera¢ si¢ wlasciwie prowadzona rehabilitacja,
to: powszechnos¢, wezesnosé, cigglosé, kompleksowosé (Wojtasiak, 2012, s. 21). Zasady
te mozna najkrdcej scharakteryzowaé w sposéb nastepujacy:

» powszechnos$¢ — oznacza konieczno$¢ zapewnienia rehabilitacji wszystkim

tym, ktdrzy jej potrzebuja;

» wczesnos¢ — oznacza konieczno$¢ podjecia dzialan rehabilitacyjnych nie-
zwlocznie po zdiagnozowaniu ograniczen sprawnosci;
cigglos¢ — oznacza konieczno$¢ kontynuowania dziatan rehabilitacyjnych
W sposéb systematyczny;
kompleksowos¢ - oznacza koniecznos¢ stosowania wielu zréznicowanych me-
tod, zapewniajacych calo$ciowe wsparcie osoby niepelnosprawne;j.

Wazng cze$¢ dzialan rehabilitacyjnych stanowi rehabilitacja zawodowa. Tru-
izmem jest stwierdzenie, ze praca zawodowa odgrywa w zyciu czltowieka ogromna
role. Poswiecamy jej wiele (a czesto wrecz wiekszos$¢) swego czasu, znaczna cze$¢ na-
szych marzen, planéw i ambicji zwigzana jest z dzialalnoscig zawodowa. Szczegdlne
znaczenie ma praca w zyciu osoby niepelnosprawnej. Oznacza mozliwo$¢ postrze-
gania siebie jako jednostki, realizujacej wazne zadania, budowania poczucia wlasnej
warto$ci, nawigzywania relacji spotecznych, prowadzenia pelnowartosciowego zycia.
Jak zauwaza Mariola Wolan-Nowakowska (2016, s. 419):

»

X

»

X

Wiele os6b z niepelnosprawnoécia nie tworzy nuklearnej rodziny, pozosta-
je w rodzinie pochodzenia w roli dziecka. Aktywnos¢ zawodowa jest szansg
na ksztaltowanie dorostego zycia, realizacje zadan rozwojowych zwigzanych
z przekraczaniem kolejnych progéw dorostosci.

Prawidlowo prowadzona rehabilitacja zawodowa powinna opieraé si¢ na naste-
pujacych zalozeniach (Wolan-Nowakowska, 2016, s. 423):

120
Forum Oswiatowe 30(2)

Z praktyki


mailto:m.sidor.rzadkowska@pw.edu.pl
http://forumoswiatowe.pl/index.php/czasopismo/article/view/536
http://forumoswiatowe.pl/index.php/czasopismo/article/view/536
http://forumoswiatowe.pl/index.php/czasopismo/article/view/536
http://forumoswiatowe.pl/index.php/czasopismo/article/view/536

» Kazda osoba niepelnosprawna, mimo posiadania pewnych ograniczen, zacho-
wuje okreslone dyspozycje, ktére po zidentyfikowaniu i usprawnieniu moga
stac sie podstawg podjecia pracy lub/i szkolenia zawodowego.

» Zadna praca nie wymaga zaangazowania wszystkich sprawnoéci fizycznych,
psychicznych i spotecznych, ktérymi dysponuje czlowiek, w zwiazku z tym
mozna dopasowa¢ zawdd, wykonywanie czynno$ci oraz $rodowisko pracy
do potrzeb osoby niepelnosprawne;.

» Jedna z podstawowych cech organizmu ludzkiego jest zdolnos¢ adaptacji. Oso-
by niepelnosprawne maja wiec mozliwos$¢ zastepowania innymi uszkodzonych
lub zaburzonych funkcji swojego organizmu.

» Istnieje (zwigkszajaca sie wraz z rozwojem nowoczesnych technologii) mozli-
wos$¢ przystosowania $rodowiska pracy do zdolnosci i ograniczen konkretnej
osoby niepelnosprawne;.

Wykonywana praca nie moze pogarsza¢ stanu zdrowia osoby niepelnosprawne;j.
Podstawe wyboru $ciezki ksztalcenia zawodowego oraz stanowiska pracy powinien
wiec stanowi¢ rodzaj i stopien posiadanej niepetnosprawnosci. To srodowisko pracy
musi spetnia¢ okreslone warunki, aby osoba niepetnosprawna mogta w sposéb bez-
pieczny i efektywny realizowaé powierzone jej zadania.

Warto réwnoczes$nie zauwazy¢, iz przy odpowiednim przygotowaniu tego $rodo-
wiska, nie istnieje taki rodzaj i stopien niepetnosprawnosci, ktory wykluczalby wszel-
kie formy aktywnosci zawodowej. Prawidtowos¢ te podkreslali bardzo mocno twércy
tzw. polskiej szkoty rehabilitacji. Aleksander Hulek, jeden z czolowych przedstawi-
cieli tej szkoly, pisat w konicu lat sze§¢dziesiatych ubieglego wieku, iz konieczne jest

rozwiniecie u osoby poszkodowanej trwale na zdrowiu mozliwie maksymal-
nych zdolnoéci do samodzielnego zycia — wykonywania czynnosci dnia co-
dziennego i pracy zawodowej, co umozliwi jej czynne wlaczenie si¢ w zycie
spoteczne (Hulek, 1969, s. 27).

Uczony ten dodawal réwnoczesnie, iz osiggnigcie tego celu wymaga stosowania
szerokiego wachlarza metod, srodkéw i ustug, uwzgledniajacych potrzeby danej oso-
by. Konieczne jest podejécie interdyscyplinarne, wykorzystujace osiagniecia nauk
humanistycznych, biologicznych, technicznych i ekonomicznych.

Maria Dmochowska, zabierajac ¢wier¢ wieku temu glos na posiedzeniu Sejmo-
wej Komisji Polityki Spotecznej, mowila:

Nie ma 0s6b catkowicie niezdolnych do pracy. Mozna przyuczy¢ do wyko-
nywania okreslonych czynnosci osobe calkowicie niewidzacg, mozna pocia-
ga¢ sznurki, majac tylko jeden palec itp. [...] przy odpowiedniej rehabilitacji
i motywacji inwalidy oraz przy wlasciwym oprzyrzadowaniu, prace moze na-
wet podja¢ inwalida, ktéry opanowatl umiejetnos¢ uruchamiania komputera
broda, poniewaz nie ma czterech konczyn. Nie ma takiej sytuacji, poza osoba
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nieprzytomng, aby inwalida - przy stworzeniu mu odpowiednich warunkdéw

- nie mégt podjaé pracy [...]. Jezeli kto§ zajmuje si¢ problemami inwalidéw,
to wie, ze kazdy inwalida moze podja¢ prace. Dopoki jest przytomny moze
to uczyni¢ (Dmochowska, 1992, s. 25-26).

Zestawienie przytoczonych sléw z rzeczywistoscig pokazuje rozmiar barier. We-
dtug danych ostatniego spisu powszechnego, jedynie 24% o0sdb niepelnosprawnych
pracowalo, przy czym w przewazajacej liczbie byly to osoby z lekkim stopniem nie-
pelnosprawnos$ci. W gronie osdb ze znacznym stopniem niepelnosprawnosci odse-
tek 0s6b pracujacych wynosit 4% (Wolan-Nowakowska, 2016, s. 419).

PRACA ZAWODOWA A ROZWOJ OSOB NIEPEENOSPRAWNYCH

Podstawowym celem rehabilitacji, zaréwno 0séb z niepelnosprawnoscig wro-
dzong, jak i nabyta, jest uzyskanie zatrudnienia, odpowiadajacego predyspozycjom,
ograniczeniom i mozliwo$ciom danej jednostki. Dalszy rozwdj powinien nastepo-
waé w miejscu pracy i by¢ wspierany przez przetozonych. Niekwestionowang zasada
wspolczesnego zarzadzania jest twierdzenie, Ze gléwne zadanie kadry kierowniczej
stanowi troska o rozwdj podwladnych. W odniesieniu do 0séb niepetnosprawnych
zasada ta bywa nagminnie famana. Sylwia Gasiorek-Madzia (2014) przeprowadzila
badania 403 kierownikéw réznych szczebli zarzadzania, ktéry w gronie swoich pra-
cownikéw maja osoby niepetnosprawne. Wéréd badanych 44% stanowili mezczyzni,
natomiast 56% — kobiety. Wiek respondentéw réwniez byt zréznicowany - najlicz-
niejsza grupe stanowili menedzerowie w wieku 45-54 lat, okolo 20% znajdowalo
sie w przedziale wiekowym 35-44 lat, okolo 13% - powyzej 54 lat, natomiast oko-
fo 12% stanowili menedzerowie w przedziale wiekowym 25-34 lata. Zdecydowana
wigkszos§¢ respondentéw (niemal 68%) posiadata wyksztalcenie wyzsze, okolo 23%
legitymowato si¢ wyksztalceniem $rednim zawodowym, okolo 6% - $rednim ogol-
noksztalcacym, okoto 3% - policealnym, okoto 2% — zawodowym. Staz pracy ankie-
towanych menedzeréw wynosit najczesciej 620 lat (64%) lub 2-5 lat (22%).

Badanie zrealizowane zostalo metodg ankietowg. Kwestionariusz sktadat sie z 39
pytan, dotyczacych zarzadzania zasobami ludzkimi w firmach, w ktdérych zatrudnie-
ni byli badani menedzerowie. Dziewig¢ sposrdd tych pytan koncentrowato si¢ na za-
gadnieniach rozwoju zawodowego. Wyniki okazaly sie bardzo niepokojace. I tak:

»  Ankietowani menedzerowie podkreslali niski poziom wyksztalcenia podleglych
im pracownikéw niepetnosprawnych. Tylko nieco ponad 5% pracownikow tej
grupy posiadalo wyksztalcenie wyzsze; ogromna wigkszo$¢ legitymowala sie
wyksztatceniem zawodowym. Konsekwencja tego stanu rzeczy byly stanowiska
zajmowane przez osoby niepelnosprawne — w niemal 80% byly to stanowiska
pracownikéw fizycznych.

»  Blisko 40% menedzeréw zadeklarowalo w sposéb jednoznaczny, ze nie widzi
potrzeby planowania rozwoju zawodowego oséb niepelnosprawnych (!). ,Uza-
sadnieniem” tych opinii bylo powtarzajace si¢ stwierdzenie (formutowane przez
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niemal 80% respondentéw), ze osoby z dysfunkcjami wykonujg proste prace
fizyczne, w odniesieniu do ktdérych krétki instruktaz na stanowisku pracy jest
dziataniem wystarczajacym.

» Ankietowani samokrytycznie przyznawali, ze proces kwalifikowania (nielicz-
nych) oséb niepetnosprawnych na szkolenia opiera sie na subiektywnych decy-
zjach menedzera. Nie jest w tym celu stosowany system ocen, ktéry mogtby do-
starczy¢ rzetelnych informacji o potrzebach szkoleniowych danego pracownika.

» Ankietowani zauwazali rownocze$nie, ze osoby niepetnosprawne wykazuja po-
zytywny stosunek do wlasnego rozwoju zawodowego. Az 63% badanych me-
nedzeréw wyrazilo opinie, ze che¢ udzialu w dzialaniach szkoleniowych jest
u 0sOb niepetnosprawnych wyzsza niz u zdrowych pracownikéw.

Z przeprowadzonego badania wynika, iz osoby niepetnosprawne traktowa-
ne s3 w organizacjach jako pracownicy drugiej kategorii i pozbawiani mozliwosci
udzialu w dziataniach rozwojowych. Trudno nie zgodzi¢ si¢ z opinia, iz jest to

(...) dyskryminowanie pracownikéw niepelnosprawnych, gdyz takie podej-
$cie przetozonych nie pozwala osobom niepetnosprawnym na petne konku-
rowanie z pracownikami sprawnymi na wewnetrznym rynku pracy danej
organizacji. (...) Po raz kolejny wida¢ réznice w podejsciu do rozwoju zawo-
dowego 0séb sprawnych i niepelnosprawnych. Zarzadzanie karierg zawodo-
w3 0s6b niepetnosprawnych w opinii kierownikéw wlasciwie prawie nie ma
miejsca w polskich organizacjach. Nawet jesli osoby niepetnosprawne uczest-
nicza w wybranych formach rozwoju zawodowego, to nie dokonuje sie wobec
tych os6b kompleksowych dziatan, zwigzanych z planowaniem, wdrazaniem
i monitorowaniem etapow kariery z uwzglednieniem aspiracji i mozliwosci
pracownika oraz potrzeb organizacji w tym zakresie (Gasiorek-Madzia, 2014,
S. 24-29).

Przytoczone wyniki badan pokazuja w sposéb jednoznaczny funkcjonujace
w obiegu spolecznym przekonanie, ze uzyskanie (jakiegokolwiek) zatrudnienia po-
winno stanowi¢ szczyt aspiracji 0sob niepetnosprawnych. Szczegélnie niepokojacy
jest fakt, iz ten sposéb my$lenia charakteryzuje takze tych, ktorzy, z racji pelnionych
funkcji, okreslani sg czesto mianem naturalnych sprzymierzencéw rozwoju zawodo-
wego pracownikow (Suchar, 2003, s. 74). Konieczne jest wiec podjecie odpowiednich
dziatan edukacyjnych. Zagadnienia wspierania potencjalu zawodowego oséb nie-
pelnosprawnych powinny sta¢ sie waznym elementem wszelkiego rodzaju studiéw
i szkolent menedzerskich.

CZYM JEST COACHING?

W odniesieniu do coachingu, zwigzanego ze wspieraniem rozwoju zawodowego,
uzywa sie czesto okreslen takich jak career coaching czy job coaching. Zakresy poje-
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ciowe tych terminéw rozumiane sg roéznie przez poszczegdlnych autoréw. Przykltado-
wo, Malgorzata A. Dobrowolska (2013) pisze:

Odlamoéw job coachingu (...) jest co niemiara — od klasycznego coachingu po-
czawszy, poprzez career coaching, menager coaching, work coaching po wersje
na odleglos¢ - telecoaching (s. 144).

Odniesienie si¢ do przedstawionego podzialu wymagaloby ustalenia znaczenia
zaréwno wymienionych poje¢, jak i poje¢, takich jak m.in. business coaching, life co-
aching, sport coaching, educational coaching, health coaching, executive coaching, in-
dividual coaching, team coaching, self coaching, internal coaching, external coaching,
e-coaching, peer coaching itd. Préba charakterystyki wymienionych termindw, ujecia
ich we wspolne kategorie, ustalenia kryteriéw podziatu, wskazania réznic i podo-
bienstw oraz sformulowanie definicji kazdego z nich mogtaby stanowi¢ przedmiot
niejednej rozprawy. Dzialanie takie mialoby pewien walor poznawczy, jednak jego
uzyteczno$¢ praktyczna bylaby watpliwa. Pozostaniemy wigc przy ogdlnym termi-
nie ,coaching’, ktérego zdefiniowanie wydaje si¢ zadaniem wystarczajaco ztozo-
nym. Trudno nie zgodzi¢ si¢ z Monika Wray i Ericem Parsloe (2002, s. 81), gdy pi-
sz3, ze dyskusje na ten temat przypominajg ,semantyczng dzungle”. Krétkie nawet
zaglebienie sie¢ w owa dzungle przekroczytoby znacznie ramy artykutu. Ograniczmy
sie wiec do przedstawienia jednej definicji, ktorej autorowi udato sie w syntetycz-
ny sposob scharakteryzowa¢ zaréwno podstawy teoretyczne coachingu, jak i dziafa-
nia praktyczne sktadajace sie na t¢ forme wspierania rozwoju potencjatu jednostek
i grup. Definicja ta brzmi nastepujaco:

Coaching jest niedyrektywna metoda pomocy psychologicznej, czerpiaca
z zalozen psychologii empirycznej (zwlaszcza w zakresie rozwoju osobistego
czlowieka) i nauk o zarzadzaniu, nastawiong na zwiekszanie przez jednost-
ke swojej efektywnosci w wybranym przez nig obszarze. Praktyka coachingu
opiera si¢ na krotkoterminowej relacji coacha z klientem/klientami, w ramach
ktorej coach manifestuje swoja niedyrektywna, wspierajaca postawe poprzez
uwazne stuchanie, odzwierciedlanie stanéw emocjonalnych klienta oraz za-
dawanie pytan otwartych dotyczacych celéw klienta, prowadzacych do nich
dziatan oraz potrzebnych do ich podjecia srodkéw (Zemetka 2016, s. 147).

Przytoczenie powyzszej definicji nie zmienia faktu, iz sposobéw rozumienia ter-
minu ,coaching” jest bardzo wiele. To, co je faczy, to przekonanie, ze kazda jednost-
ka ma mozliwosci rozwoju, a fundamentami relacji coachingowej sa mocne strony
oraz autonomia klienta. Prezentowane przez réznych autoréw koncepcje oscyluja
od bardzo waskiego rozumienia omawianego pojecia jako zbioru okreslonych tech-
nik i narzedzi az po te teorie, w ktorych coaching staje si¢ wrecz koncepcja filozoficz-
ng, rozumiang jako calo$ciowa wizja my$lenia i dziatania. Wyrazem tego ostatniego
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podejscia jest pochodzacy z 1998 roku poruszajacy tekst, w ktérym znajdujemy m.in.
nastepujace stowa (Whitworth i in., 2010, s. 184-186):

Wyobrazmy sobie $wiat, w ktérym podstawowe umiejetnosci i podejscie co-
achingowe sa powszechnie wykorzystywane — nie tylko przez coachdw, ale tez
przez wszystkich (...).

W $wiecie, w ktérym obowiazuja fundamentalne zasady coachingu, ludzie byli-
by zaangazowani w dotrzymywanie zaciagnietych wobec siebie zobowigzan do pro-
wadzenia przynoszacego satysfakcje zycia osobistego i zawodowego. Mniej byliby
w stanie tolerowal Zycie drugiej kategorii, a bardziej sklonni decydowa¢, ze nie
poprzestang na czymkolwiek, co nie bedzie zyciem pelnym, w ktérym maksymal-
nie wykorzystywa¢ beda swoje talenty i umiejetnosci [...]. Wyobrazmy sobie $wiat,
w ktérym kazdy mialby $mialg wizje swojej pracy, poczucie wyboru i celu (...).

Jak by to bylo, gdybysmy kierowali si¢ mozliwie naj$mielsza wizja tego, kim
mogliby$my by¢ my sami i kim moglyby by¢ nasze dzieci, zamiast wytyka¢ wlasne
i cudze ograniczenia? Jak by to byto, gdybysmy spodziewali si¢ po sobie wielkosci
zamiast niepowodzen, a porazki traktowali nie jako hanbe, lecz pomoc w szybkim
uczeniu sie? Jak by to bylo, gdyby$my wyrazali uznanie dla silnych stron innych ludzi
zamiast zwraca¢ uwage na ich wady? (...)

W tym $wiecie uczenie si¢ i rozw6j bylyby bardziej cenione niz komfort i pozory
[...]. Wyobrazmy sobie...”

COACHING A DORADZTWO ZAWODOWE

Wazna role w procesie wspierania rozwoju os6b niepetnosprawnych odgrywa do-
radztwo zawodowe. Brzmienie terminéw doradztwo czy poradnictwo w tradycyjnym
odbiorze kojarzy si¢ z dzialalno$cia, polegajaca na formulowaniu ,,jedynie stusznych”
rad. Dzisiejsze podejscie jest zupelnie inne. Jak wskazuje Alicja Kargulowa (2004,
s. 40), poradnictwo dyrektywne zastepowane jest podejsciem dialogowym. Model,
polegajacy na udzieleniu wskazéwek ,,co robi¢”, odchodzi w przeszto$é; podkresla sie,
ze osobe, korzystajacg z ustug doradcy, nalezy traktowac jako jednostke autonomicz-
ng, zdolng do podejmowania samodzielnych decyzji. Znajduje to wyraz takze w sto-
sowanym nazewnictwie — coraz czesciej ,,radzacego si¢” czy wrecz ,,podopiecznego”
zastepuje okreslenie ,klient”. Klient to, z istoty, osoba dokonujaca autonomicznych
wyboréw. Zadaniem wspoltczesnego doradcy nie jest wiec naklanianie osoby, z ktora
pracuje do podjecia ,wlasciwej” decyzji, lecz udzielanie wsparcia w uswiadamianiu
sobie przez klienta szans i zagrozen zwigzanych z podejmowaniem okreslonych dzia-
tan zawodowych.

Joanna Glodkowska (2012, s. 9), charakteryzujac postawe wspotczesnych dorad-
cow zawodowych, pisze:
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Z przekonaniem akcentujemy, Ze istotg zycia kazdego czlowieka jest jego roz-
kwit. Dotyczy to takze osoby z niepelnosprawnoscia. Stad tez (...) bardziej
koncentrujemy si¢ na pozadanych aspektach psychicznego i spotecznego
funkcjonowania czlowieka niepelnosprawnego niz na jego uszkodzeniach,
stabo$ciach i ograniczeniach.

Tak rozumiane doradztwo w naturalny sposéb zbliza sie do coachingu, ktérego

istota jest, jak wskazywalismy, traktowanie kazdego cztowieka jako jednostki auto-
nomicznej, majacej do zaoferowania $wiatu swdj indywidualny potencjal. ,,Coaching
jest zawsze zadaniem podejmowanym z kim ¢, aniedla ko g o §” (Clutterbuck,
2009, s. 37), dzialaniem szanujacym podmiotowos¢ klienta i respektujacym jego
prawo do podejmowania decyzji. Zasada ta lezy u Zrddel podstawowych zalozen
coachingu, ktére - za Izbg Coachingu, zrzeszajaca przedstawicieli rznych, czesto
bardzo odmiennych, szkét, nurtéw i odmian omawianej profesji — mozna ujaé na-

stepujaco:

»

»

»

»

»

»

»

Coaching bazuje na posiadanej przez klienta postawie, wiedzy i umiejetnosciach,
a jednym z istotnych celéw coachingu jest uwolnienie i rozwiniecie potencjatu
kompetencji klienta.

Klient jest traktowany integralnie i calo§ciowo, z poszanowaniem i uwzglednie-
niem wszystkich istotnych dla niego wartosci i obszaréw funkcjonowania.
Klient jest osoba, posiadajaca wystarczajace zasoby, mozliwosci i zdolno$ci
do samodzielnego podejmowania i realizowania wyzwan, znajdowania rozwig-
zan swoich probleméw oraz wybierania sposobéw dziatania (...).

Klient przyjmuje odpowiedzialno$¢ za swoje zaangazowanie, decyzje, dziatania
i rezultat. W tym sensie jest autorem procesu coachingu i jego efektow (...).
Coaching Yaczy proces poszerzania $wiadomosci klienta ze stymulowaniem go
do przyjmowania odpowiedzialnosci i planowania konkretnych dziatan (...).
Coach proponuje klientowi ogélng strategie i strukture pracy w procesie co-
achingu, a nastepnie towarzyszy klientowi w jego procesie zmiany, modyfikujac
te strategie i strukture stosownie do jego potrzeb.

Coach w swojej pracy kieruje sie etyka zawodowa, ktorej filarem jest zasada po-
ufnosci (Izba Coachingu, 2016).

MODEL GROW

Podstawg coachingu jest rozmowa, a osig tej rozmowy wnikliwe, wlasciwe zada-

wanie pytan. Jednym z klasycznych modeli coachingowych, ktéry moze by¢ zasto-
sowany we wsparciu rozwoju 0sob niepetnosprawnych, jest model GROW. Nazwa
stanowi atrakcyjnie brzmiacy akronim, ktéry daje sie przettumaczy¢ jako ,,Roénij’,
i wskazuje na cztery istotne elementy, ktére powinny zosta¢ uwzglednionej w pracy
nad rozwojem:
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» O (options) - opcje,
» W (will) - wola.

Cel (goal) to wizja stanu pozadanego, do ktérego klient chcialby zmierzaé. Przy-
datne okaza¢ sie tutaj moga nastepujace pytania: Co chcialby$ przede wszystkim
osiggnac? Gdzie chcialby$ dotrze¢ w tym obszarze? Na czym najbardziej ci zalezy?
Po czym poznasz, ze osiagnales cel? Jak podkresla John Whitmore (2011, s. 77-78),
dobrze sformutowany cel powinien by¢ zgodny z modelem SMART, a wiec by¢:

» S (specific) - konkretny,

» M (measurable) — mierzalny,

» A (agreed) - uzgodniony,

» R (realistic) - realistyczny,

» T (time phased) — okreSlony w czasie.

Drugi element akronimu GROW - rzeczywistos¢ (reality) - to aktualna sytuacja,
w ktorej klient sie znajduje. Kolejno$¢ omawianych elementéw wywotuje watpliwo-
$ci: czyz nie powinni$my dokonywa¢ analizy rzeczywistosci p r z e d wyznaczaniem
cel6w? John Whitmore (2011, s. 84) odpowiada przeczaco na to pytanie, piszac:

Nawet jezeli przed przyjrzeniem sie danej sytuacji mozliwe jest jedynie po-
biezne zdefiniowanie celéw, trzeba to zrobi¢ na samym poczatku. Pézniej, gdy
rzeczywistos$¢ stanie si¢ jasna, bedzie je mozna szczegotowiej okresli¢, a nawet
zmieni¢, jesli sytuacja okaze sie nieco inna, niz pierwotnie przypuszczano.

W analizie rzeczywistosci pomagaja zwykle nastepujace pytania: Jak scharak-
teryzowalby$ swoja obecng sytuacje? Co warto zmieni¢? Co do tej pory zrobiles,
aby osiagnac cel? Jakie przeszkody hamujg twoje dazenie do celu? Czy przeszko-
dy te majg charakter wewnetrzny, czy zewnetrzny? W analizie rzeczywisto$ci coach
ma do odegrania szczegélnie istotna role. Dobrze prowadzona rozmowa poszerza
u klienta $wiadomo$¢ mocnych stron oraz ograniczen.

Trzeci element modelu GROW - opcje (options) — to przeglad mozliwosci dziala-
nia, ktore sprawiaja, ze osiggniecie celu stanie sie¢ mozliwe. Dokonujac tego przegla-
du, warto pamietac, ze:

Celem fazy OPCJE nie jest odnalezienie »poprawnej« odpowiedzi, tylko wy-
generowanie oraz wypunktowanie tylu alternatywnych rozwigzan, ile si¢ da.
(...) To wlasnie z tej szerokiej bazy kreatywnych mozliwo$ci wybrany zosta-
nie konkretny sposéb dziatania (Whitmore, 2011, s. 98).

Przykladowe pytania zadawane w tej fazie moga brzmie¢ nastepujaco: Jakie dzia-
tania s3 mozliwe? Jakie sg konsekwencje kazdego z nich? Jaka opcje wybralbys, gdy-
by$ dysponowat nieograniczonym czasem? Jaka opcje wybralbys, gdybys$ dyspono-
wal nieograniczonym budzetem? Co by si¢ stalo, gdybys nie podjal Zadnych dziatan?

Czwarty i ostatni element modelu GROW - wola (will) - to ustalenie planu dzia-
tania. Dlugofalowym zadaniem coacha jest tutaj wzmacnianie motywacji klienta.
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Oto propozycje przykladowych pytan: Od czego zaczniesz? Kiedy zamierzasz to zro-
bi¢? Jakie bedg kolejne kroki? Jakie przeszkody moga sie pojawi¢? Jakiej pomocy
potrzebujesz?

COACHINGOWE FORMY WSPARCIA OSOB NIEPEENOSPRAWNYCH

Przykladem zastosowania coachingu do wsparcia rozwoju zawodowego oséb
niepetnosprawnych byt projekt, realizowany przez Uniwersytet Adama Mickiewicza
w Poznaniu oraz Konsorcjum Fundacji Rozwoju Regionalnego, Panstwowy Fundusz
Osob Niepetnosprawnych, a takze inne organizacje i uczelnie wyzsze. Adresatami
byli studenci ostatnich lat oraz absolwenci, posiadajacy orzeczenie o niepetnospraw-
noéci w stopniu umiarkowanym lub znacznym albo lekkim ze sprzezonymi niepet-
nosprawnosciami. Jednym z elementéw projektu byta praca z coachem. Osoby, reali-
zujace projekt, piszg w podsumowaniu:

(...) nalezy podkresli¢, ze dziatania coachingowe, zaproponowane uczestni-
kom wspomnianego projektu, stanowily niezwykle istotny element zmiany.
W ramach projektu 60% studentéw i absolwentéw bioracych w nim udzial
znalazlo stale zatrudnienie, co jest niewatpliwym sukcesem. Z wypowiedzi
beneficjentéw wynikato, Ze to wlasnie coaching i praca z psychologiem po-
zwolila przetamaé wlasne opory przed podjeciem zatrudnienia i nawigza-
niem relacji, nie tylko z innymi uczestnikami projektu (Cytlak, Jarmuzek,
Szafran, 2016, s. 221).

Uzyskanie zatrudnienia nie powinno by¢ traktowane jako ostateczny etap roz-
woju zawodowego 0sOb niepetnosprawnych. Osoby te, podobnie jak ludzie zdrowi,
majg prawo (i obowiazek) nieustannego zadawania sobie pytania ,,co, tak naprawde,
chcialabym w Zyciu robi¢?”. Coaching znajduje wiec ogromne zastosowanie nie tyl-
ko w stosunku do 0séb, poszukujacych zatrudnienia, ale takze w stosunku do tych,
ktére pracujg dlugo w réznych organizacjach lub prowadzac wlasna firme, w pew-
nym momencie czujg jednak, ze nadszed! czas na zmiany. Z wielu rozméw wyni-
ka, iz w takiej sytuacji czlowiek niepelnosprawny rzadko moze liczy¢ na wsparcie
rodziny i znajomych, ktorzy najczesciej kwituja jego rozterki stowami: ,,powinienes
by¢ szczesliwy, ze w ogdle masz jakakolwiek prace’, ,wigkszos¢ os6b w takim stanie
zdrowia bardzo chcialaby by¢ na Twoim miejscu” itp. Coach - co oczywiste — nie
wyglasza takich uwag, lecz pomaga klientowi udzieli¢ sobie odpowiedzi na pytanie,
czy jego pragnienie spowodowane jest chwilowym zniecheceniem dotychczasowymi
obowigzkami czy tez naprawde gleboka potrzebg zmiany. W tym drugim przypadku,
udziela wsparcia w budowaniu nowej $ciezki rozwoju zawodowego. Nie powinien
jednak popiera¢ bezkrytycznie pomystéw klienta, lecz wspdlnie z nim rozwazy¢
szanse i zagrozenia, zwigzane z planowanymi zmianami. Powinien takze uswiado-
mi¢ klientowi koniecznos$¢ skonsultowania tych planéw ze specjalista rehabilitacji
medycznej. Optymistyczne coachingowe zawolanie ,kazdy cztowiek moze wszystko”
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(takze w odniesieniu do ludzi zdrowych lepiej brzmigce w teorii, niz sprawdzajace si¢
w praktyce) musi tutaj ulec znacznemu ograniczeniu. Odpowiedzialnos¢ - kluczowa
cecha profesjonalnego coacha ma w pracy z osobami niepelnosprawnymi znaczenie
szczegllne i moze by¢ zrédlem wielu dylematéw. Znalezienie zlotego srodka miedzy
rozwaga a podcinaniem skrzydet bywa zadaniem bardzo trudnym.

Brak mozliwosci rozwoju zawodowego w organizacji, w ktérej dana osoba jest
zatrudniona, spowodowany jest czesto, jak wskazywaliémy, postawg bezposredniego
przetozonego. Niedostatek kompetencji menedzerskich powodujacy trudnosci we
wlasciwym petnieniu funkeji kierowniczych zaréwno w odniesieniu do oséb nie-
pelnosprawnych, jak i do 0séb zdrowych to bolaczka wielu firm. Nieprzypadkowo
powtarza sie, ze ,ludzie przychodza do organizacji, a odchodza od przetozonego”
Rosngca liczba wspolczesnych organizacji stara si¢ zapobiega¢ takim sytuacjom,
wdrazajac programy rozwoju kadry menedzerskiej. Waznym elementem tych pro-
gramow jest tzw. executive coaching — realizowany przez specjalistow zewnetrznych
program wspierania kompetencji najwyzszej kadry kierowniczej. Rosnaca popular-
nos¢ tej formy coachingu wynika, przede wszystkim, z nieadekwatnosci tradycyj-
nych metod szkoleniowych dla rozwoju lideré6w. Na pewnym poziomie zarzadzania
»fundowanie” menedzerom kolejnych szkolen, opatrzonych najbardziej nawet atrak-
cyjnymi nazwami, bywa dzialaniem absurdalnym. Menedzer wysokiego szczebla
potrzebuje raczej indywidualnego wsparcia w wypracowaniu nowych, bardziej efek-
tywnych metod dzialania. Jednym z kluczowych elementdw tego dzialania jest troska
o rozwdj zawodowy podleglych pracownikéw — zaréwno oséb zdrowych, jak i 0séb
niepetnosprawnych. Objecie kadry menedzerskiej programem executive coachingu
prowadzi do korzystnych zmian w kulturze organizacyjnej firmy. Do$wiadczenie
wykazuje, iz pod wplywem takich programéw zmieniajg si¢ na lepsze zaréwno re-
lacje interpersonalne, jak i metody kierowania pracownikami organizacji. Mozliwe
staje sie wowczas wdrozenie tzw. coachingowego stylu zarzadzania, ktdrego istotg
jest partnerstwo nakierowane na rozwoj relacji miedzy przetozonym a podwladnym.
Podstawowym warunkiem wdrozenia tego stylu sa dodatkowe, nowe wymagania
pod adresem przetozonego. Musi on umie¢ wyjs¢ z roli ,wszechwiedzacego” kierow-
nika, wspierajac pracownika w poszukiwaniu wlasnych rozwigzan. Do pozadanych
cech takiego przetozonego nalezy zaliczy¢, miedzy innymi: zdolno$¢ do ogranicza-
nia autorytetu formalnego na rzecz autorytetu osobistego, zdolnos$¢ koncentrowania
sie na zachowaniach, a nie na osobach, umiejetnoé¢ diagnozowania potencjalu pod-
wiadnych, wrazliwo$¢ i dyskrecje umozliwiajacg taktowne poruszanie zagadnien zy-
cia osobistego, umiejetnos¢ konstruktywnego przekazywania informacji zwrotnych
oraz dostrzegania mocnych stron kazdego pracownika (Pocztowski 2007, s. 296).

ZAKONCZENIE

Bariery rozwoju zawodowego 0sdb niepelnosprawnych sa faktem. Pojawiaja sie
na kazdym etapie zycia, poczynajac od etapu edukacji, ktorej celem zdaje si¢ by¢
przygotowanie do ,,roli osoby z niepelnosprawnoscig” (Lejzerowicz, 2016). Czlowiek
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niepelnosprawny, nawet jesli (zwykle kosztem ogromnego wysitku wlasnego i wy-
rzeczen ze strony rodziny) uzyska wyksztalcenie umozliwiajace mu podjecie zatrud-
nienia, uwazany jest w miejscu pracy za osobe, ktorej aspiracje zawodowe ograniczaé
sie muszg do zdobytego z takim trudem stanowiska. W dziataniach na rzecz zmiany
tego stanu rzeczy wazng role odegra¢ moze coaching. Nie powinien on, co oczywi-
ste, zastepowa’ klasycznych form rehabilitacji zawodowej, moze jednak stanowié
ich cenne uzupelnienie i rozszerzenie. Teza ta jest tym bardziej uzasadniona, ze jak
staraliémy si¢ wykaza¢, odpowiedzialnie prowadzony coaching opiera si¢ na zaloze-
niach, zblizonych do zalozen wspdlczesnie rozumianego doradztwa zawodowego.

Budowad na tym, co mocne, i szanowac autonomie klienta — te fundamenty pra-
cy coachingowej zdaja si¢ by¢ wrecz stworzone do wspierania rozwoju zawodowego
0s0b, ktorych sprawno$¢ zostala ograniczona.
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COACHING AS SUPPORT OF PROFESSIONAL DEVELOPMENT FOR DISABLED
PEOPLE

ABSTRACT: This article aims to draw attention to the necessity to broaden the range
of activities supporting professional development of disabled people. Obtaining em-
ployment tends to be perceived - as this group’s ultimate goal of professional acti-
vation. This approach fails to consider that nowadays undertaking employment in
a modern organization implies long-term commitment to continuing education. Ac-
cording to the lifelong learning concept, professional development is a lifelong com-
mitment. Thus, throughout the process, disabled people need assistance that should
take into account their individual needs, predispositions, abilities and limitations.
Coaching may become a critical element of this support. This development method
may be described as the art of supporting people who wish to transform their dreams
into goals and to make effort to achieve these goals.
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