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Coaching jako narzedzie wspierania
talentow trenerskich

ABSTRAKT: Coaching to pojecie znane zaréwno w sporcie, jak i biznesie. Celem arty-
kutu jest zaprezentowanie coachingu jako uzytecznego narzedzia doskonalenia kom-
petencji trenerskich. Artykut przedstawia nie tylko uzasadnienie teoretyczne, lecz
takze omawia wyniki pilotazowego projektu wspierania talentéw treneréw kadry na-
rodowej w grach zespolowych, realizowanego w 2012 roku na zlecenie Ministerstwa
Sportu i Turystyki.
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WPROWADZENIE

Nowoczesne spoteczefistwo ewoluuje w zawrotnym tempie, wyznaczonym przez
jego produkt — wiedze. Produkt nietrwaly, szybko ulegajacy dewaluacji. Jest to spo-
teczenstwo, ktdre stwarza mozliwo$ci indywidualnego rozwoju na niebywalg dotad
skale. Jednoczesnie do$¢ bezwzglednie obchodzi sie z tymi, ktorzy za wiedza nie na-
dazaja, marginalizujgc ich w strukturach spotecznych. Jak nigdy dotad, dzi$ liczg sie
tylko zwycigzcy, a sukces staje sie miarag wartosci czlowieka. Kiedys cate bogactwo
$wiata ukryte bylo w ziemi, teraz cate bogactwo $wiata znajduje sie w sercach i umy-
stach ludzi. W sporcie, jak w zadnej innej dziedzinie, zjawiska te s bardzo widoczne.
Wygrywanie opiera si¢ na zamianie tkwigcych w zawodnikach potencjatow w site
sprawcza, a ta rola przypada trenerom. Urastaja oni czasem do rangi magéw, ktérym
przypisuje sie moc dokonywania cudéw. Wierzymy, ze dobry trener nawet z prze-
cigtnej druzyny moze uczyni¢ mistrza. Kim sg trenerzy, co decyduje o ich sukcesach
i jak ksztattowa¢ ich kompetencje, by mieli moc dokonywania rzeczy niemozliwych?
Celem artykutu jest przedstawienie realizowanego przez Instytutu Sportu na zlecenie
Ministerstwa Sportu i Turystyki pilotazowego programu konsultacji z trenerami kadry
narodowej w grach zespotowych, w ktérym dominujgca metodg pracy byt coaching.

DEFINIUJAC COACHING

Najbardziej powszechne s3 dwa gtéwne rozumienia coachingu: jako metody do-
skonalenia kadr oraz jako stylu zarzadzania czy trenowania. W pierwszym rozumie-
niu to systematyczna praca nad rozwojem, w ktdrej podstawe oceny efektywnosci sta-
nowi zmiana zachowania. Coaching jest dobrze zaplanowanym procesem, w ktérym
techniki i sposoby uczenia si¢ muszg by¢ dostosowane do potrzeb indywidualnych

- nawet zestandaryzowane narzedzia powinny by¢ adaptowane z uwzglednieniem po-
trzeb uczestnika. Jakkolwiek wyrézniamy cztery zasadnicze etapy coachingu: anali-
zowanie, planowanie, wdrazanie i ocenianie, to jednak nie konczy sie on po przejéciu
poszczegdlnych etapow. Gtéwne zadanie, jakie stoi przed uczestnikami opisywanego
procesu, to maksymalizowanie potencjatu osoby, a miarg sukcesu jest wzmocnienie
wewnetrznej motywacji do doskonalenia si¢ i zdobywania wiedzy (Mesjasz, 2012).

Wedlug Schreydgga - coaching stuzy jako $rodek rozwoju zasobéw ludzkich, zale-
cany dla jednostki czy zespolu, a takze jako forma dialogu o ,,rado$ciach i smutkach”
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w zyciu zawodowym. Stosujac go, mozna wypracowaé sposoby wyjécia z kryzysu,
ale tez zdefiniowa¢ dziatania, ktdre umozliwia dalszy rozwdj pracownika (za: Rauen,
2002, s. 46). Schreyogga przypisuje coachingowi podwdjng funkcje. Spotkania, se-
sje coachingowe staja sie polem, na ktérym mozna rozbudowac i poszerzy¢ swoje
zawodowe kompetencje, s3 takze miejscem refleksji nad nieustannym poszukiwa-
niem przez coachowanego odpowiedniej roli zawodowej i cech osobowosci, jakie
powinien doskonali¢. Thorpe i Clifford (2004, s. 17) rozumiejg coaching jako pomoc
danej osobie we wzmacnianiu i udoskonalaniu dziatania przez refleksje nad tym, jak
stosuje ona konkretng umiejetnos¢ i/lub wiedze. Parsloe (2000) definiuje coaching
jako dwustronny proces, w ktorym czlowiek rozwija umiejetnosci i osiaga okreslone
kompetencje poprzez rzetelng ocene, ukierunkowana praktyke i regularne sprzezenie
zwrotne — feedback. Panfil (2008, s. 110) pisze o coachingu sportowym jako ekwifi-
nalnym procesie skoordynowanego, wzajemnego oddzialywania uczestnikéw, zmie-
rzajacym do zwigkszenia efektywnosci realizowanych zadan. Analizujgc skladowe
definicji coachingu w kontekscie przydatnosci tego narzedzia w pracy z trenerami
kadry w grach zespolowych, mozna stwierdzi¢, Ze jest to narzedzie bardzo adekwatne.
Podsumowanie tej analizy zamieszczone jest w tabeli 1.

Tabela 1
Dlaczego coaching jako metoda pracy z trenerami jest najbardziej odpowiednia

CECHY COACHINGU UZASADNIENIE

Praca trenera jest dynamiczna, nie opiera si¢ na
powtarzalnych schematach reakeji

Jest procesem dynamicznym

Stosowane techniki i sposoby uczenia sie sg
dopasowane do potrzeb osoby coachowanej

Trenerzy s3 indywidualistami, ktérzy kreuja
potencjal druzyny, korzystajac z personalnie wy-
pracowanych metodach, wiec praca z nimi musi
opierac si¢ na elastycznym dostosowywaniu sie
do indywidualnych potrzeb réwniez w zakresie
stosowanych metod

Sposdb oceny pracy i przekazywania informacji
zwrotnej s3 dopasowywane do poziomu wrazli-
wosci osoby coachowanej

Trenerzy s3 osobami, ktore najczesciej maja juz
wlasne osiaggniecia i wymagaja relacji dostosowa-
nej do osobistych preferencji

Przebiega w zaplanowanych fazach, mozna
go jednak modyfikowa¢ w miare odkrywania
potrzeb indywidualnych oraz wymogéw roli
zawodowej

Luki kompetencyjne nie sg takie same dla
wszystkich treneréw, a jednoczesnie wymogi
dyscypliny sportowej oraz warunki dyktowane
wiekiem, plcig czy poziomem umiejetnosci
czlonkéw prowadzonej przez trenera druzyny
decyduja o koniecznoséci modyfikowania sposobu
i zakresu pracy

Opiera sie na tendencji do samorozwoju i na
motywacji wewnetrznej osob coachowanych, za-
ktada gotowos¢ do zmian uczestnikéw coachingu

Sa to osoby dobrze zmotywowane wewnetrznie
i zorientowane na sukces, chcg sie zmienia¢
i doskonali¢
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CECHY COACHINGU

UZASADNIENIE

Istotg jest zmiana zachowania osoby coachowa-
nej zmierzajaca do podniesienia jej efektywnosci
funkcjonalnej

Celem pracy jest zwiekszenie efektywnosci
osobistej, ktorej rezultatem ma by¢ skuteczniejsza
praca w roli trenera

Oparty jest na dywergencji — wielokierunkowosci
rozwoju

Uwzglednia rézne kierunki rozwoju, np. kompe-
tencji spotecznych, radzenia sobie z emocjami,
rozwigzywania konfliktéw, motywowania, a takze

wymogi dyscypliny

Zaklada otwarto$¢, tolerancje i ahierarchicznosé
relacji

Podstawg jest otwarta rozmowa o wlasnych
lukach kompetencyjnych, wyjasnianie i pod-
powiadanie z zachowaniem réwnosci relacji.
Spotyka si¢ dwoch rownych sobie partnerdw,
ktorzy staraja sie pracowa¢ nad doskonaleniem
kompetencji jednego z nich

Skoncentrowany jest na budowie i rozwoju po-
tencjatu osobistego i zmierza do autokreacji

Celem jest uruchomienie gotowoséci do zmiany
i dalszej pracy nad soba

Zrédto: opracowanie wlasne.

STYL TRENOWANIA OPARTY NA COACHINGU

Styl trenowania oparty na tej metodzie ma poméc zawodnikom zidentyfikowaé
ich mocne i stabe strony, wyznaczy¢ metody wlasnego rozwoju, a takze — dzigki cig-
glej dwustronnej komunikacji — dookresli¢ krétko- i dtugoterminowe cele i zobo-
wigzania. Do wad takiego stylu nalezy zaliczy¢ niewatpliwie to, Ze wymaga diugiego
czasu i nie nadaje sie do realizacji biezacych i pilnych spraw, wymaga od zawodnikéw
wewnetrznej motywacji i koncepcji wlasnej roli. Nie moze by¢ zastosowany wobec
wszystkich zawodnikdow, zwlaszcza mtodych, niedo$wiadczonych, ktérzy wymagaja
bezposredniego pokierowania i dyrektywnego stylu oddziatywania. Coaching zaréw-
no personalny, jak i sportowy maja wiele cech wspdlnych.

Tabela 2

Poréwnanie coachingu personalnego i sportowego

COACHING PERSONALNY

COACHING SPORTOWY

« Zorientowany procesowo

o RoOznorodnos$é metod

« Opiera sie na dobrowolnosci
« Partnerski charakter relacji

CECHY WSPOLNE
.

Ma na celu zwigkszenie sprawnosci dzialania

« Umozliwia ujawnianie postaw i zachowan twérczych

« Stosowane techniki i narzedzia s3 dopasowane do potrzeb uczestnikow
o Ocena pracy i informacja zwrotna uwzgledniaja wrazliwo$¢ klienta

« Opiera si¢ na tendencji do samorozwoju i na motywacji wewnetrznej
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COACHING PERSONALNY COACHING SPORTOWY

o Grupa docelows sg pracownicy « Grupa docelowy sg sportowcy
« Celem jest osiaggniecie dtugotrwatych « Celem jest osiagniecie rekordowych wyni-
wynikéw zawodowo-gospodarczych kéw w okre$lonych granicach czasowych
@ » Regularne sesje coachingowe w odste- « Sesje coachingowe zintegrowane z trenin-
E pach czasowych giem
g » Coaching jest zorientowany na rézne « Coaching jest zorientowany tylko na spor-
2 problemy klienta towca i wynik, jaki ma on osiggnaé
o W przypadku coachingu indywidualne- « Scista wspélpraca z zespolem trenerskim
go nie ma wspdlpracy oséb trzecich jest nieodzowna

Zrédlo: opracowanie wiasne.

Clutterbuck (2009, s. 107) wskazuje na model skutecznego coacha zespotowego,
ktéry opracowali Zeus i Skiffington, ,,jako polaczenie facylitatora (rozwiazujacego
problemy, zarzadzajacego konfliktem i stosunkami miedzyludzkimi), obserwatora
(analizujgcego cele, trudnosci i osiggniecia) oraz koordynatora” (zajmujacego sie dzia-
taniami zespotowymi i wspotpracg z innymi osobami, w tym z kadrg zarzadzajaca,
trenerami klubowymi itp). Koresponduje to z tresciami zawartymi w tabeli 2: trener
sportowy w roli coacha powinien by¢ maksymalnie skupiony na zawodnikach i na
osigganiu przez nich jak najlepszych wynikéw w okreslonym czasie. Dodatkowo sesje
coachingowe musi zintegrowa¢ z treningami, dba¢ o dobor adekwatnych narzedzi,
prawidtowo udziela¢ informacji zwrotnej, zachowaé rowno$¢ relacji, by¢ zdolnym do
samorozwoju i automotywacji, a takze do uruchamiania tych proceséw u zawodnika.
O osobach, ktére tak wiele potrafia, czesto méwimy, ze sg utalentowane.

COACHING JAKO METODA WSPIERANIA TALENTOW

Talent mozna rozumie¢ jako swoiste potaczenie uzdolnien (Jamka, 2010). Strelau
(1997) twierdzi, ze talent stwarza mozliwosci twdrczego wykonywani jakiego$ zadania
na najwyzszym poziomie. Gardner (za: Jamka, 2010) - autor koncepcji inteligencji
wielorakiej — podkreslal, ze osiaggniecia w danej dziedzinie to w znacznym stopniu
sprawa checi i woli. W tym aspekcie definicja talentu jest bliska pojeciu kompeten-
¢ji, rozumianej jako zdolno$¢ do skuteczne;j realizacji okreslonych zadan zwigzanych
z pracg lub do osiggania pozadanych, wymiernych wynikéw albo zdolnosci do reali-
zacji konkretnych wzorcéw zachowan (Whiddett, Hollyfrode, 2003). W literaturze
przedmiotu dotyczacej talentéw najczesciej rozrdzniane jest podejscie podmiotowe
- osoba jako talent (dotyczy niewielkiej grupy), i podejscie atrybutowe - talent jako
atrybut jednostki (wszyscy ludzie majg talenty). W ramach tego ostatniego podejscia
(Jamka, 2010) zarzadzanie talentami mozna podzieli¢ na trzy obszary dziatania:

» identyfikacja talentow;
» tworzenie warunkéw uaktywniania talentow;
» maksymalne wykorzystanie roznorodnych talentow.
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Zarzadzanie talentami jest filozofig - jak pisza Bieniok i Hoffmann (2010) - wy-
zwalania uspionych rezerw tkwigcych w pracownikach dotychczas mato wykorzy-
stanych. Bieniok twierdzi, ze ,kazdy czlowiek jest wybitnie utalentowany w jakiej$
dziedzinie i aby by¢ przydatny spotecznie, powinien dba¢ o rozwdj swojego talentu”
(Bieniok, 2008, s. 410). Zgodnie z takim ujeciem realizowany byt projekt pracy z tre-
nerami, obejmowat on identyfikacje indywidualnych talentéw treneréw w celu ich
maksymalnego wykorzystania, z jednoczesnym uruchomieniem samodoskonalenia
i samorozwoju.

OPIS PROJEKTU

Programem objeto grupe 21 treneréw reprezentacji narodowych w zespotowych
grach sportowych; posiadali oni kwalifikacje treneréw najwyzszej klasy M (3 trene-
réw), klasy I (9 treneréw), klasy 11 (9 treneréw). Byli to trenerzy ze zréznicowanym
dos$wiadczeniem zawodowym, pracujacy w zawodzie $rednio 17 lat (w przedziale od
5 do 36 lat pracy). Zdaniem Seweryniaka i Wyrzykowskiego (2012, s. 117) ,w nowo-
czesnym sporcie niejednokrotnie réznica miedzy zespolem mistrzéw $wiata, a dru-
zynami nizej klasyfikowanymi tkwi w specyficznym wykorzystaniu srodkéw coachin-
gu sportowego, integrujacego wiele zréznicowanych $rodkéw oddzialywania”. Jest
to niezbedne, gdyz zgodnie z badaniami przeprowadzonymi przez Lukasza Panfila
i Ryszarda Panfila trenerzy (ta sama grupa trendw, ktéra objeto coachingiem) wyko-
rzystuja w pracy z druzyna gtéwnie styl kierowniczy - 54%, a tylko w 8% coachingowy
(Panfil, Panfil, 2012). Zdaniem autoréw styl coachingowy nie jest uzywany, gdyz nie
uwaza si¢ go za istotnie wptywajacy na efektywnos¢ rywalizacji sportowej. Wymaga
on rowniez wigkszej $wiadomodci siebie, niezaleznosci i mozliwosci aktywnego wpty-
wania na losy wlasne i zespotu sportowego. Autorzy postulujg, aby zwlaszcza w obsza-
rze strategii rozwoju sportowego graczy, wyznaczania stylu zycia sportowego i udziatu
w odnowie psychofizycznej dominowat styl coachingowy.

Uznano zatem, ze konsultacje powinny mieé¢ na celu uswiadomienie sobie
przez treneréw luk kompetencyjnych w zakresie stosowania stylu coachingowego.
Prowadzono je metoda coachingu, poniewaz trenerzy sami zgtosili sie do projektu,
byli wewnetrznie zmotywowani i gotowi do zmian. Coaching stosowany jest tylko
wtedy, gdy pracownik jest chetny, ale niekompetentny, a wiec ma wysoka motywacje,
sam inicjuje dzialania, potrzebuje jedynie wskazéwek, rad oraz dobrego informa-
cyjnego sprzezenia zwrotnego. Konstruktywna informacja zwrotna jest szansg na
znaczne przyspieszenie zmian rozwojowych, a przez wzbudzenie woli pracy nad soba
zapewnia dlugofalowe i synergiczne efekty. Zaklada sig, ze osoba, ktéra zdecydowata
sie na coaching, jest zdecydowana na rozwoj. To czesto autentyczne dazenie moze by¢
jednak skryte pod warstwami mechanizméw obronnych i nie uruchamia¢ si¢ w po-
zadanym momencie. Psychologia humanistyczna odkryta, ze samoaktualizacja jest
poteznym mechanizmem, pod wpltywem ktdrego cztowiek dazy do wlasnego rozwoju
zgodnie z potencjalami, jakie w nim tkwia. Zeby méc jednak uzy¢ tego mechanizmu,
musi stac sie $wiadomy siebie i mie¢ zdolno$¢, jak pisze Obuchowski (2005), do two-
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rzenia koncepcji siebie pozadanego — by¢ autorem siebie. Lepiej rozumiejacy siebie
czlowiek staje si¢ rowniez bardziej otwarty na wlasne do$wiadczenia.

Konsultacje z trenerami w formie coachingu przebiegaty wedlug okres§lonego
schematu, ktéry obejmowat kolejne kroki:

» analiza mocnych stron i obszaréw do poprawy w roli trenera;

» autodiagnoza z zastosowaniem samoobserwacji i kwestionariuszy;
» schemat kontaktu oparty na mechanizmach samoregulacji;

» wyznaczanie celéw rozwojowych;

» wspdlna praca nad automotywacjg i motywowaniem zawodnikow.

Na kazdego trenera przypadalo szes¢ dwugodzinnych sesji prowadzonych przez
trzech coachéw. Oprécz coachingéw indywidualnych prowadzone byly réwniez szko-
lenia i warsztaty dla calej grupy treneréw. W pracy z trenerami wykorzystano model
kompetencji trenerskich opracowany przez Seweryniaka i Wyrzykowskiego (2012,
s. 120-121). W odniesieniu do tego modelu omdéwione zostaly luki kompetencyjne
ujawnione w czasie konsultacji. Nalezy podkresli¢, ze byta to grupa o bardzo wyso-
kich kompetencjach technicznych, posiadajaca duza wiedze, doswiadczenie i sukcesy
sportowe, celem byto wiec zidentyfikowanie luk i rozpoczecie pracy nad ,,kompeten-

cjami miekkimi” czy raczej talentami trenerskimi.

Tabela 3
Luki kompetencyjne treneréw kadry w grach zespotowych zdiagnozowane w czasie kon-
sultacji
KOMPETENCJE OPIS KOMPETENCJI LUKI W GRUPIE TRENEROW
Niezaleznos¢ Ma swoje zdanie, rozumie w pefni swo- Wigksza tendencja do podpo-
ja role i ograniczenia, jest niezalezny rzagdkowywania sie, konformizmu
od wszelkich naciskéw i osagdow i niewychylania si¢
Wspottworzenie Umiejetnos¢ budowania z zawodnika- ~ Duza $wiadomos$¢ w tym zakresie,

relacji z zespolem

mi i zespolem relacji pelnej zaufania,
klarownoéci i jednoznacznosci

brakuje jednak zaufania z powodu
problemu z nieadekwatnym poczu-
ciem warto$ci

Efektywna komu- Wykorzystywanie wszystkich rodzajéw  Nie wszystkie kanaly komunika-

nikacja komunikacji, tworzenie wielokierun- cyjne s wykorzystywane, istnieja
kowych kanaléw informacyjnych oraz  znaczne luki w udzielaniu informacji
dostarczanie wysokiej jakosci informa-  zwrotnej
¢ji zwrotnej

Wzmacnianie Ksztaltowanie i pozytywne wzmac- Podejscie coachingowe jest jeszcze

procesu uczenia si¢
i osiggania wynikow

nianie procesu coachingowego przez
state odkrywanie potencjalu zespotu
i tworzenie optymalnych warunkéw
rozwoju

zbyt stabo obecne
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KOMPETENCJE

OPIS KOMPETENC]I

LUKI W GRUPIE TRENEROW

Socjalizacja zespotu
sportowego

Ksztattowanie prospolecznej osobowo-
$ci zawodnikéw oraz panowanie nad
procesami spolecznymi zachodzacymi
wewnatrz zespolu

Zbyt duzo podejscia dyrektywnego,
ktore ogranicza ksztaltowanie zacho-
wan prospotecznych

Zaangazowanie,
pasja

Prezentowanie stalego, wysokiego
poziomu zaangazowania, wzbudzania
pasji i checi bycia zwyciezca

Trudnoéci w tym zakresie, tendencja
do przyjmowania pozycji z drugiej
linii

Samoswiadomosé,
$amorozwoj

Stata praca nad wlasnym rozwojem
oraz zarzadzanie wlasnymi procesami
wewnetrznymi

Proces zostal rozpoczety, ale wymaga
dalszej pracy

Kreatywno$¢, ela-
styczno$cé

Umiejetnos$¢ tworzenia nowych
koncepcji, inspirowanie do dzialania,
dostosowywanie dziatan do zmieniajg-
cych sie warunkéw

Znaczne usztywnienie zachowan
i ograniczanie kreatywnosci

Wykorzystywanie
coachingu w samo-
doskonaleniu

Korzystanie z pomocy i wiedzy specja-
listow, aby doskonali¢ siebie

Coaching jest jeszcze zbyt stabo wy-
korzystywany w samodoskonaleniu

Przestrzen dla za-
wodnika, zespotu

Utrzymywanie ukladu bliskos¢-dystans
we wlasciwym ksztalcie, niepowo-
dujacym ingerencji i zapewniajacym
swobode dziatania

Nadal ujawniaja si¢ zachowania
dyrektywne ograniczajace swobode

Efektywno$¢ Osiaganie zaktadanych rezultatow Ta kompetencja wystepuje na do-
i dbaloé¢ o tworzenie mozliwosci brym poziomie, cho¢ nalezy jeszcze
uzyskania dodatkowych pozytywnych  popracowa¢ nad ograniczeniami
efektow w osigganiu maksymalnej efektyw-
nosci wlasnej i zespotowej
Motywowanie Stosowanie réznych instrumentéw mo- Wskazany trening w zakresie
zawodnikow tywowania z uwzglednieniem poziomu  stosowania réznorodnych technik

rozwoju zawodnikow, wzbudzanie
gotowosci bycia zwycigzca, pomaganie
w przetlamywaniu negatywnych nasta-
wien i nawykow

motywowania

Zrédlo: opracowanie wlasne z wykorzystaniem pracy Seweryniaka i Wyrzykowskiego (2012, s. 120-

121).

Praca z trenerami opierala si¢ na samopoznaniu i samoocenie. Swiadomos¢
wlasnego potencjalu jest podstawa tworzenia relacji, ulatwia formowanie i prezen-
towanie wlasnych pogladéw oraz koncepcji. Sprzyja koncentracji na pozytywnych
wlasciwo$ciach innych oséb. Jest zrodlem energii Zyciowej, podstawa ksztaltowania
pozytywnego nastawienia do siebie, $wiata i innych ludzi. Osoba o wysokim poczuciu
wlasnej wartoéci jest silna i odporna psychicznie, potrafi radzi¢ sobie z zagrozeniami,
odznacza sie wiarg we wlasne mozliwo$ci oraz poczuciem odpowiedzialnosci. Niskie
poczucie warto$ci najczesciej wigze si¢ z nastawieniem na zachowania obronne, bra-
kiem wiary we wlasne mozliwosci, brakiem pewnoéci siebie, sktonnoscia do przy-
gnebienia i rezygnacji z dzialania, stosowaniem strategii obronnych, a nawet ucieczki.
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Niestety, w diagnozowanej grupie wyraznie pojawily sie problemy z nieadekwatnym
poczuciem wartosci — zwlaszcza zanizonym. Ma to powazne konsekwencje ze wzgle-
du na cele, jakie stawiajg sobie i swoim druzynom trenerzy, a takze automotywacje
i motywowanie zespolu sportowego.

Wielu ludzi niech¢tnie wyznacza sobie cele, zwlaszcza te trudne, poniewaz oba-
wiajg sie rozczarowan. Stronigc od wyznaczania sobie celéw, chronia poczucie wiasnej
warto$ci. Badania Nisbetta wykazaly, ze osoby o niskiej samoocenie starajg sie unika¢
ryzyka rozczarowan, za$ wedtug Locke’a i Lathama (za: Franken, 2005) powinnismy
wyznacza¢ sobie cele trudne, ale osiggalne. Jesli uznamy, ze mozemy osiggna¢ dany
cel, realizujemy go z wielkg wytrwaloscig i duzym nakladem sit. Jedli jest zbyt tatwy,
nie motywuje do wysitku, podobnie jak cel zbyt trudny. Bandura (za: Franken, 2005)
stwierdzil, ze motywacja jest najsilniejsza, gdy mamy jasno wyznaczone cele i otrzy-
mujemy informacje zwrotng. Zdaniem Bandury dziatanie zmierzajace do osiagniecia
celu jest motywowane rozdzwigkiem miedzy prognozowanym rezultatem a stanem
aktualnym, za$ oczekiwana satysfakcja zalezy rowniez od poczucia wlasnej skutecz-
noéci, a to ostatnie od poczucia wartosci. Dlatego niepokéj moze budzi¢ wystepowa-
nie (u wigkszosci prowadzonego w projekcie zespotu trenerskiego) niskiego poczucia
wartosci, gdyz nie moze ono gwarantowac sukcesu wtasnego i trenowanych druzyn.

Badania prowadzone miedzy innymi w Polsce przez Obuchowskiego (1982),
Zaleskiego (1991), Witkowskiego (1996) wykazaly, ze sukces zalezy nie tyle od inteli-
gencji, ile od sposobu my$lenia o $wiecie. Niektdrzy ludzie opanowali sztuke myslenia
w sposob prowadzacy do sukcesu, inni my$la destrukcyjnie, co prowadzi do prze-
granej. Zdaniem wielu badaczy to wizerunek siebie (pojecie Ja) ostatecznie decyduje
o tym, jakie cele sobie wyznaczamy, jak oceniamy czynione postepy oraz w jakim
stopniu sukces czy porazka wplywaja na nasze przyszte zachowanie. Osoby stosuja-
ce strategie doskonalenia si¢ (dazenia do mistrzostwa) rozwijaja swoje kompetencje.
Nagroda za to jest poczucie wlasnej skutecznoséci. Osoby przyjmujace strategie wyka-
zywania sie (dgzenie do osiagania jak najlepszych wynikéw) koncentrujg sie na nauce
zasad wygrywania. Jednostki, ktdre sie doskonala, s3 zorientowane na proces, osoby
pragnace sie wykazad, sg zorientowane na wynik (Franken, 2005). Od treneréw kadry
narodowej oczekujemy niewatpliwie zorientowania na mistrzostwo, tylko mistrzowie
potrafig sie motywowa¢, wzbudza¢ w sobie energie do dziatania, nawet w trudnych
sytuacjach cechuje ich pozytywne myslenie o sobie i swoich mozliwo$ciach, wiara
w siebie i w to, co robig, optymizm, wytrwato$¢ oraz odpornos¢ na porazki, entuzjazm
i zdolno$é¢ znajdowania pozytywow w kazdej sytuacji. Relacja, jaka tworzy sie miedzy
trenerem a zawodnikami, opiera sie gléwnie na modelowaniu i stanowieniu wzorca.
To metoda motywowania innych polegajaca na bezposrednim kontakcie i powoduja-
ca uruchomienie pozgdanych postaw u innych przez wzorowanie si¢ na autorytecie.
Dlatego jako$¢ kadry trenerskiej moze stanowi¢ kluczowy predyktor sukcesu prowa-
dzonych przez nich druzyn.
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PODSUMOWANIE

Podsumowujac rozpoczety proces nalezy podkresli¢, ze cenne jest to, iz projekt
zostal zainicjowany. W postawach treneréw jeszcze bardzo mocno widoczny jest
wplyw nurtu kolektywistycznego. Charakterystyczne s dla niego tendencje do piele-
gnowania relacji hierarchicznych, ,,réwnania do $redniej’, niewychylania sie. Sprzyja
on postawom podporzadkowania sie i przejawia w zachowaniach konformistycznych
(Panfil, Panfil, 2012). Ogranicza tym samym ksztaltowanie si¢ niezaleznosci, aser-
tywnosci, kreatywnosci, proaktywnosci, niezbednych do przyjmowania orientacji na
mistrzostwo koniecznej do automotywacji oraz motywacji zawodnikéw w druzynach
kadry narodowej.

Zasadna jest dalsza praca nad doskonaleniem kompetencji, gdyz pozwoli ona na
zwigkszenie skuteczno$ci opartej na modelowaniu relacji trenera z jego zespotem
sportowym. Relacja ta jest efektywniejsza, gdy trener jest uznany przez zawodnika za
autorytet, jest bardziej wyrazisty i $wiadomy wlasnego potencjatu. Charakteryzuje go
réwniez entuzjazm i sila przekonywania zawodnikéw do odnoszenia sukcesow, a tak-
ze osiagania ich na wlasnym przyktadzie - trener powinien by¢ czlowiekiem sukcesu.
Bieniok i Hoffmann (2010) pisali o ludziach sukcesu, wyrdzniajac kilka kluczowych
charakterystyk:

wiedzg, czego chca, oraz majg ambitne i konkretne cele zyciowe;

pasjonujg si¢ tym, w czym sg uzdolnieni, i robig to bez wzgledu na okolicz-
nosci;

zawsze robig wiecej, niz to wynika z ich obowiazkéw;

» mimo porazek i zwatpienia nie wycofujg si¢ z realizacji swoich pasji;

sg konsekwentni i perfekcyjni w dziataniach;

nie znajg bezczynnodci i nudy, emanuja pozytywna energia;

potrafig zdystansowa¢ si¢ od opinii innych o sobie;

sg przedsiebiorczy, aktywni i ciagle sie ucza;

s3 zdolni do wzbudzania pasji i orientacji na sukces u innych.

»

4

»

4

»

4

»

4

»

4

4

4

4

Opis luk kompetencyjnych ujawnionych w zespole trenerskim jednoznacznie
wskazuje, Ze nie czuja sie oni jeszcze ludzmi sukcesu, majg wieksze sklonnosci do
przyjmowania postawy obserwatora niz aktora. Niewatpliwie zmiana w sposobie my-
§lenia o sobie i wlasnych talentach moze uruchomi¢ nieujawnione dotad potencjaty,
prowadzac do sukcesu osobistego przez sukcesy trenowanych druzyn.

Proponowana przez Kozieleckiego (1998) teoria sukcesu opisuje go jako redukecje
réznicy miedzy aspiracjami a sytuacja aktualng. Autor sytuuje sukces w koncepcji
jednostki transgresyjnej, a wiec zdolnej do $wiadomego przekraczania wlasnych gra-
nic. Sukces w dzialaniach transgresyjnych uwarunkowany jest wieloma czynnika-
mi srodowiskowymi i osobowoéciowymi. Jest wspdtdeterminowany z jednej strony
przez strukture motywacji, zdolnoéci intelektualne, bogactwo i adekwatno$¢ wiedzy
o $wiecie, a takze cechy charakteru - zwlaszcza takie, jak odwaga i sita woli. Ze strony
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srodowiska wplyw wywieraja dostepno$¢ wartosci indywidualnych, mozliwos¢ dzia-
fania i stosunki interpersonalne. Zdaniem Kozieleckiego nalezy pamietaé o rzeczy
niezwykle waznej — o tym, Ze sukces zmienia osobe, ktdra go osiagneta, i jej otoczenie
spoleczne. Ludzie o orientacji transgresyjnej (zdolni do $wiadomego przekraczania
wlasnych granic) z wieksza tatwoscig asymilujg niespodzianke niz ludzie o orientacji
ochronnej (nastawieni na ochrone status quo) — dodaje autor — a w przypadku sukce-
su ma to wielkie znaczenie, gdyz warto$¢ sukcesu jest z reguly mniejsza niz warto$¢
antycypowana. Czlowiek ulega mitom walentnym, ktére podnosza cenno$¢ sukce-
su, ale zmniejszaja jego realno$¢. Powodzenie w przekraczaniu granic materialnych
i symbolicznych wywoluje mniejsze skutki niz sprawca oczekiwal. Duma z osiaggnieé
osobistych jest mniejsza niz duma antycypowana. Sukces zawiera pewien margines
niedokonania. Ma to jednak ogromne znaczenie, poniewaz poczucie niespelnienia
towarzyszace sukcesowi uruchamia motywacje do podejmowania dalszych wysitkow,
zaréwno w samodoskonaleniu, jak i prowadzeniu do mistrzostwa innych. Pierwszy
etap uswiadomienia sobie przez treneréw ich mozliwosci oraz luk juz zostat doko-
nany, wigc zgodnie ze stowami Obuchowskiego (2000) ,,Ludzie nabrali $wiadomosci
i teraz nie ma juz wyboru. Tylko od jednostki zalezy jej klasa i przed nikim nie da si¢
usprawiedliwi¢ omylki zaniechania bycia tym, kim mozna by¢” (s. 346).
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COACHING AS A TOOL SUPPORTING TRAINERS’ TALENTS

ABSTRACT: Coaching is a well-known term both in sport and business. The purpose
of this article is to present coaching as a useful tool for improving the competence
of the trainer. The article presents not only theoretical justification but also discusses
the results of a pilot project which aim was to support the talents of the national
team coaches. The above mentioned project was conducted in 2012 on behalf of the
Ministry of Sport.

KEYWORDS: coach, coaching, competence, sports coaching, sports team, talent.
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