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Coach wobec ryzyka kryzysu
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COACH AGAINST THE RISK OF CRISIS

From the very first steps new coaches are taught a way of shaping coaching sessions based on the GROW method.
We argue that this approach ignores all variety of situations that pose a risk of crisis. In the situation where
a coachee wants a change in his/her life but does not know what exactly he/she wants to change. On the basis of
Transactional Analysis we propose different strategies both regarding contracting the session with a coachee (soft

contract) and work during session (Adult — Adult relation).
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WSTEP

Na poczatku artykutu chcieliby$my przytoczy¢ pewna
anegdote. W kontekscie sytuacji, gdzie zostaly wprowa-
dzone kilka dni wczeéniej nowe restrykcyjne regulacje
w Niemczech oraz we Francji majace na celu utrudnienie
pracy polskim 1 w ogéle wschodnioeuropejskim firmom
transportowym kobieta pracujaca jako logistyk zostata
zapytania jak radzi sobie z trudna, potencjalnie kryzyso-
wa, sytuacja w pracy. Udzielita nastepujacej odpowiedzi:

,Ja do pracy chodze z przyjemnoscia. To mita przerwa
w klopotach jakie mam w domu.”

Ten krotki opis pokazuje, ze trudne sytuacje, ktore
z pozycji obserwatora zdaja sie prowadzi¢ do kryzysu, nie
zawsze do niego prowadza. Decyzja rzadu innego pan-
stwa, ktéora w mediach jest przedstawiana jako jego przy-
czyna dla wielu organizacji, nie musi by¢ tak traktowana
przez specjaliste pracujacego w firmie dotknietej ta sytu-
acja. Aby doszlo do kryzysu, zgodnie z doS§wiadczeniem
potwierdzonym literatura przedmiotu, nie wystarczy
obiektywny stresor w postaci ucigzliwo$ci prawnych, ale
koniecznym warunkiem jest dokonanie indywidualnej
oceny 1 interpretacji sytuacji, ktére sa wypadkowa posia-
danych zasobéw konstytucjonalnych, jaki 1 wypracowa-
nych w biegu zycia i w trakcie rozwoju strategii radzenia
sobie w sytuacjach wyzwania. Kryzys pojawia sie wtedy,
gdy dokonana przez osobe interpretacja sytuacji prowa-
dzi do do$wiadczenia bezradnoSci i utraty kontroli nad
sytuacja (por. Hoff, 1995, 2006; Hoff i Hoff, 2012).
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Zadaniem artykulu jest przedstawienie wyprowadzo-
nych z doéwiadczen praktycznych refleksji dotyczacych
zalecanych postaw wobec osoby w trudnej sytuacji oraz
mozliwego postepowania coacha wobec ryzyka kryzysu
z jakim zmaga sie klient.

DOSWIADCZENIA PRAKTYCZNE, JAKO BAZA
DO REFLEKSJI TEORETYCZNYCH

Przedstawione w dalszej czeéci artykutu refleksje oparte
beda na zebranych do§wiadczeniach pracy w roli coacha
z dwoma typami klientéw — z klientami calkowicie in-
dywidualnymi przychodzacymi catkowicie niezaleznie
1 placgcymi indywidualnie oraz z osobami zatrudnionymi
w organizacjach, ktére zdecydowaly sie zaptaci¢ za pro-
ces czy sesje coachingowe dla swoich pracownikéw?!.

Doéwiadczenia zdobyte w roli konsultanta zajmuja-
cego sie gltéwnie konsultingiem spotecznym, ktory jest
specyficzna forma specyficznego wsparcia dla organizacji
przechodzacych kryzysy i to kryzysy, ktore nie zawsze
powstaja z przyczyn tylko ekonomicznych, takich jak
rewolucyjne zmiany w technologii lub agresywny zabor
rynku przez konkurencje, ale takze z powodéw wewnetrz-
nych wynikajacych z faktu, ze w organizacjach pracuja
ludzie, ktérzy w ramach pracy podejmuja wiele decyzji
nie zawsze zwiazanych tylko z wykonywaniem pracy ale
takze zwiagzanych z realizacja szeregu jawnych i ukry-
tych potrzeb psychologicznych, ze wzgledu na charakter
publikacji — zwigzanej z pomaganiem ludziom, nie zosta-
ng wykorzystane. Konsulting organizacyjny uruchamia
bowiem procesy, ktore nie sg procesami w takim samym
sensie pomocniczymi jak praca i kontakt z konkretnymi
osobami w ramach sesji coachingowej.

tw artykule przywolane zostaly przypadki z doswiadczen za-
wodowych Jacka Sypniewskiego.
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PRACA NAD MINIMALIZOWANIEM RYZYKA
KRYZYSU W COACHINGU

Opisujac prace z klientem warto skupié¢ sie tylko na
dwu elementach, w naszej ocenie kluczowych w kazdej
sytuacji. Pierwszy to element kontraktowania pomiedzy
coachem a klientem. Zagadnienia istotne w kwestii kon-
traktowaniu beda omawiane w dalszej czesci artykutu.
Drugim aspektem spotkania coachingowego jest jego
struktura w omawianiu podejScia do probleméw zna-
na wszystkim fachowcom, ktérzy musieli sie zetknaé
z klasyczna pozycja pt. ,,Coaching. Trening efektywno-
$ci” John Whitmore.

Formuta przedstawiona przez Whitmora jest okreslo-
na jako GROW, stanowiaca akronim jednej z podstawo-
wych struktur rozmowy coachingowej. Bez szczegdtowe-
go omawiania poszczegélnych elementéw przytoczymy
tylko ich znaczenie: G — Goal — Cel, R — Reality — Rze-
czywisto$é, O — Options — Opcje dziatania, W — Will Do
— Konkretne dziatanie, ktére podejmie Klient.

Po latach zbierania do$wiadczen w trakcie pracy z roz-
nymi organizacjami, ré6znymi ludZzmi i réznymi proble-
mami mozna postawié teze, ze struktura ta nie sprawdza
sie w pracy z klientem, mimo ze bardzo przekonujaco sie
prezentuje. Jednocze$nie nie chcemy dyskredytowaé jej
funkcjonalnosci, ale wykazaé¢ iz nie sprawdza sie jako
propozycja umozliwiajaca rozpoczecia pracy z klientem
zagrozonym kryzysem.

Mimo tego, ze sam autor pisze w swojej ksiazce, ze ,,
coaching moze mie¢ luzny i nieformalny charakter, na-
wet do takiego stopnia, ze osoba coachowana nie wie, ze
jest poddawana coachingowi.” (Whitmore, 2011, str. 67),
to w rozdziale dotyczacym metody GROW podkresla:

»Wyznaczanie celéw przed zbadaniem realiéw moze
sie wydawaé dziwne. Pobiezne rozumowanie sugeruje
dzialanie przeciwne, jako, ze z pewnoS$cig powinniSmy
sie najpierw zapoznaé¢ z panujacymi realiami zanim
ustalimy jakikolwiek cel. Jednak tak nie jest — cele opar-
te jedynie na aktualnej rzeczywistosci wedlug wszel-
kiego prawdopodobienstwa beda negatywne, beda od-
powiedzig na problem, ogranicza¢ je beda wczesniejsze
dziatania, zabraknie im kreatywnosci z powodu zwyklej
ekstrapolacji, notowaé¢ beda mniejszy wzrost niz mozli-
wy, a nawet przynosi¢ beda efekty odwrotne od zamie-
rzonych. Znane cele krétkoterminowe moga nas wrecz
odciagac¢ od celow dtugoterminowych. Moje doSwiadcze-
nie w wyznaczaniu celow w trakcie kurséw grupowych
pokazuje, ze zespoly niezmiennie wyznaczaja cele na
podstawie tego, co juz zostalo zrobione, a nie tego czego
mozna bedzie dokonaé¢ w przyszlosci. W wielu wypad-
kach nie prébuja nawet zbadac, co mogtoby by¢ mozliwe.
Cele wyznaczane poprzez ustalanie upragnionego roz-
wigzania dlugoterminowego oraz poézniejsze okre$lenie
mozliwych krokéw prowadzacych do jego osiagniecia sa
z reguly o wiele bardziej inspirujace, kreatywne 1 moty-
wujace. Pozwolcie, ze przedstawie ten niezwykle istotny
fakt na przyktadzie. Jesli rozwigzanie problemu duzego
natezenia ruchu drogowego na jednej z gtéwnych drég
rozpoczniemy od sprawdzania realiéw, prawdopodobnie

wyznaczymy cele oparte jedynie na zmniejszeniu nateze-
nia ruchu poprzez na przyktad poszerzenie jezdni. Moze
to w rezultacie przeciwdzialac¢ bardziej wizjonerskiemu,
dtugoterminowemu celowi, ktéry powstalby przez okre-
Slenie idealnego schematu natezenia ruchu w regionie
w danym czasie w przysztosci, a nastepnie przyjrzenie sie
etapom niezbednym do rozpoczecia prac. Zatem w wiek-
szoSci przypadkéw sugerowalbym kolejnosé zaproponowa-
na powyze].” (Whitmore, 2011, s. 70).

Jednakze zaréwno doSwiadczenie z pracy w roli co-
acha, jak 1 w roli interwenta kryzysowego, oraz znajo-
moé¢ modeli opisujacych funkcjonowanie ludzkiego umy-
stu z uwzglednieniem wzajemnego powigzania procesow
emocjonalnych i poznawczych, szczegdélnie w radzeniu
sobie z sytuacjami trudnymi (por. literatura), wskazu-
ja, 1z dopiero kiedy klient pozna warunki 1 zwerbalizuje
sytuacje zwracajac uwage takze na geneze zdarzen lub
sytuacji, ktéra wnosi jako temat na sesje, mozna zaczaé
sensownie rozmawiac o celach.

Ponizej przytoczona zostanie rozmowa coacha z klient-
ka, w skrécie nazwana T. na temat klopotéw jakie miata
z kolezanka z pracy, z ktéra czesto wchodzita w konflikt.
Prowadzacy sesje zaczal klasycznie od kwestii zwiaza-
nych z celem rozmowy. Klientka nie byla osoba doswiad-
czong w sesjach coachingowych wiec zaczela nad tym
pracowaé, podajac kilka réwnowaznych celéw — popra-
wienie stosunkow z kolezanka, zaprzyjaznienie sie z nia,
polubienie itp. Ale w trakcie rozmowy o sytuacji jakie
mialy miejsce (Reality) doszlo do niej, ze tak naprawde
to nie jest zainteresowana wchodzeniem w blizsza zazy-
to$¢ z kolezanka z pracy 1 wystarczy jej to, ze obie beda
pracowaé¢ w swoim stylu, byle nie dochodzilo do spie¢ w
miejscach kontaktu — kiedy obie muszg ze soba wspél-
pracowaé. W efekcie rozméw klientka wypracowata so-
bie plan dziatan, ktory miat jej da¢ oczekiwany rezultat.
W tym przypadku klientka doprowadzita do tego, ze
trudna do wspoélpracy kolezanka skoncentrowata sie na
dziataniach zwigzanych z obszarem odpowiedzialnosci
jej kolegi, a sama przeszla na wspolprace z nowa osoba,
ktora bez oporéw przyjeta nowe standardy postepowania.

Sytuacja ta pokazuje takze, ze §lepo stosowana reguta
GROW moze kierowaé klientow oraz coachow w pewne
koleiny nie zawsze prowadzace do pozytywnych rozwia-
zan. Wielu klientow — zaréwno oséb indywidualnych jak
1 organizacji w sytuacji w ktérej doSwiadcza mniejszych
czy wiekszych trudnosci, zagrozonych ryzykiem kryzysu
koncentruje sie na pytaniu: ,,Co robi¢?” Koncentracja ta
odnosi sie przede wszystkim do dziatan poniewaz spra-
wia, ze osoby zastanawiaja sie nad dzialaniami jakie
moga, lub musza podja¢ w celu zazegnania zagrozen.
7 punktu widzenia coacha warto zauwazy¢, ze w diuz-
sze]j perspektywie taka postawa nie jest najbardziej efek-
tywna poniewaz odcigga od myslenia na temat przyczyn
niechcianego stanu rzeczy. Dlatego proponujemy zaczaé
od rozmowy opisujacej sytuacje 1 odpowiadajacej na py-
tanie ,,Co sie dzieje?” oraz ,Jak do tego dochodzi?” (Tu
przestrzegamy przed koncentracja na pytaniach typu
,Jak do tego doszlo?” poniewaz ono moze koncentrowaé
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sie na pojedynczym zdarzeniu albo nawet na szukaniu
winnych.) Odpowiada to elementowi struktury GROW
opisanemu jako R — Reality. Chodzi o to by klient posta-
ral sie zobaczy¢ swoja sytuacje z perspektywy proceséw,
ktore doprowadzily do stanu, ktéry chce zmieni¢. Celem
takiego postepowania jest umozliwienie klientowi, zeby
zamiast skupiaé¢ sie od poczatku na szukaniu rozwigzan
przeznaczyl czas na zrozumienie sytuacji, zrozumienie
siebie oraz prébe zrozumienia innych oséb zaangazowa-
nych w sytuacje, ktora sie zajmujemy.

Czasem pozwala to od razu zlokalizowaé zrédia kry-
zysu 1 okresli¢ adekwatne metody dziatania czy wrecz
konieczne do podjecia decyzje, ktére maja obnizy¢ ryzyko
jego wystapienia.

Niezaleznie od tego czy opisywanie sytuacji zaowocu-
je automatycznym 1 natychmiastowym podjeciem wia-
Sciwej decyzji to zrozumienie sytuacji pozwoli klientow1
wymysli¢ 1 zaproponowacé adekwatne 1 realistyczne opcje
dziatan, ktére mozna podjaé by doprowadzi¢ do oczeki-
wanej zmiany.

Konkludujac, nie kwestionujac pomocniczej roli re-
guly GROW, mozna przyjaé, iz ma ona swoje istotne
ograniczenia. Dlatego wydaje sie, iz warto oprzeé sie na
szerszym, calo§ciowym ujeciu funkcjonowania umyshu
ludzkiego. Takie zalozenia spetnia model Analizy Trans-
akcyjnej.

Definiujac coaching w oparciu o konstrukty wywodza-
ce sie z Analizy Transakcyjnej, ktéora mozna uznaé za
bardzo przydatna w opisywaniu zjawisk, oraz w towa-
rzyszenia klientowi zmagajacemu sie z ryzkiem kryzysu
mozna powiedzieé, ze coaching to towarzyszenie w byciu
w stanie Ja Dorosty przez inna osobe (coacha), ktora tak-
ze jest w swoim stanie Ja Dorosty.

Jest to zgodne z filozofig towarzyszenia osobie zagro-
zonej kryzysem formutowana przez praktykéw i oma-
wiang przez teoretykow interwencji kryzysowej, jako
odrebnej dziedziny wiedzy (por. Hoff, 1995, 2006; Hoff
i Hoff, 2012). Transakcje tego typu opisuje sie¢ w spos6b
graficzny na Rycinie 1.

Co to oznacza w praktyce? Chodzi o to, ze w trakcie
sesji coachingowej jest zawodowo zobowigzany nie tylko

sam przebywaé w stanie Ja Dorosty ale takze prowadzié
klienta do tego by sam przebywatl w stanie Ja Dorosty
w trakcie sesji. Jest to o tyle trudne, ze coach czesto jest
(zazwycza] nieswiadomie!) przez klienta prowokowany
do przejécia do stanu Ja Rodzic (w réznych aspektach)
a klient moze mie¢ (réwniez nieSwiadoma!) tendencje do
wchodzenia w stan Ja Dziecko (w réznych aspektach).
Kolejnym waznym aspektem prowadzenia klienta
w procesie coachingowym z pominieciem sztywnego trzy-
mania sie reguly GROW jest prowadzenie siebie oraz
klienta do jak najszybszego rozpoznania sytuacji (wspo-
mniane R z modelu GROW) przede wszystkim okazujac
postawe ciekawosci wobec klienta 1 jego/jej wewnetrzne-
go Swiata. ,Jestem ciekawy jak ty to widzisz...” Odzwier-
ciedla ta postawa strategie, w ktérych mozna zareko-
mendowac opieranie sie o modele Analizy Transakcyjnej,
strategie, patrzenia na problem przez rézne konstrukty
interpretacyjne, szukajac takiego, ktéry najlepiej pokaze
czy wrecz uwypukli problem i pokaze interesujacy kon-
tekst dla wykorzystania konstruktu. Dodajmy, kontekst
interesujacy 1 pozwalajacy podjaé konkretne kroki w celu
stawienia czola wyzwaniom z ktérymi zmaga sie klient.
W tym miejscu rozwazan na szczegdlne podkre§lenie
zastuguje uwaga, i1z wazne jest by rozmowa o sytuacji
klienta byla oparta o autentyczng i1 wysycona empatia
ciekawo§¢ obrazu Swiata z jakim klient przychodzi do
coacha. Niestety nie zawsze tak sie dzieje. Pojawia sie
obawa, ze praktykowane przez wiele szkét coachingu tre-
ningi i kursy coachingowe skupiajac sie bardzo na umie-
jetnosci zadawania pytan szkola ludzi w tym aby ciagle
wymysélali lepsze pytania. W efekcie coach nie tylko nie
jest tu 1 teraz w rozmowie z klientem ale pozbawia sie
mozliwos$ci §wiadomego i intencjonalnego wykorzystania
W pracy z nim wigzania sie 1 budowania bezpiecznej dla
klienta relacji. W zamian coach raczej realizuje proce-
dure zadawania pytan i w trakcie wypowiedzi nie tyle
stucha tego co klient ma do powiedzenia o swojej sprawie
1 swoim ogladzie sytuacji, historii i 0s6b bioracych udziat
w zdarzeniach, a raczej juz wymysla nastepne Swietne
1 blyskotliwe pytanie. (W ujeciu Analizy Transakcyjnej
opuszczajac tu 1 teraz wychodzimy ze stanu ja Dorosty
1 wchodzimy w inne stany — Rodzica lub Dziecka, ktére
przybieraja pozor bycia w stanie ja Dorosty).
Konkludujac, méwienie o realnoéci dopiero pozwala
zaczal mowié o kontrakcie.
Pierwsze sformalizowane kontrakty miedzy terapeuta
a klientem zostaly zapoczatkowane przez tworce Anali-
zy Transakcyjnej Erica Berne, ktory zaczal je stosowaé
w psychoterapii od lat 40 XX wieku, a opisal ich budowe
1 stosowanie w ksiazce (Berne, 1966, s. VII Foreword),
Okreslit w niej rézne poziomy kontraktu, ktore nalezy
wziaé pod uwage w pracy z klientami. Berne wskazal, ze
w praktyce psychoterapeutycznej kontrakt jest wyrazna
dwustronna deklaracja zaangazowania w jasno okreslo-
ne dziatania. Oznacza to wg niego, ze wszystkie strony
zgadzaja sie co do tego dlaczego chca co$ zrobié, z kim
chea to zrobié, definiuja co maja zamiar zrobié, do kiedy
iokreéla terminy i formy ptatnoéci. Berne (1966, s. 16-88),
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wskazujac w dalszych publikacjach na niebezpieczen-
stwa machinalnie zawieranego kontraktu (Berne, 1967,
s. 17). Przez nastepne lata praktycy terapii, a potem
takze osoby zajmujace sie wsparciem osob pracujacych
w réznych organizacjach rozwijali koncepcje kontraktu
opisujac zasady zdrowego kontraktu (Stewart i Joines,
2016, s. 354, ), omawiajac jednoczenie fantazje dotyczace
nieréwnego traktowania stron kontraktu (Micholt, 1992,
s. 228-233), kontrakt tréjstronny (English, 1975, s. 383),
czy opisujac konsekwencje zaangazowania wielu stron
w dziatanie skutkujace kontraktem wielostronnym (Hay,
2010, s. 44). Wspdtcze$nie powstaja takze prace zajmuja-
ce sie aspektami kontraktu, ktére z zasady sa ukryte lub
nie$wiadome, dla klientéw ale pozwalaja na niezwykle
skuteczne wspieranie ludzi 1 organizacji w wykonywa-
nych zadaniach (por. Wellin, 2010).

Kontraktowanie w ujeciu wielu szkét coachingowych,
jest czesto bardzo sztywne 1 oparte o konkretne punkty,
ktorych realizacje mozna wmusza¢ w klientéw. Warto
przytoczy¢ w tym kontekécie klasyczne; zasade dyskre-
¢ji, punktualnosci, samodzielnosci 1 bezpieczenstwa 1 tak
dalej. Z praktyki i do§wiadczenia wiadomo, iz ludzie de-
klaruja na kontrakcie jedno a w trakcie spotkania reali-
zuja inne zachowania. Najlepiej to mozna zaobserwowacé
na przyktadzie zasady kontraktu méwiacej o nieuzywa-
niu telefonéw w trakcie spotkania.

Wymagajace odnotowania w kontekscie jest stanowi-
sko Charlotte Sills, ktéra w 2006 roku wydata prace na
temat kontraktu w doradztwie 1 zaproponowata ciekawe
podejécie do rozumienia watpliwosci klienta w pierwszych
fazach pracy, oraz ukazata wiekszg zltozono$é podejéé do
zagadnienia kontraktowania zachowan, kontraktowania
zmiany w sytuacji ryzyka wystapienia kryzysu (Sills,
2006, str. 4-26).

Sills zaproponowata opisanie rodzaju kontraktu na
zmiane w oparciu o dwa wymiary: samoswiadomo$§¢ 1 twar-
do§¢ (czyli mozliwosé zastosowania zewnetrznego kryte-
rium do oceny jakosci kontraktu 1jego realizacji) (Rycina 2).

Przede wszystkim konstrukt ten wyjasnia, ze tak na-
prawde niewielu klientow jest gotowych Swiadomie wejsé
w tworzenie, zawieranie i dotrzymywanie kontraktu w
wersji ksiazkowej. Przede wszystkim przez jaki$ czas nie
sq gotowi do zawarcia twardego kontraktu.

Charlotte Sills w swojej ksiazce (Sills, 2006) roku bar-
dzo wyraznie stwierdza, ze nie zawsze klienci sg w stanie
zawrze¢ twardy, jasny kontrakt na zmiane zachowania.
I nie moze coach skloni¢ klienta do tego, inaczej wszediby
w role Rodzica i zamiast pomagac cztowiekowi w samo-
dzielnym rozwiazaniu problemu poprzez uruchomienie
stanu ja Dorosly, doprowadzitby do wzmocnienia stanu
ja Dziecko 1 wszystkiego, co sie wiaze z zaleznos$ciq 1 bez-
radnoscia wobec niektérych kryzysow zyciowych.

Twoércy szkoly redecyzji Mary 1 Bob Gouldingowie
(1979) ostrzegali terapeutéw (wtedy jeszcze nie byto co-
ach6w) przed tzw kontraktami ,,rodzicielskimi” (,parent”)
lub tez ,kontraktami na niezmienianie si¢” (,no change
contracts”), ktére wg nich tylko wzmacniaja skrypt zycio-
wy klienta. Przykladem takiego kontraktu jest kontrakt
»,pbowinienem wiecej, ciezej pracowac’, ktéry jest w istocie
kontraktem skierowanym przez stan ja Rodzic 1 bedzie
najprawdopodobniej wzmacniat dysfunkcjonalne aspekty
skryptu mimo, ze na pierwszy rzut oka taka deklaracja
w ocenie klienta wydaje sie by¢ adekwatna do sytuacji
1 dazen.

Nie mogac wiec zawrze¢ twardego kontraktu na zmia-
ne zachowania, w sytuacji, w ktorej klient chce zmiany nie
wiedzac jak to zrobié¢ adekwatnym jest ,kontrakt klaryfi-
kujacy”, opierajacy sie na dazeniu do zrozumienia sytuacji.

Twardy kontrakt

Klaryfikacja
pytania

Niska samo$wiadomosé

: Cel: zmiana
zachowania

Wysoka samo$wiadomosé

Eksploracja
Badanie
 ——
Obserwowanie —— Wigcej obserwacii
i zaciekawienie Wigksza ciekawos¢

Migkki kontrakt
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Coach wobec ryzyka kryzysu

Kontrakt oparty o eksploracje 1 badanie daje szanse
na zawarcie innego miekkiego kontraktu dotyczacego
rozwoju 1 odnalezienia czym jest to czego klient chce.
Kontrakt procesowy, na rozwdj zabezpiecza mozliwosé
bycia blisko klienta, w taczno$ci z nim/nia w procesie po-
znawania siebie 1 rozwoju.

Rekomendujemy perspektywe, w ktérej nie trzeba
,bi¢ klienta po glowie kontraktem”, ale mozna mu/jej
towarzyszy¢ od momentu, w ktorym zaczynamy eksplo-
rowac sytuacje, z ktora przyszta/przyszedl poprzez stop-
niowe poznawanie $wiata klienta, okres§lanie obszaréw
rozwoju 1 zmian w zachowaniu, az do pelnego i twardego
kontraktowania dajacego sie zmierzy¢ poprzez zewnetrz-
ne, niesubiektywne kryteria.

Metoda ta ma takze swoje kolejne dno. Kiedy coach
nie rozpoczyna od twardego kontraktu a wiedziony cie-
kawoscig prosi klienta aby opisal mu swéj $wiat, swoja
sytuacje, swoje rozumienie sytuacji, z ktora przyszedt
na sesje coachingowa wtedy nie wpycha go w koniecz-
no$¢ bycia gotowym natychmiast do wiwisekcji swojego
zycia. Ciekawos§¢ coacha raczej odblokowuje stan ja Do-
rosty, cho¢ moze tez odblokowaé stan ja Dziecko, zache-
cone gotowoscig coacha do stuchania po to by pokazaé
swéj Swiat. Nie ma w tym nic groznego na samym po-
czatku, ale swoja postawa coach winien szybko pokazac,
ze chodzi tu przede wszystkim o rozwiazanie sytuacji,
a nie o przyjemno$¢ plynaca z rozmowy i faktu, ze kto$,
profesjonalista stucha uwaznie wszystkiego co mam do
powiedzenia. Dlatego o ile moze sie zdarzyé, ze klient
chce rozpoczaé rozmowe w stanie Ja Dziecko, co nalezy
zaakceptowaé, to na pewno nie moze w ten sposob skon-
czy¢ — raczej w trakcie rozmowy, opisywaniu zdarzenia,
sytuacji klient zazwyczaj przechodzi w stan Ja Dorosty.
Jezeli tego nie zrobi to coach winien siegnaé do réznych
sposobéw majacych na celu uaktywnienie stanu Ja Do-
rosty klienta, lub tez wrecz odnies¢ sie do celu spotkan,
po to by skonfrontowaé klienta przebywajacego w jakim$
swoim skrypcie z aspektem profesjonalnym umowy na
prowadzenie coachingu (tzw. poziom profesjonalny kon-
traktowania).

Jak sie okazuje z do$wiadczenia klienci bardzo rzadko
maja jasng $wiadomosé celu. Wiedza, ze sytuacja im nie
odpowiada, ale nie wiedza jakie rozwiazanie bedzie dla
nich najlepsze, ani w najblizszej przyszlosci, ani Sredniej
czy dalszej perspektywie. Ilustracja moze by¢ przyktad
z praktyki. Klientka, dojrzala kobieta w wieku powyzej
sze$cédziesieciu lat spotykala sie z mezczyzna, ktéry nie
sprawial wrazenia lojalnego partnera. Oboje byli wdow-
cami, mieszkali daleko od siebie — odleglo§¢é miedzy ich
miejscowosciami wynosila ponad trzysta kilometréw co
decydowato o tym, ze nie mogli sie czesto odwiedzad,
a decyzja o wsp6lnym zamieszkaniu wiazata sie z powaz-
nymi konsekwencjami dotyczacymi dotychczasowego
miejsca zamieszkania.

Klientka miala bardzo powazne watpliwo$ci co do
szczero$ci zachowania partnera oraz jego intencji, nie byta
tez pewna swojego celu w zwigzku, poza tym, ze chciata
spotkaé¢ milego czltowieka, dzieki ktéoremu nie bedzie sa-

motna. Nie miala jasnego celu, nie wiedziala jaki bylby
dla niej cel najlepszy na tym etapie zwiazku. Czy cho-
dzito o decyzje o zakonczeniu zwiazku? Klientka bardzo
bala sie takiego zakonczenia relacji. Czy chodzilo o za-
cie$nienie zwigzku? Klientka takze sie bala takiego roz-
wigzania. Prowadzacy uznal, ze praca nad okresleniem
celu na tym etapie spowoduje wiecej komplikacji 1 nie
przyblizy klientki do rozwigzania, dlatego poprosit o opi-
sywanie sytuacji 1 przedstawianie wszystkich jej watpli-
wosci. Dopiero wtedy kiedy klientka miata wrazenie, ze
coach wie juz wszystko o zachowaniu jej partnera moz-
na byto przystapi¢ do okreslania celu rozméw. Dlatego
postawa zaciekawienia klientem 1 jego obrazem §wiata
pozwala na lepsza prace z klientem anizeli uczenie sie
pytan i twarde stanie przy decyzji dotyczacej okreslenia
kontraktu.

Dopiero kiedy klientka opowiadajac sama zwerbalizo-
wala sytuacje, opisata zachowania, swoje dazenia oraz jej
my§li na temat dazen partnera, wlasnych pragnien, ocze-
kiwania od partnera, to co sama jest w stanie zaoferowaé
partnerowi w zwiagzku, co uwaza za kluczowe w zwiazku
zar6wno ze swojej strony jak 1 ze strony partnera, dopiero
wtedy mozna bylo jasniej okresli¢ cel i1 szukaé rozwiazan,
nawet takich, ktére sg bardzo niekonwencjonalne i z po-
czatku wcale nie byly brane pod uwage.

Opierajac sie na praktyce i do$wiadczeniu mozna sfor-
mutowac teze, iz twarde kontraktowanie celu coachingu
zachodzi niezwykle rzadko (i jak do tej pory zdarzalo sie
racze] w przypadkach kiedy klient miat juz bardzo do-
kladnie przemys$lana sprawe, by¢ moze takze juz prze-
dyskutowana, raz lub kilkakrotnie z czlonkami rodziny
czy innymi zaufanymi osobami) i chce tylko potwierdzié
lub ostatni raz sprawdzi¢ swoje decyzje.

ZAKONCZENIE

Rzadko kiedy zdarza sie oczywiScie, ze pojedyncze spo-
tkanie poSwiecone jednej sprawie, czy tez pracy nad ob-
nizeniem ryzyka wystapienia kryzysu, wystarczy by daé
klientowi wiedze, narzedzie i1 nadzieje na rozwiazanie
trudnosci. Wtedy po sprawdzeniu czy to chodzi o roz-
wigzanie problemu czy tez klient chce wciagnaé coacha
w jaka$ gre wokolo swojego problemu mozna rozpoczaé
dtuzsza prace nad tematem. Rekomendujemy zastosowa-
nie wtedy metody, ktéra mozna nazwaé metoda fasetek,
po to, aby sktonié¢ klienta do opisania sytuacji z réznych
stron. Nazwa nawiazuje do ksztaltu oszlifowanego dia-
mentu — brylantu. Wieloéé ptaszczyzn odbicia $wiatta
(faset lub fasetek) powoduje, ze brylant staje sie klejno-
tem zdolnym do wydawania blasku ze $wiatta odbitego
przez jedna z wielu dziesiatek ptaszczyzn odbicia. Stosu-
jac ten obraz do opisu sytuacji mozna sobie wyobrazié, ze
mozemy przygladaé sie problemowi wykorzystujac rézne
konstrukty teoretyczne w ramach praktykowanego mo-
delu czy, szerzej, podejécia i mieé te Swiadomo$é, ze kaz-
da fasetka pozwala zobaczy¢ inny aspekt sytuacji.
Bazujac na tej metaforze zacheca sie klienta do ogla-
dania sytuacji, swojego problemu stosujac rézne na-
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rzedzia. Nie tylko chodzi o pierwsza, druga czy trzecia
perspektywe, czyli perspektywe pierwszej osoby (punkt
widzenia ,ja” klienta), perspektywe drugiej osoby (oso-
by ktéra bierze udzial w sytuacji 1 moze by¢ traktowa-
na przez klienta jako wrég czy adwersarz), oraz trzecia
perspektywe — osoby spoza ukladu klient-adwersarz.
Dla przyktadu warto podaé, ze coach, ktory postuguje
sie Analiza Transakcyjng moze wykorzystaé¢ rézne kon-
strukty w ramach powyzszego modelu. Moze analizowaé
sytuacje korzystajac z standéw ja, transakcji ukrytych,
driweréw-poganiaczy, stylow pracy, gier psychologicz-
nych, glodéw psychologicznych, strukturalizacji czasu,
okien dostepu, uczué zastepczych czy innych, po to aby
zobaczy¢ sytuacje z réznych perspektyw, a nie tylko
z perspektywy pierwszej drugiej czy trzeciej osoby.

Klient decyduje jaka koncepcja najlepiej jego/jej zda-
niem opisuje sytuacje i dzieki temu mozna skupié sie na
generowaniu proponowanych dzialan mogacych popra-
wic jego sytuacje.
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