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Wstep

We wspoélczesnym $§wiecie, w zrdznicowanych $rodowiskach spolecznych i
zawodowych roznych sektorow i branz, cziowiek funkcjonuje w zespotach i1 grupach
projektowych, w ktorych poziom sprawczosci i efektywnosci jednostek ma wptyw na innych.
Sukces grupy czy zespotu wspodttworzacego organizacje przektada si¢ na sukces jednostki, w
ktorym o pomyslnosci decydujg takie czynniki jak wilasciwa komunikacja, wspoltpraca,
dzielenie si¢ wiedzg czy postawy spoteczne. Wymienione wyzej elementy to wlasciwie zasoby
kapitatu ludzkiego, ktore sg funkcja jednostkowych motywacji, pracy nad soba, checi rozwoju,
zdobywania wiedzy i doswiadczen. Zasoby indywidualne wptywaja na funkcjonowanie catych
zespolow, na doswiadczenie 1 umiejetnosci ich czlonkow, wydajnosé, rozwigzywanie
problemoéw czy pokonywanie wyzwan i osigganie celow grupowych. Patrick Lencioni w
swoich badaniach wskazuje, ze zespoly o wysokim poziomie jednostkowych umiejetnosci,
doswiadczen, wiedzy sa mniej podatne na pewne dysfunkcje, takie jak brak zaufania, strach
przed konfliktem, brak zaangaZzowania czy unikanie odpowiedzialno$ci'. Wynika to z tego, ze
cztonkowie grup sa bardziej sktonni do udzielania i otrzymywania szczerych informacji
zwrotnych, do angazowania si¢ w konstruktywne konflikty, przyjmowania odpowiedzialnos$ci
za swoje dziatania i1 skupiania si¢ na wspdlnych celach. Z drugiej strony rowniez organizacje
wplywaja na efektywno$¢, sprawczo$¢ i1 kreatywno$¢ ich czlonkéw. W ksiazce Michaela
Tushmana 1 Charlesa O'Reilly ,,Winning through innovation”, czytamy, ze sieci spoteczne moga
wpltywaé na efektywnos$é zespolow?. Autorzy ksiazki twierdza, ze organizacje o silnych
sieciach spotecznych majg bardziej elastycznych i innowacyjnych cztonkow zespotdw, ktdrzy
sa w stanie szybciej 1 efektywniej rozwigzywac problemy. W ten sposob, w zespotach, w
ktorych czlonkowie majg wspdlne cele, wspotdziataja, dobrze si¢ komunikuja, ufajg sobie
nawzajem 1 sg dobrze zarzadzani, istnieje wigksza sktonno$¢ do efektywnego wykorzystania

swoich indywidualnych zasobow 1 osiggania lepszych wynikow.

Niniejsza rozprawa podejmuje temat rozwoju zasoboéw zespotowych 1 indywidualnych,
przez jedng z metod, ktora jest niezwykle popularna dzisiaj, przez coaching. Tematyka pracy
sytuuje ja w ramach socjologii zarzadzania, bowiem zajmuje si¢ rozumieniem, wzmacnianiem
1 budowaniem relacji spotecznych w zespotach, rozwijaniem i wzmacnianiem potencjatu ludzi

w organizacjach, umiejetnosciami interpersonalnymi 1 zdolnoscig do rozwigzywania

IP. Lencioni, The Five Dysfunctions of the Team, San Francisco: Willey Imprint 2002.
2M.L. Tushman, Ch. A. O’Reilly IIl, Winning through innovation: a practical guide to leading organizational
change and renewal, Boston: Harvard Business School Press 2002.
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problemow, znaczeniem wspoélpracy, zaufania 1 umiejetnosci formutowania celéw, co
ostatecznie przyczyni¢ si¢ moze do zwigkszenia efektywno$ci w pracy zespolowej i
indywidualnej.

Kluczowym problemem rozprawy doktorskiej jest mozliwos¢ oddziatywania coachingu
na zasoby kapitatu spolecznego. Fundamentalng dla niniejszej pracy kategori¢ kapitatu
spotecznego zestawiam z coachingiem, ktory w ostatnich latach zrobil oszatamiajaca wrecz
karierg. W literaturze przedmiotu istnieje wiele opracowan, w ktérych podejmuje si¢ problem
kapitatu spotecznego w kontekscie jego stanu 1 mozliwosci ksztattowania. Sporo jest rowniez
publikacji opisujagcych coaching jako form¢ wsparcia w roznych obszarach zycia
indywidualnego, zawodowego 1 spolecznego. Nie ma jednak prac, ktore zbadaty mozliwos¢
wykorzystania coachingu dla rozwoju kapitalu spotecznego. Co interesujace, na calym $wiecie
realizowane sg programy, w ktorych — kluczowe dla tej pracy — kategorie sg zestawiane razem.
Na przyktad program ,,Coaching for Community Change” w Stanach Zjednoczonych pomaga
spotecznosciom w rozwigzywaniu problemow takich jak ubostwo, przestepczo$¢ i niskie
wyniki w nauce. Program ten wykorzystuje rowniez coaching do budowania umiejetnosci
przywodczych, rozwigzywania konfliktow i wspotpracy®. Podobnie w Wielkiej Brytanii, The

Coaching Foundation realizuje program ,,Leadership Coaching for Social Change™*

. Programy
wspomagajace rozwigzywanie probleméw spotecznych (réwniez przy pomocy coachingu),
takich jak ubdstwo, wykluczenie spoteczne 1 dyskryminacja, budujace dialog i zrozumienie
miedzy réznymi grupami spotecznymi, wzmacniajace poczucie wspolnoty 1 sprawczosci,
Wzmacniajace zaangazowanie mieszkancow w zycie spoteczno$ci, realizowane sg roOwniez
przez The World Bank, Search for Common Ground i The International Coaching Federation®.

W ten sposob wytania si¢ potrzeba zbadania zwigzkoéw miedzy coachingiem i kapitatem
spotecznym. Analiza literatury przedmiotu wskazuje, ze nie ma prac, ktore weryfikowatyby
przypuszczenie o mozliwosci wykorzystania narzedzi coachingowych do rozwijania kapitatu

spolecznego. Mowigc o rozwoju kapitatu spotecznego, mam na mysli wptyw na zasoby

kapitatowe, ktore stanowig jego wzglednie trwale elementy. Zasoby kapitatu spotecznego, to

3Zob. K. Hubbell, M. Emery, Guiding Sustainable Community Change. An Introduction to Coaching,
https://www.aecf.org/resources/guiding-sustainable-community-change [10.08.2022]; Zob. M. Emery, K. Hubbel,
B.M. Polka, A Field Guide to Community Coaching. Sociology guidebooks,
https://openprairie.sdstate.edu/cgi/viewcontent.cgi?article=1007&context=sociology grad guide [10.08.2022].
*Leadership Coaching for Community Leaders & Changemakers, https://callingsandcourage.com/leadership-
coaching-for-social-change/ [11.08.2022].

SYouth, Peace and Security Fund, https://documents.sfcg.org/the-youth-peace-and-security-fund [11.08.2022];
Social Inclusion, The World Bank https://www.worldbank.org/en/topic/social-inclusion [11.08.2022]; Teaching
life skills to reduce stress, Observer, https://www.observerlocalnews.com/news/2015/dec/05/teaching-life-skills-
reduce-stress/ [11.08.2022].



np. postawy oparte na zaufaniu, wzajemno$ci, sieci spoleczne, ale rowniez wiedza,
wyksztalcenie i do§wiadczenie cztonkow spolecznosci, normy i réznego rodzaju umiejetnosci
i kompetencje. Z tej luki badawczej zrodzit si¢ pomyst, aby przeprowadzi¢ badania, dzigki
ktorym mozna bytoby odpowiedzie¢ na pytanie dotyczace mozliwosci wykorzystania narzedzi
coachingowych w oddziatywaniu na elementy zasobow stanowiagcych kapitat spoteczny.

Pierwsza racja za podjgciem badan naukowych jest zatem luka poznawcza, nie wiemy
bowiem czy istniejg racje uzasadniajace taczenie coachingu z kapitatem spotecznym.

Druga racja przemawiajacg za podjeciem tego typu badan, jest troska o stan kapitalu
spotecznego w Polsce, mozliwosci jego rozwoju poprzez réznorodne dzialania, narze¢dzia.
Rozwdj kapitatu spolecznego ma przy tym znaczenie nie tylko z punktu widzenia spotecznego,
ale rowniez, z punktu widzenia indywidualnego, istnieje bowiem wiele zasobow
indywidualnych, ktére wplywaja na jako$¢ kapitatu spotecznego. Kapital spoteczny nie bedzie
si¢ rozwijal efektywnie wowczas, gdy np. jednostki beda si¢ charakteryzowaly niska
umiejetnoscig komunikowania z innymi ludzmi, pracy z innymi w celu osiagniecia wspolnych
celéw albo nie beda mialy poczucia odpowiedzialnosci za dobro wspdlne. Nalezy zatem
stwierdzi¢, ze nie rozwijajac zasoboOw indywidualnych, narazamy si¢ na ryzyko zastoju w
obszarze zasobdw kapitalu spotecznego. Dlatego przyjmuje, ze kapital spoteczny i kapitat
ludzki wzajemnie si¢ uzupeniaja®. Jednostki charakteryzujace si¢ wysokim poziomem
zasobow indywidualnych, np. postawami opartymi na zaufaniu 1 otwartosci, wiedza,
umiejetnosciami 1 doswiadczeniami w przewodzeniu grupami i projektami, w dziatalno$ci
spotecznej, czy umiej¢tnosciami rozwigzywania konfliktow w sposob konstruktywny, czgsto sa
zdolne do efektywniejszej wspolpracy, co z kolei wptywa na rozwoj kapitatu spotecznego. W
ten sposob, wysoki poziom kapitatu ludzkiego zwigksza szanse budowania wysokiej jakosci
kapitatu spolecznego. Z drugiej strony, kapital spoleczny moze wspomagac rozwdj kapitatu
ludzkiego poprzez dostep do relacji i sieci spotecznych, ktére moga pomoc w nauce i rozwoju
umiejetnosci, mozliwosci znalezienia pracy 1 rozwoju kariery, 1 pomdc w realizacji nowych
pomystow.

Na rozwoju kapitatu spotecznego i ludzkiego zalezy wielu instytucjom, ktore troszcza
si¢ o tzw. dobro wspolne 1 podejmuja dzialania wspierajace rozwoj zasobow kapitatowych.
Podjete w niniejszej pracy badania, moga pomdc w okresleniu, czy coaching dostarcza

instrumentow, czy moze si¢ przyczyni¢ do rozwoju kapitatu spotecznego i1 ludzkiego.

®Nalezy wszakze pamietaé, ze cho¢ oba kapitaly sa ze sobg powigzane, to odnosza sie do réznych aspektow
spoteczenstwa i jednostek, co zostanie przedstawione w kolejnych czesciach pracy.
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Trzecig racja przemawiajaca za podjeciem badan jest sam coaching, rozumiany jako
metoda i narzedzie rozwoju indywidualnego i grupowego. Jak pisze John Whitmore ,,Coaching
i zasady, na ktorych si¢ opiera, sa zjawiskiem ponadczasowym oraz globalnym. Stanowi on
istotny most w ewolucji od hierarchii do odpowiedzialnosci jednostkowej, od autokracji do
prawdziwej demokracji, od ilosciowego konsumpcjonizmu do jakosciowej stabilizacji, ktora
ma dzi$ swoj wyraz w kazdej dziedzinie””. Specjalisci z obszaru coachingu widza go czesto,
jako niemal uniwersalne narzedzie, dzigki ktéremu mozna rozwigzywaé wielu problemow
indywidualnych 1 spotecznych, a nawet — jak wynika to z powyzszego cytatu ustrojowych.
Dlatego przeprowadzone badania mogg da¢ interesujacy wglad w procesy coachingowe i
obietnice, ktore coaching niesie. Pozwalaja lepiej zrozumie¢ czym jest coaching jako narzedzie
wspierajace okreslone procesy zmian.

Cele projektu badawczego wyrastaja z jego charakteru. Pierwszym jest identyfikacja —
na gruncie teoretycznym — tych elementdéw, zasobow kapitatu spotecznego, ludzkiego ktoére
moga by¢ rozwijane w procesie coachingowym. Drugim — poprzez odwolanie si¢ do praktyki
coachéw — diagnoza narzgdzi, ktore w ich doswiadczeniach moga by¢ wykorzystywane do
uaktywnienia kapitatu spolecznego i zasobow indywidualnych. Cele projektu badawczego maja
zatem swoOj wymiar teoretyczny i praktyczny.

Cele teoretyczne odnosza si¢ do konceptualizacji wiedzy na temat potencjalnego
zwigzku kapitatu spolecznego z coachingiem. Cele praktyczne odnoszg si¢ natomiast do
identyfikacji mozliwych instrumentéw wykorzystywanych przez coachoéw dla oddzialywania
na zidentyfikowane wczes$niej zasoby kapitalu spotecznego. Praktycznym celem moze byc¢
roOwniez zainspirowanie innych badaczy do ilosciowej weryfikacji mozliwosci rozwoju
zasobow kapitatowych w dziataniu coachingowym.

W zwigzku z tam postawionym problemem badawczym, autorka pracy formutuje
nastepujace pytania badawcze:

1. Czy coach moze oddziatywac na zasoby kapitatu spotecznego? Jesli tak, to w jakim
zakresie?

2. Jakie metody, instrumenty, narzedzia stosowane s3 przez coachow?

3. Czy coachowie potrafia oceni¢ skuteczno$¢ metody coachingowej w zakresie

wybranych zasobow kapitatu spotecznego?

’]. Whitmore, Coaching. Trening efektywnosci. Rozwdj potencjatu ludzkiego w oparciu o model grow zasady oraz
praktyka coachngu i przywodztwa, Poznan: Abedik, 2011, s. 10-11.
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Dla realizacji celu gtownego pracy, ktorym jest weryfikacji przypuszczenia o mozliwym
oddzialywania coachingu na rozwdj kapitatu spotecznego, wykorzystane zostang wywiady
pogtebione z coachami, dzigki ktorym mozna bgdzie przyblizy¢ praktyke coachdéw zakresie
metodyki oraz instrumentdw, technik, ktére sa wykorzystywane w ich zawodowej praktyce®.

Z celu gldwnego, wytaniaja si¢ jej cele szczegdtowe:

a) poznanie opinii i przekonan coachow co do mozliwosci rozwoju zasobow kapitatu
spotecznego,
b) poznanie §wiadomos$ci coachow, w zakresie tego, na jakiego rodzaju zasoby oddziatuja.

Kluczowe w procesie realizacji badan, sa hipotezy badawcze. Hipotezy badawcze
zostaty sformutowane na podstawie przegladu dotychczasowej literatury przedmiotu:

Hipoteza nr 1 — coachowie sg przekonani, ze w trakcie procesu coachingowego
uczestnicy uswiadamiaja sobie potencjal wilasny w zakresie posiadanych zasobow
kapitatowych.

Hipoteza nr 2 — coachowie w trakcie procesu coachingowego wspierajg uczestnikow w
odkrywaniu przez nich wilasnych potrzeb rozwojowych w zakresie wybranych zasobow
kapitatlowych — odkrywaja granice posiadanych zasobow a takze dostrzegaja potrzebe zmiany
w tym zakresie.

Hipoteza nr 3 — coachowie sa przekonani, ze w trakcie procesu coachingowego,
uczestnicy zyskujg motywacje do zwigkszenia przez nich wiedzy, kompetencji 1 postaw, ktére
sa niezbedne do osiagniecia celow, ktore przed nimi stoja.

Hipoteza 4 — coachowie sg przekonani, ze w trakcie procesu coachingowego uczestnicy
modyfikuja swoje dotychczasowe przekonania, ktore utrudniajg im rozpoznac i rozwija¢ swoje
zasoby, niezbgdne do osiggania wyznaczonych celow.

Hipoteza nr 5 — coachowie sg przekonani, ze proces coachingu zespotowego przyczynia
si¢ nie tylko do rozpoznania dotychczasowych postaw coachee, ale pozwala wypracowac
zasady usprawniajace zespoty, do ktorych przynaleza, aby osigga¢ wyznaczone cele grupowe.

W rozprawie doktorskiej, poza wywiadami z coachomi, podj¢to rowniez analize¢ desk
research, ktorej celem bylo zebranie, przetworzenie 1 analiza danych pochodzacych ze stron

internetowych wiodacych instytucji coachingowych oraz czynnie praktykujacych coachow.

8Adresatami pytan zawartych w kwestionariuszu indywidualnego wywiadu pogltebionego byli profesjonalni
coachowie, reprezentujgcy Srodowiska najbardziej rozpoznawalnych organizacji coachingowych, takich jak:
EMCC Poland (Stowarzyszenie European Mentoring & Coaching Council Poland), Izby Coachingu oraz ICF
Polska (International Coach Federation - Polskie Stowarzyszenie Treneréw Rozwoju Osobistego), ktérzy
posiadaja potwierdzenie kompetencji coachingowych w postaci akredytacji indywidualnej, certyfikacji, badz
dyplomu ukonczenia studiow w tym zakresie. Przeprowadzonych zostato 31 wywiadow pogltebionych.
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Realizacji celu pracy i1 weryfikacji hipotez podporzadkowano struktur¢ pracy. W
rozdziale pierwszym przedstawiono genez¢ 1 rozumienie kapitalu spotecznego,
konceptualizacj¢ tradycyjnych uje¢ kapitatu spotecznego (Pierre Bourdieu, James Coleman,
Robert Putnam, Francis Fukuyamy) oraz typy 1 funkcje kapitatu spotecznego. Wazna kategoria,
taczaca si¢ z koncepcja kapitatu spotecznego, jest koncepcja kapitatu ludzkiego, dlatego, w
rozdziale pierwszym przedstawione zostaly rdwniez sposoby rozumienia kapitatu ludzkiego
oraz dokonana analiza poréwnawcza obydwu kapitatow.

W rozdziale drugim przedstawiono geneze 1 definicje coachingu, kategoryzacje odmian
coachingu, jego celéw i zasad. W dalszej kolejnosci dokonano omowienia modeli procesow
coachingowych oraz podjeto analize porownawcza coachingu w stosunku do innych metod,
ktore mogg wspiera¢ rozwdj jednostek i grup. Rozdzial konczy analiza danych zastanych w
zakresie skuteczno$ci coachingu.

Trzeci rozdzial pracy jest rozdzialem metodologicznym, w ktorym przedstawiono
problem badawczy i cel pracy, hipotezy badawcze oraz metody i techniki badawcze
wykorzystane w prowadzonych badaniach.

Rozdzial czwarty zawiera komentarze 1 analiz¢ wynikéw badan wlasnych
zgromadzonych na podstawie indywidualnych wywiadéw poglebionych, ktore pozwola
zweryfikowa¢ sformutowane hipotezy badawcze. Integralng czg$cig pracy, jest rowniez
Aneks 1, w ktorym przeprowadzono desk reserch zawartosci 1 oferty coachingowej znajdujace;j
si¢ na stronach WWW wybranych organizacji coachingowych.

Mam nadziej¢, Ze ponizsza analiza przyczyni si¢ do lepszego rozumienia
funkcjonowania zespotow w kontekscie relacji migdzyludzkich, pomoze lepiej zrozumie¢ jak
zasoby indywidualne wptywaja na zasoby grupowe, jakie sa uwarunkowania wspotdziatania
migdzy pracownikami a pracodawcami, u§wiadomi znaczenie narzedzi i metod wspierajacych
budowanie relacji interpersonalnych, umiejetnosci niezbgdnych dla lepszego zarzadzania i

pracy w zespotach.



Rozdzial 1
Kapital spoteczny — koncepcja teoretyczna

Kluczowym problem niniejszej rozprawy jest mozliwos¢ rozwoju kapitatu spotecznego
poprzez rozwo6j zasobow indywidualnych i zespolowych. Postawy i zachowania spoteczne,
kompetencje komunikacyjne, umiej¢tnos¢é ustanawianie celéw grupowych i rozwigzywania
konfliktow, skuteczne zarzadzanie zespolem 1 emocjami, s3 waznymi zasobami
przyczyniajagcymi si¢ do rozwoju spotecznego i gospodarczego, a obecnie nie tylko kapitat
finansowy, ale wilasnie kapital spoteczny i jednostkowe kompetencje, decyduja o sukcesie i
przewadze konkurencyjnej organizacji i przedsigbiorstw. W ten sposob kapital spoteczny jako
czynnik ,,spoistosci relacji miedzyludzkich”®, decyduje o poziomie wzrostu gospodarczego.

Rozdzial 1 pracy, przybliza koncepcj¢ kapitalu spotecznego i kapitatu ludzkiego oraz
pozwala odpowiedzie¢ na pytanie, dlaczego te koncepcje sa wazne w socjologii i naukach
spotecznych. Rozwazania nad teorig kapitalu spotecznego stanowi¢ beda podstawe dla jego

powiazania ze wspotczesng koncepcja rozwoju jednostek 1 grup spolecznych poprzez coaching.

1. 1. Geneza i rozumienie kapitalu spolecznego

Idea kapitalu spolecznego jako powigzan i relacji migdzyludzkich, zobowigzan
wzajemnych 1 warto$ci takich jak przyjazn czy zaufanie byla obecna w mysli spolecznej wielu
filozofow. Juz Arystoteles twierdzil, ze ,,we wszelkiej wspolnocie istnieje wedle powszechnego
mniemania zarOwno jaka$ forma przyjazni, jak tez jakas sprawiedliwo$¢; nazywa si¢ tedy
przyjaciolmi — towarzyszy podrdzy morskich 1 towarzyszy broni, 1 towarzyszy wszelkich
wspolnych poczynan; a wspdlnota, ktora ich faczy, jest miarg ich przyjazni, gdyz jest i miarg
sprawiedliwos$ci. Stad stusznie mowi przystowie, ze ,,migdzy przyjacidétmi co moje, to twoje”;
na wspodlnocie bowiem polega przyjazn. [...] Sposrdd przyjazni jedne sg bardziej, inne mniej
Sciste. Rézne tez sg rodzaje sprawiedliwosci. [...] Wymagania sprawiedliwo$ci rosng w miare
zacie$niania si¢ przyjazni, jako ze jedna i druga zachodzi migdzy tymi samymi osobami i

511

obejmuje te samg dziedzine”®. Nicollo Machiavellego ,,virtn”!!, czy A. de Tocquevilla

rozwazania nad politycznym 1 spotecznym znaczeniem formalnych 1 nieformalnych

% J.J. Sztaudynger, Wzrost gospodarczy a kapitat spoteczny, prywatyzacja i inflacja, Wydawnictwo Naukowe
PWN, Warszawa 2005, s. 26.

OArystoteles, Etyka Nikoimachejska, s. 304-305.

UP. Fikus, Interpretacje "virtu" Machiavellego w nauce polskiej, ,,Studia Erasmiana Wratislaviensia” Zeszyt 11,
Wroctaw 2008, s.105-116.
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stowarzyszen'?

sa kilkoma zaledwie przyktadami filozofii spotecznej, w ktorej zalazki
wspotczesnej koncepcji kapitatu spotecznego mozemy odnalez¢.

Okreslenie kapital spoleczny jest popularnym terminem, uzywanym zardwno w
socjologii, jak 1 innych naukach spotecznych. Wczesniej, zanim spopularyzowano ten termin,
szukano odpowiedzi na pytanie, co powoduje, ze ludzie chcg 1 wspotpracuja ze sobg i jaki rodzaj
dzialania wspoOlnego podtrzymuje istniejacy porzadek spoteczny. Teoretykow kapitatu
spotecznego interesowato przede wszystkim to, w jaki sposob jednostki i grupy spoleczne,
tworzac sie¢ powigzan z innymi aktorami zycia spotecznego, rozwijaja zasoby, dzieki ktorym
zajmuja okreSlone miejsce w rdéznych strukturach, zaréwno strukturach spotecznych,
politycznych, jak i ekonomicznych spoteczenstwa.

Juz od czasu pierwszej rewolucji przemystowej, dostrzegano, ze najwigkszym
problemem w rozwoju przemystu i zwigzanej z nim cywilizacji byli 1 s ludzie, 1 Ze zasadnicza
sprawg stato si¢ mozliwie szybko i skutecznie przystosowaé cztowieka pod wzgledem
psychofizycznym, organizacyjnym i spotecznym do rezimu technologicznego zmieniajacego
si¢ nieustannie pod wplywem rozwoju techniki oraz do coraz to nowszych wyzwan
industrialnej cywilizacji®®.

Dotychczas nie wypracowano jednolitej definicji kapitatu spotecznego. Przyczyna tkwi
zapewne w tym, ze grunt do badan i prob operacjonalizacji pojecia podejmowano w ramach
réznych dyscyplin naukowych: w ramach socjologii, nauk o polityce czy ekonomii, ktore
traktowaty kapitat spoleczny na swoj, wiasciwy sposob. Z drugiej strony zauwazalna jest
réznorodno$¢ podej$¢, z jaka badacze traktuja kapital spoteczny. Dla jednych ma ciagle
ogromny potencjah stanowi zbior elementow, ktore ewaluujac zapewniajg jego dalszy rozwoj.
Dla innych za$ jest zasobem, ktory moze ulec wyniszczeniu. Dlatego nie moze dziwic to, ze
kapitat spoleczny jako termin, jest pojemny znaczeniowo i mozna rozpatrywaé go z réznych
perspektyw 1 dyscyplin naukowych. Oznacza to, Ze kapitat spoteczny egzemplifikowany jest
przez szereg roéznych zjawisk, dziejacych si¢ w spoteczenstwach. Badacze spoteczni
podkreslaja istnienie zwigzku pomigdzy kapitatem spotecznym a rozwojem spotecznosci

ludzkich, choéby w wymiarze makroekonomicznym, poprzez przyczynianie si¢ do wzrostu

L2A. de Tocquevill, O demokracji w Ameryce, Warszawa: Panstwowy Instytut Wydawniczy 1976, s. 141-148.

138, Cotgroe, Technical Education and Social Hange, London 1958; Por. J. Sztumski, Kapital spoteczny jako
wartos¢ szczegolnie istotna w Zyciu spotecznym, [w:] Kapital spoteczny we wspolnotach, red. H. Januszek,
Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej w Poznaniu, Poznan 2005, s. 53.
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dobrobytu materialnego®*. Stad socjologowie okreslajac kapital spoteczny, uwzgledniaja te
czynniki spoleczne lub elementy kultury zbiorowej, ktére wptywaja na dobrobyt jej cztonkow.

Warto przywota¢ za Piotrem Sztompka definicj¢ amerykanskiego politologa Roberta
Putnama, zgodnie z ktorg ,kapitat spoleczny to te elementy zycia spolecznego — sieci, normy i
zaufanie — ktére umozliwiajg cztonkom spoleczenstwa bardziej skuteczne osigganie ich
celow”?®. Dlatego kapitat spoteczny mozna traktowaé jako zasob niezbedny do sprawnego
funkcjonowania relacji spotecznych i1 gospodarczych, zasob, ktéry wpltywa pozytywnie na
sprawne funkcjonowanie systemoéw gospodarczych, politycznych czy szerzej spotecznych®®.
Kapital spoteczny jest takze agregatem umiejetnosci, wspotdziatania oraz wspotpracy
jednostek ludzkich w ramach grup spotecznych i organizacyjnych oraz stanowi o jakosci zycia
danej spotecznoscil’. ,Roznice zasobow kapitalu spotecznego powoduja, ze zbiorowosci o tych
samych zasobach materialnych i o zblizonych warunkach gospodarowania majg ré6zny poziom
osiggnig¢ gospodarczych i spolecznych. Niekiedy posiadane zasoby materialne wykorzystuja
W sposob suboptymalny, pozostajac ponizej poziomu dobrobytu, jaki moglyby w danych
warunkach osiagnaé. Z przyczyn nieekonomicznych, nie sg w stanie wykorzysta¢ tych szans,
jakie obiektywnie posiadaja”*e.

Teoria kapitalu spotecznego, opisuje zasoby tkwiace w sieci kontaktow 1 relacji
spotecznych, a takze sposoby ich wykorzystywania i w ten sposob podejmuje refleksje ,,nad
rolg i znaczeniem determinant zbiorowych w rozwoju spotecznym i politycznym™®. Kapitat
spoteczny wskazuje na spoteczne uwarunkowania sukcesu indywidualnego 1 grupowego oraz
ukazuje integralno$¢ spoteczno-ekonomicznego aspektu ludzkiego dzialania. W dziataniach
gospodarczych istotny jest czynnik koordynacji zachowania jednostki z dziataniami innych, a

takze z jej wlasnymi dziataniami w r6znych momentach. Kapitat spoteczny zawiera w sobie

14]. Czapinski, Kapitat ludzki i kapitat spoteczny a dobrobyt materialny. Polski paradoks, ,,ZarzadzaniePublicznie”
Nr 2 (4)/2008, s. 5-28.

R. Putnam, Tunning in, tuning out. The strange disappearance of social capital in America, “Political Science
and Politics” Vol. 28, No. 4(1995), s. 664-683; Por. P. Sztompka, Socjologia. Analiza spoteczenstwa, Krakow:
Wydawnictwo Znak 2012, s. 190.

O korzysciach z kapitatu spotecznego. Zob. P. Sztompka, Kapitat spoleczny. Teoria przestrzeni migdzyludzkiej,
Krakow: Wydawnictwo ZNAK 2016, s. 299-315.

M. Gajowiak, Kapital spoteczny. Przypadek Polski, Warszawa: Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne S.A.
2012, s. 29.

J. Bartkowski, Kapitat spoteczny i jego oddziatywanie na rozwdj w ujeciu socjologicznym,[w:] Kapitat ludzki
i kapital spoteczny a rozwoj regionalny, red. M. Herbst, Centrum Europejskich Studiéw Regionalnych i
Lokalnych UW, Warszawa: Wydawnictwo Naukowe Scholar 2007, s. 54.

BA. Matysiak, Wphyw kapitatu spolecznego na mechanizm rynkowy, ,,Ekonomista” nr 4, 2000, s. 517-540.
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przestanie dotyczace ,koniecznosci” uwzglednienia koordynacji dziatan w wymiarze
indywidualnym i zbiorowym?.

Siggajac do zrédet omawianego pojgcia, nalezy zaznaczy¢, iz jako pierwsza terminu
»Kkapital spoteczny” w 1916 roku uzyta — nauczycielka z Charleston, Lynda Hanifan, ktorg
interesowata mobilizacja lokalnej ludnosci na rzecz wspdlnych dziatan doskonalgcych poziom
nauczania. Hanifan opisata przypadek szkoty wiejskiej w Wirginii, gdzie takie dziatania
przyniosty $wietne skutki, tworzac wokét szkoly zintegrowang wspdlnote rodzicoéw
podejmujacych regularne spotkania, organizujacych wspolne imprezy jak mecze sportowe,
targi czy pokazy, co z kolei poprawilo wyniki szkolne mtodziezy a przede wszystkim
zlikwidowato przejawy patologii. W takim kontekscie Hanifan wprowadza ide¢ kapitatu
spotecznego. Mowiac o kapitale spotecznym pisata: ,,Nie mam na my$li ani nieruchomosci, ani
wlasnosci prywatnej, ani zywej gotowki, ale raczej to, od czego zalezy najbardziej to, czy te
twarde zasoby beda si¢ liczy¢ w zyciu codziennym ludzi, a mianowicie dobrg wole, braterstwo,
wzajemng sympati¢ i stosunki spoteczne miedzy grupa jednostek i rodzin, ktore tworzg calosé
spoteczng”?!. Poréwnujac nieformalng wspolnote do firmy dochodzi do wniosku, ze ,.jednostka
pozostawiona sama sobie jest bezradna. Nawet grono czlonkow rodziny nie wystarczy, aby
zaspokoi¢ normalne pragnienie kazdej jednostki, aby obcowa¢ z innymi i1 by¢ cze$cig wigkszej
grupy niz rodzina. Jesli wejdzie w kontakt z sgsiadami, dojdzie do akumulacji kapitatu
spolecznego, ktory od razu zaspokoi potrzeby spoteczne jednostki i moze przyczyni¢ sie do

9922

istotnego poprawienia warunkow zycia catej wspolnoty Hanifan kontynuuje swoje

rozwazania: ,,wspolnota jako calo$¢ skorzysta na wspotpracy, a jednostka odniesie korzysci z
pomocy, sympatii i braterstwa swoich sgsiadow”%,

M. Frykowski 1 P. Starosta pisza, ze idea uwarunkowania efektywnosci funkcjonowania
wspolnot powrdcita w1950 roku, gdy zostalta wykorzystana przez socjologdéw dla
charakterystyki cztonkow jednego z klubow, a potem w roku 1960, gdy opisujac relacje
sasiedzkie we wspolczesnej metropolii, zostata wykorzystana przez urbanistke Jane Jacobs?*.

Siegajac do genezy terminu J.S. Coleman pisal, ze ,,W 1970 roku ekonomista Glenn Loury

zastosowat ten termin do analizy spotecznej spuscizny niewolnictwa. Autor traktowat kapitat

D1bidem.

21LL.J. Hanifan, The Rural School Community Center, ,,Annals of the American Academy of Political and Social
Science” Vol. 67, s. 130; Por. P. Sztompka, Kapitat spoteczny. Teoria przestrzeni miedzyludzkiej, Wydawnictwo
Znak, Krakow 2016, s. 286.

221..J. Hanifan, The Rural School Community Center, s. 130-131; Por. P. Sztompka, Kapitat spoteczny. Teoria

przestrzeni miedzyludzkiej, s. 287.

BIbidem.

%M. Frykowski, P. Starosta, Kapitaf spoteczny i jego uzytkownicy, ,Przeglad Socjologiczny” wyd. 2008/57/1, s.
31-62.
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spoteczny nie jako komponent spotecznej struktury, lecz jako jeden z zasobow okreslajacych
potencjat jednostki, zwigzanych z tymi relacjami w obrgbie rodziny i spotecznos$ci, ktore
sprzyjaja jej edukacji i socjalizacji w dziecinstwie i w okresie dorastania”?. W Polsce w latach
dziewigc¢dziesiatych termin ten, byl uzywany sporadycznie. Na przyktad E. Wnuk-Lipinski
okreslatl kapitat spoteczny wylacznie cechg indywidualna, czyli ,,0g6t nieformalnych powigzan
spotecznych, czyli <znajomos$ci>, dzigki ktorym jednostka podwyzsza prawdopodobienstwo
wejscia do elity lub utrzymania sie w elicie”?®.

Termin kapitat spoteczny do tego stopnia zyskat na popularno$ci, ze stat si¢
przedmiotem rozwazan nie tylko teoretykow, lecz rowniez praktykow spotecznych. W tym
miejscu warto przywotac propozycj¢ terminologiczng zbiorowego autorstwa ekspertéw Banku
Swiatowego, w mysl ktorej ,.kapitat spolteczny odnosi si¢ do instytucji, relacji i norm, ktore
ksztattuja jakos¢ 1 1lo$¢ interakcji spotecznych w spoleczenstwie. [ ...]. Kapitat spoteczny to nie
tylko suma instytucji stanowigcych podstawe spoleczenstwa — to spoiwo, ktore je spaja”?’.
Metaforycznie poréwnuje si¢ kapital spoteczny do ,,spotecznego kleju”, czyli do substancji
spajajacej ludzi. Rownie szeroka jest definicja kapitatu spotecznego J. J. Sztaudyngera, zgodnie
z ktora jest to ,,stopien zorganizowania spoteczenstwa charakteryzowany przez sie¢ organizacji,
zbidér norm oraz zaufanie, ktore shuzy wspolpracy, dobru wspolnemu i tworzy potencjat
rozwiazywania problemow spotecznych”?®. Janusz Sztumski uwaza za$, ze kapitat spoteczny
jako warto$¢ jest szczegdlne istotny w zyciu spolecznym, 1 ze cztowiek, jako zorganizowana
istota spofeczna, w miar¢ rozwoju cywilizacyjnego jest coraz bardziej uzalezniony od
wspotudziatu i wspotpracy z innymi ludzmi?®. Oznacza to, zadaniem wspomnianego powyzej
socjologa, ze cztowiek wspotzyjac 1 wspdtdziatajac z innymi ludzmi zaspokaja swoje rozmaite
potrzeby 1 urzeczywistnia roznorodne dazenia, ktorych nie bytby w stanie sam osiggna¢. W ten
sposob ,,ludzie organizuja si¢ w rézne wspodlnoty, stowarzyszenia lub zespoty, w ktorych
rozwijaja si¢ specjalizacje i podzial pracy. Cztowiek zatem istniej i rozwija si¢ od swego zarania
w rozmaitych mniej albo bardziej zorganizowanych strukturach, w ktorych przebywa i ktore

stajg si¢ tez coraz bardziej ztozone 1 zmienne w procesie rozwoju cywilizacyjnego pod

2].S. Coleman, Social Capital in the Creation of Human Capital, ,,The American Journal of Sociology” Vol. 94,
s. 95-120.

%E. Wnuk-Lipinski, Demokratyczna rekonstrukcja, Warszawa: Wydawnictwo Naukowe PWN 1996.

2"What is Social Capital?, The World Bank, https://web.worldbank.org/archive/website01360/WEB/0__CO
10.HTM [10.07.2021].

28] J. Sztaudynger, Modyfikacje funkcji produkcji i wydajnosci pracy z zastosowaniami, £.6dz: Wydawnictwo
Uniwersytetu £odzkiego 2003, s. 74.

29]. Sztumski, Kapitaf spoteczny jako warto$¢ szczegélnie istotna w zyciu spotecznym, s. 53.
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wzgledem jakosciowym”®. Jako$é kazdej struktury spotecznej zalezy przede wszystkim od
jakosci ludzi, ktorzy ja wspottworza, i to nie tyle od ich kwalifikacji merytorycznych, ile od
cech charakteru, a zwlaszcza od ich umiejetnosci pozytywnego wspotdziatania z innymi, czyli
od ich umiejetnoéci wspotpracy w danej strukturze®”.

Kapitat spoteczny sktada si¢ ze zbioru zasobow zaktywizowanych u ludzi w oparciu o
zaufanie, wzajemne zrozumienie, wspdlne wartosci i respektowane wzory zachowan, ktore
wigza cztonkéw w sieci ludzkie i1 spotecznosci oraz umozliwiaja wspotprace, na co wskazuja
D.Cohen i L.Prusak®?. Autorzy ,,Jn Good Company” twierdza, ze ,.sieci powiazan spotecznych,
zaufania 1 zaangazowania nie mozna wytwarza¢ ani konstruowa¢, mozna je jedynie
wspieraé¢”33,

R. Domanski dostrzega powigzania kapitalu spotecznego z innymi zasobami: ,,Kapitat
spoteczny nie stanowi odrebnej 1 nieznanej wczes$niej formy kapitatu. Nie jest kategorig
samodzielng, ale wptywa na kapitat fizyczny 1 ludzki, a aczac si¢ z nimi, podnosi ich
wydajnos¢. Jest ich spolecznym, migdzyludzkim dopetnieniem, ktére umozliwia
efektywniejsze dziatania jednostek i grup, i dzigki temu zwigksza produkcyjny potencjat
spotecznosci”®. Definicja ,kapital spoteczny” uzyta przez analogi¢ z innymi formami
akumulacji $rodkoéw sugeruje, ze zasoby spoleczne sg tak samo wartosciowe jak zasoby
materialne®®. | Wskazuje na racjonalnoéé zabiegow jego kreacji i dowodzi, ze z takimi
dzialaniami mogg by¢ kojarzone zyski dla jednostek, administracji, rzadow, spoteczenstw 1
spotecznosci lokalnych”3,

Wskazane powyzej definicje kapitalu spotecznego stanowia punkt odniesienia dla

innych badaczy kapitatu spotecznego.

Wykaz najwazniejszych definicji przedstawia ponizsza tabela.

Obidem.

3 bidem, s.54.

32D.Cohen, L. Prusak, In Good Company How Social Capital Makes Organizations Work, Boston: Harvard
Business School Press, 2001.

Bbidem.

%R. Domanski, Miasto innowacyjne, Warszawa: Wydawnictwo Naukowe PWN 2000.

Bw. Dyduch, Niewidzialna reka kapitatu spotecznego w przedsiebiorczych organizacjach, [w:]

Przedsigbiorczos¢ i kapital intelektualny, red. M. Bratnicki, J. Struzyna, Katowice: Wydawnictwo Akademii

Ekonomicznej 2001.

% [bidem.

15



Tabela 1. Przeglad definicji kapitalu spolecznego

AUTOR DEFINICJA

Wayne E. Baker ,»Zasoby, ktore jednostki dzialajace czerpig ze specyficznych struktur
spotecznych i nastgpnie uzywaja do realizacji swoich interesow”*’

Janusz Czapinski ,sieci spoleczne regulowane normami moralnymi lub zwyczajem (a
nie, lub nie tylko, formalnymi zasadami prawa), ktore wigza jednostke
ze spoteczenstwem w sposob umozliwiajacy jej wspodldzialanie z
innymi dla dobra wspdlnego”®®

Henk D. Flap ,,byt, sktadajacy si¢ ze wszystkich spodziewanych przysztych korzysci

pochodzacych nie z czyjej$pracy, ale z kontaktow utrzymywanych z

innymi osobami”®®

Matgorzata Gajowiak »Swoisty regulator stosunkoéw spotecznych, ktory warunkuje
zachowania ludzkie zar6wno na poziomie aktywnosci jednostkowe;j,
jak i grupowej, aktywnosci podejmowanej w zyciu gospodarczym,
spolecznym i kulturowym*

Wiestaw M. Grudzewski i inni |,,zaufanie bedace przekonaniem, na podstawie ktorego jednostka A w
konkretnej sytuacji godzi si¢ na zalezno$¢ od jednostki B (osoby,
przedmiotu, organizacji itd.), majgc poczucie wzglednego

bezpieczenstwa
Henryk Januszek ,,wiedza, kontakty i siatki powigzan’*?
Stephen Knack ,»Wwspolne warto$ci, normy, nieformalne sieci i uczestnictwo w

stowarzyszeniach, ktore wplywaja na zdolno$¢ jednostek do
zbiorowego dzialania na rzecz osiagania wspolnych celow”*®

Nan Lin Linwestycje w relacje spoteczne, ktore przynosza wysoka stope
zwrotu (zysku) na rynku” #4

Alejandro Portes »zdolnos¢ dziatajacych jednostek do uzyskania korzysci dzigki
cztonkostwu w sieciach spotecznych lub innych strukturach
spotecznych™®

Jerzy Przybysz, Jan Sau$ ,,odnoszace si¢ do gospodarki i pozackonomicznych struktur
spotecznych —zinstytucjonalizowane spotecznie i zinternalizowane
osobniczo oraz akceptowane grupowo zjawisko i artefakt spoteczny,

S"W.E. Baker, Market Networks and Corporate Behavior, ,,The American Journal of Sociology”Vol. 96, 1990, s.
619.

38], Czapinski, Kapitat ludzki i kapital spoteczny a dobrobyt materialny. Polski paradoks | s. 8.

%H.D. Flap, No Man is an Island: The Research Programme of Social Capital Theory,[w:] Conventionsand
Structures in Economic Organization, red. E. Lazega, O. Favereau, Nanterre 2002, s. 37.

“OM. Gajowiak, Kapitat spoteczny. Przypadek Polski, s.32.

IW.M. Grudzewski, I.K. Hejduk, A. Sankowska, M. Wantuchowicz, Zarzqdzanie zaufaniem w przedsigbiorstwie
— koncepcje, narzedzia, zastosowania, Krakow: Oficyna Wydawnicza Wolters Kluwer 2009, s.19.

“2H. Januszek, Kapital spoteczny na rynku pracy, ,,Zeszyty Naukowe / Akademia Ekonomiczna w Poznaniu” nr
24/2004, s. 35.

43S. Knack, Social Capital, Growth and Poverty: A Survey of Cross-Country Evidence, ,,Social Capital Initiative
Working Paper” No. 7, 1999, s. 15.

4N. Lin, Social capital. A Theory of Social Structure and Action, Cambridge University Press 2001, s. 43.

A, Portes, Social capital. Its origins and applications in modern sociology, ,,Annual Review of Sociology” Vol.
24,1998, s. 6.
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AUTOR DEFINICJA

stanowigce specyficznego rodzaju dobro spoteczne (wspodlne),
rownocze$nieswoisty regulator zachowan ludzkich”#®

Marek S. Szczepanski »skumulowany zaséb kompetencji i umiej¢tnosci calych grup
spotecznych, ich zdolnosci podejmowania dziatan zmierzajacych do
realizacji wyzwan cywilizacyjnych™*

Maria Theiss »Sie¢ powigzan i1 norm spotecznych, ktére przyczyniaja si¢ do
wspotdziatania osob dla poprawy indywidualnej sytuacji zyciowej
oraz zapobiegania i rozwigzywania probleméw spotecznych”*®

Claire Wallace, Oksana | ,,strategia zabezpieczenia ekonomicznych korzysci jednostki’*°

Shmulyar, Vasil Bedzir

Anirudh  Krishna, Norman |, zas6b posiadania, z ktorego wyplywa strumien korzys$ci w postaci

Uphoff wzajemnie korzystnych dziataf zbiorowych” %

Elinor Ostrom »normy ireguly, podzielana wiedza, zrozumienie oraz oczekiwanie co
do wzorcow postgpowania jednostek oraz grup, a nawet struktura
rodziny™>*

Christiaan Grootaert, Thierry |,,zesp6t instytucji, relacji, stosunkéw oraz wartosci, ktore reguluja

van Bastelaer interakcje miedzy ludzmi oraz przyczyniaja si¢ do rozwoju spoteczno-
gospodarczego”®?

Satya P. Dash ,,Wspoélne nieuchwytne zasoby posiadane przez spoteczenstwo, ktore

zapewniaja namacalne efekty, jesli sa efektywnie wykorzystane”®

Paul Collier ,hierynkowe interakcje migdzy agentami, ktore daja ekonomiczne
rezultaty w postaci efektow zewnetrznych™*

Ronald S. Burt ,rozprzestrzenione w sieci spolecznej okreslone przekonania i uznanie
dla 0s6b lub tez dziatan™®

46]. Przybysz, I. Saus$, Kapitat spoteczny — Szkice socjologiczno-ekonomiczne, Poznah: Wydawnictwo Politechniki
Poznanskiej 2004, s. 18.

“"M. Szczepanski, Kapital spoleczno-kulturowy a rozwéj lokalny i regionalny, Tychy: Slaskie Wydawnictwa
Naukowe 2000, s. 6.

“8M. Theiss, Krewni — Znajomi — Obywatele. Kapital spoteczny a lokalna polityka spoteczna, Torun: Wydawnictwo
Adam Marszatek 2012, s. 40.

45C. Wallace, O. Shmulyar, V. Bedzir, Investing in Social Capital: The Case of Small-Scale, Cross — Boarder
Traders in Post-Communist Central Europe,,International Journal of Urban and Rural Research” 23(4), 1999, s.
751-770.

%0A. Krishna, N. Uphoff, Mapping and measuring social capital through assessment of collective action to
conserve and develop watersheds in Rajasthan, India, [w:] The Role of Social Capital in Development. An
Empirical Assessment, red. Ch. Grootaert, T. van Bastelaer, Cambridge: Cambridge University Press, s. 86.

SIE. Ostrorm, Social Capital: A Fad or a Fundamental Concept?, [w:] Social capital. A multifaced perspective,
red. P. Dasgupta, 1. Serageldin, The World Bank Publications, Washington, DC 2001, s. 177.

52Ch. Grootaert, T. van Bastelaer, Conclusion: measuring impast and drawing policy implications, [w:] The Role
Of Social Capital in Development. An Empirical Assessment, New York: Cambridge University Press, 2002, s.
341- 349.

%8S.P. Dash, Social Capital and Public Policy, Anmol Publications Pvt. Ltd., New Delhi 2004, s. 37.

4P, Collier, Social Capital and poverty: a microeconomic perspective, [w:] The Role of Social Capital in
Development. An Empirical Assessment, red. Ch. Grootaert, T. van Bastelaer, Cambridge: Cambridge University
Press, s. 19-41.

5R.S. Burt, Structural Holes versus Network Closure as Social Capital, [w:] Social Capital: Theory and Research,
red. N. Lin, K.S. Cook, R. S. Burt, New York: Aldine de Gruyter 2001, s. 41.
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Cezary Trutkowski, Stawomir |,,uruchomione w wyniku pewnych dziatan zasoby i wytworzone
Mandes wartos$ci, ktore zostang spotecznie uznane za wazne i odpowiednie w
danym momencie”®

Andrzej Matysiak »zapewnia dostep do wszelkich dobr i dlatego jego pltynnos¢ jest
wieksza. Pieniadze mozna wymienia¢ tylko na towary, czyli dobra
prywatne. Za pienigdze nie mozna kupi¢ dobr wspdlnych, a taki
charakter maja wszelkie interakcje spoteczne, a w szczegdlnosci
umowy (kontrakty). Plynno$¢ kapitatu spotecznego jest
zdecydowanie wigksza niz pienigdza, gdyz jest on dobrem
posredniczacym, umozliwiajacym wszystkie interakcje spoteczne, w
tym rowniez te, w ktorych gtdwng role odgrywa kapitat finansowy”®’

Jonathan H. Turner ,,Sily, ktore zwigkszaja potencjat rozwoju ekonomicznego na poziomie
mikro, mezo i makro przez tworzenie oraz podtrzymywanie
spotecznych relacji i wzorcOw spolecznych organizacji”®

Zrodto: opracowanie wiasne.

W definicjach kapitalu spotecznego powtarzaja si¢ pewne elementy wspolne, takie jak:
sie¢ powigzan, wspolpraca, podzielana wiedza, normy, wartosci, interakcje, umiejetnosci i
zdolnosci.

Warto takze przywola¢ przyjeta przez polska statystyke publiczng (za OECD)
wieloaspektowa 1 zorientowang funkcjonalnie definicj¢ kapitatu spotecznego. Wedlug tej
definicji, kapitat spoteczny rozumiany jest jako sieci powigzah miedzyludzkich oraz wspdlne
normy, warto$ci 1 przekonania, ktére ulatwiajg wspotprace w ramach okreslonej grupy lub
pomiedzy grupami. W tym ujeciu, elementy sktadajace sie na kapitat spoteczny widziane sa nie
tylko z perspektywy jako$ci sfery publicznej, ale takze z punktu widzenia jako$ci zycia
jednostek®®.

Analizujgc koncepcje kapitalu spolecznego mozna mowi¢ o ich ewolucji i
interdyscyplinarnym charakterze.

Warto zwréci¢ uwage na koncepcje kapitalu spotecznego polskich autorow, ktoérzy
wigzg go z podstawowymi cechami kapitatu rzeczowego, w rozumieniu ekonomicznym, tak
jak czynia to K. Kostro 1 J. Stachowicz. Krzysztof Kostro stwierdza, ze kapital spoteczny to

realny zasob, ktorego istnienie ma znaczenie spoteczne, ale wymieniajac jego cechy, wskazuje

%6C. Trutkowski, S. Mandes, Kapitaf spoteczny w matych miastach, Warszawa: Wydawnictwo Naukowe Scholar
2005, s. 71-79.

STA. Matysiak, Kapitat jako proces, ,,Zeszyty Naukowe. Polskie Towarzystwo Ekonomiczne” nr 6/2008, s. 95.
%8].H. Turner, The formation of social capital,[w:] Social capital. A multifaced perspective, red. P. Dasgupta, I.
Serageldin, The World Bank Publications, Washington, DC 2001, s. 95.

The Well Being of Nations. The role of human and social capital, OECD,Paryz 2001, s. 41.
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na jego immanentny zwigzek z kapitatem rozumianym w sensie ekonomicznym. Dlatego

stanowig go:

>

,produkcja — kapital spoteczny tworzy si¢ przy uzyciu konkretnych zasobow
materialnych, pieni¢znych, pracy oraz czasu;

transformacja — kapital spoteczny ma zdolno$¢ przeksztatcania jednych dobr (zasobow
materialnych, pieni¢znych, pracy oraz czasu) w korzysci niemozliwe do osiggnigcia w
inny sposob (np. korzystanie z cudzej wiedzy, umiejetnosci, zapewnienia
uprzywilejowanego traktowania, otrzymanie wsparcia emocjonalnego lub pomocy w
trudnej sytuacji itd.);

proces inwestycji — zasoby materialne, pieni¢zne, prace oraz czas ,,inwestuje” si¢ w
stworzenie klimatu sprzyjajacego wzajemnemu zaufaniu. Silniejsze wig¢zi wymagaja
wiekszych inwestycji, stabsze — mniejszych;

réznorodno$é— podobnie jak kapital rzeczowy, kapitat spoteczny jest heterogeniczny;
roézne stopnie trwatosci — od rodzaju relacji zalezy czas jej trwania;

dbatos¢ o kapitat spoteczny — aby kapitat spoteczny zachowat swoja produktywnos¢,
musi by¢ co pewien czas ,,uruchamiany”;

przewidywalno$¢ — znajac rodzaj relacji (stopien trwatosci kapitatu spotecznego),
mozna przewidzie¢ niektore sytuacje;

koszt alternatywny — tworzenie 1 utrzymywanie kapitalu spotecznego poprzedza
kalkulacja kosztow i korzysci;

zbywalno$¢ — ta cecha kapitatu spotecznego wystepuje jedynie po czesci, gdyz nie jest
mozliwe odsprzedanie 1 wynajecie kapitatu spolecznego. W pewnej formie mozna
przekaza¢ lub odziedziczy¢ kapital spoteczny (np. znajomi rodzicow stajg si¢ tez
znajomymi dzieci)”%.

J. Stachowicz co prawda skupia si¢ w swojej koncepcji kapitatu spolecznego na

zasobach spotecznych, ale aplikuje ja nie tylko do spotecznosci, ale przede wszystkim do

organizacji 1 przedsigbiorstw, klastréw, podejmujacych celowa wspotprace.

Jego zdaniem kapitat spoteczny stanowia:

a) zdolnosci i umiejetnosci jednostek, bedacych cztonkami danej spotecznosci organizacji

lub grupy spotecznej, podzielane przez nich systemy wartos$ci, ktore to jednostki uznaja
na réznych polach dziatania jako podstaw¢ do budowania wzajemnego zaufania w

podejmowanych dziataniach, we wspdlpracy. Zaufania ukierunkowanego na

80K Kostro, Kapitat spoteczny w teorii ekonomicznej, ,,Gospodarka Narodowa” nr 7-8, 2005, s.14-17; Por. K.
Sierocinska, Kapital spoteczny. Definiowanie, pomiar i typy, ,,Studia Ekonomiczne” nr 1 (LXVIII) 2011, s. 73.
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innowacyjne, ktore bazuje na konstruowaniu nowej wiedzy — ,,podejmowanie i
budowanie wzajemnej wiarygodnos$ci w podejmowanych i rozwigzywanych wspolnych
dziatalnos$ciach; zaufania ukierunkowanego na pozytywne — moralnie stuszne ludzkie
dziatania (tego typu kapitat jest bazg konstytuowania spotecznej odpowiedzialnosci
organizacji, jest podstawg kultury zaufania — pozytywnego kapitalu przedsigbiorstw);

b) sieci spoteczne, konstytuujace dang spoteczno$¢ (organizacje); sieci $wiadomie

organizowane (w tym takze instrumentami menadzerskimi) dla racjonalizowania
transferu wiedzy i1 wartosci w tych spoteczenstwach (organizacjach); sieci tworzone i
rozwijane dla rozprzestrzeniania si¢ 1 transformacji wiedzy 1 wartosci (norm
spotecznych i organizacyjnych, preferencji, kultury zaufania — pozytywnego zaufania)
w tych spoteczno$ciach i organizacjach”®?.

Piotr Sztompka analizujac kapitat spoleczny z perspektywy socjologicznej wskazuje na
jego funkcjonalno$¢, bowiem zaspakaja on korzysci 1 naturalne potrzeby spoteczne. Twierdzi,
ze ,,najwazniejsze dla kapitatu spotecznego to te relacje, ktore majg charakter moralny, wiaza
partneréw zobowigzaniami do zaufania, lojalno$ci, wzajemnosci, solidarnosci, szacunku i
sprawiedliwosci [ ...] Niewatpliwie jednak najwazniejsze jest to, jakim kapitatlem dysponuja ci,
ktorzy w wyniku bliskiej relacji albo obowiazku maja sie z nami tym kapitatem podzieli¢*®2.
Tu wskazuje na kategori¢ zasobow kapitatu, takich jak: wiedza, informacja i dos§wiadczenie, z
ktorych jednostka chce skorzysta¢ bedac w danej sieci relacji. Zadaniem P. Sztompki cenne
zasoby innych to kontakty oraz réwnie wazny dostep do informacji. Cechy te ,,wydaja si¢
szczegllnie aktualne w czasach szybkiego rozwoju technologii informatycznych i mozliwosci
powstawania organizacji wirtualnych, tzn. takich, w ktorych wspotpracujacy ze sobg ludzie nie
muszg przebywa¢ w jednym miejscu 1 ktore moga przybiera¢ roznorodne formy w zaleznosci
od zmieniajacych si¢ potrzeb wspétdziatania®,

Piotr Sztompka zwraca takze uwagg¢ na naturalne potrzeby ludzkie, zaspokajane przez kapitat
spoteczny. Nalezg do nich:

a) dazenie do bezpieczenstwa egzystencjonalnego, przez co rozumie mozliwos¢

zmobilizowania bogatej sieci relacji w razie potrzeby, co daje poczucie bezpieczenstwa

oraz emocjonalnego wsparcia®;

61, Stachowicz, A. Stachowicz-Stanusch, Klastry — wspétczesng i przysztosciowq formg organizacji potegujqce
wiedze i wartosci, ,,Organizacja i Zarzadzanie” nr 4(16), s. 24.

82p, Sztompka, Kapitat spoteczny. Teoria przestrzeni miedzyludzkiej, s.300.

8W. Bielewski, Informatyzacja zarzqdzania, Warszawa: Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne 2001; Por. J.
Sztumski, Kapital spoteczny jako wartos¢ szczegolnie istotna w Zyciu spotecznym [w:] Kapitat spoteczny we
wspolnotach, red. H. Januszek, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej w Poznaniu, Poznan 2005, s. 56.

84 P, Sztompka, Kapitat spoteczny. Teoria przestrzeni miedzyludzkiej, s. 307.
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b) kontakt z innymi ludzmi;

C) potrzeba widowni dla autoprezentacji, w ktorej znajdujemy potwierdzenie naszej

tozsamosci i naszych osiggniec¢®®.
d) Potrzeba spolecznego zwierciadta, aby uksztaltowaé swoja jazn, obraz siebie®®.
Zwierciadtem tym sg reakcje innych ludzi na podejmowane przez jednostke dziatania.

e) Potrzeba drogowskazow dziatania uwalniajacych cztowieka od cig¢zaru nieustannych
wahan i decyzji. ,,Wladnie przez kontakty z innymi, swoista metoda prob i bledow,
wyrabiamy sobie przekonanie o oczekiwaniach spolecznych, normach, wartosciach,
wzorcach osobowych, rolach spotecznych, pozadanych i wymaganych w naszym
spoteczenstwie, srodowisku czy grupie. Zaczynamy odroznia¢ co jest nakazane, a co
zakazane, na co istnieje przyzwolenie, a co jest wzorem doskonato$ci czy heroizmu,
ktory jednak nie moze by¢ wymagany od wszystkich”®’.

Sztompka podkresla, ze ,,bez kapitatu spotecznego ani proste przetrwanie, ani tym bardziej
samorealizacja, zycie pelne, przynoszace satysfakcje, nie bytoby mozliwe”®8. Zauwaza, ze ,W
spoteczenstwie o glebokiej specjalizacji 1 zaawansowanym podziale pracy, nieustannie
potrzebujemy innych, jako dostarczycieli dobr 1 ustug, ktérych sami nie mogliby$my
wytworzyé czy uzyskaé” .

Kapitat spoleczny jest zasobem, co wynika z niemal wszystkich definicji 1 oznacza, ze
moze generowac okreslone korzysci: ,,Gtowna cechg kapitatu jest ruch, dziatanie, krazenie, a
nie istnienie”’®. A. Matysiak, rozumiejac kapital spoteczny jako pewien zasob, stwierdza, ze
jego pltynnos¢ ,,jest zdecydowanie wieksza niz pienigdza, gdyz jest on dobrem posredniczacym,
umozliwiajacym wszystkie interakcje spoteczne, w tym réwniez te, w ktérych gléwna role
odgrywa kapital finansowy”’!. Badacze zwracaja uwage, ze zasoby kapitatu spotecznego sa
ptynne, co mozna traktowa¢ jako ciagla ich aktualizacj¢ dokonujaca si¢ w interakcjach
spotecznych.

W literaturze przedmiotu, niektorzy badacze w sktad kapitatu spotecznego wilaczajg

rowniez kompetencje. Takie stanowisko reprezentujag m.in. M. Woolcock, J. Bartkowski, J.

Stachowicz. M. Woolcock uwaza, ze ,,wyksztatceni i dobrze poinformowani obywatele maja

51bidem.

8Ch.H. Cooley, Human Nature and the Social Order, New Brunswick: Transaction Books, 1983; Por. P. Sztompka,
Kapitat spoteczny. Teoria przestrzeni miedzyludzkiej, s. 307.

87p, Sztompka, Kapitat spoteczny. Teoria przestrzeni miedzyludzkiej, s. 308.

88 1pidem, s. 305.

8Ibidem, $.308.

OA. Matysiak, Kapitat jako proces, s. 88-89.

"bidem,s. 95.
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wickszg sktonno$¢ do organizowania si¢, oceny sprzecznych informacji oraz wyrazania swoich
pogladéw w konstruktywny sposob”’?. Zgodnie z koncepcja J. Bartkowskiego ,kapitatu
spotecznego nie mozna traktowac jako zespotu fizycznych obiektow, ale nalezy go postrzegaé
w konteks$cie moznos$ci jego uzycia i wykorzystania [...] Dzigki dziataniu kapitatu spotecznego
dokonuje si¢ integracja ludzi, ich wtasciwosci, wiedzy, umiejetnosci i sSrodkéw materialnych, a
w procesach produkcyjnych — przebiega cyrkulacja i utylizacja informacji [...] Kapitat
spoteczny wypelnia przestrzen spoteczng mi¢dzy ludzmi i przeksztalca ich ze zbioru atoméw
w funkcjonujaca catos¢”’. Umiejetnoéci, kompetencje to — zdaniem Bartkowskiego —
kluczowe elementy, ktore skladaja si¢ na kapital spoleczny integrujacy ludzi w roznych
praktykach zycia spotecznego.

Prekursorami sposobu pojmowania kapitatu spotecznego byli Pierre Bourdieu, James
Coleman, Robert Putnam oraz Francis Fukuyama. Ich koncepcje opisane zostang w kolejnym
punkcie rozprawy. Wspdlnym mianownikiem kapitatu spolecznego u ww. przedstawicieli
pozostaja jego trzy zasadnicze elementy — wigzi spoteczne, normy oraz zaufanie.

W definicjach kapitatu spotecznego wymieniane sg réznego rodzaju zasoby, ktore
uaktywniajg si¢, gdy zwicksza si¢ zaufanie migdzy cztonkami spotecznosci, co przyczynia si¢
do pomnazania tego kapitalu i zwigkszenia poziomu umiej¢tnosci sprawczych. Utatwia to
koordynacj¢ dzialan i polepsza ogdlng kondycje cztonkéw danej wspdlnoty. Podsumowujac
przytoczone definicje, mozna stwierdzi¢, ze kapitat spoleczny:

1) r6zni si¢ od innych form kapitatu tym, Ze jest tworzony i1 przekazywany za
posrednictwem mechanizmow spoteczno-kulturowych: religii, tradycji, historycznego

przekazu, wartosci 1 wzorcow, norm zachowan,

2) nie jest z gory zaplanowany, a jego zwigkszenie ujawnia si¢ w dziataniach
grupowych,
3) nie jest przedmiotem wymiany i nie podlega wycenie rynkowe;.

1.2. Konceptualizacja tradycyjnych ujeé¢ kapitalu spolecznego

Rozw¢j teorii kapitatu spotecznego, zawdzigczamy przede wszystkim Pierre’owi
Bourdieu, James’owi S. Colemanowi, Robertowi Putnamowi i Francisowi Fukuyamie.

Zdajemy sobie sprawe z tego, ze na koncepcje¢ kapitatu spotecznego znaczacy wplyw mieli

M. Woolcock, The Place of Social Capital In Understanding Social and Economic Outcome, ,,CanadianJournal
of Policy Research” 2001, Vol. 2, no. I, s. 16.
73 J. Bartkowski, Kapitat spoteczny i jego oddzialywanie na rozwéj w ujeciu socjologicznym, s. 56.
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roOwniez inni autorzy, jak np. Wayne E. Baker, Nan Lin czy Alejandro Portes. W polskiej
literaturze dotyczacej kapitalu spotecznego, szczegdlng role odegraly prace Janusza
Sztumskiego, Piotra Sztompki i Henryka Januszka.

Rozumiejac, ze istniejg setki pozycji dotyczacych kapitatu spotecznego, ponizej uwage
skupimy na tych autorach, ktorzy stanowig punkt odniesienia, ustanowili bowiem swoiste

,kamienie milowe” w rozwazaniach czym jest i co stanowi istote kapitalu spotecznego.

1.2.1. Koncepcja kapitalu spolecznego Pierre’a Bourdieu

P. Bourdieu przedstawia wlasny sposob rozumienia kapitatu spotecznego w roku 1980,
gdy publikuje krotki tekst pod tytutem ,,Notatki wstepne” w roczniku ,,Actes de la Recherche
en Sciences Sociales”, zawierajacy jego definicj¢. Kapitat spoteczny rozumie jako ,,zbioru
aktualnych lub potencjalnych zasobdw, ktore wigza si¢ z posiadaniem trwatej sieci mniej lub
bardziej zinstytucjonalizowanych relacji wzajemnej znajomosci lub rozpoznawania si¢”’.
Autor skupia si¢ na instrumentalnym, celowym budowaniu przez ludzi sieci relacji dla
uzyskania osobistych korzysci. ,,Wymaga to inwestowania innych zasobow, czasu i energii, a
efekt zalezy od dwoch czynnikdéw: rozmiaréw sieci, a wigc ilosci relacji, oraz jako$ci tych
relacji”’. Korzy$ci plynace z kapitatu spolecznego, to po pierwsze dotarcie do zasobow
ekonomicznych partnerow (przez zdobycie pozyczki, sugestii 1 porad dobrego inwestowania,
ochrony przed naduzyciami handlowymi), po drugie pozyskanie kapitatu kulturowego przez
kontakty z ekspertami, intelektualistami czy artystami, po trzecie uzyskanie cennych referencji
od uznanych autorytetow czy prestizowych instytucji. Akcent potozony na sposob realizacji
kapitatu spotecznego poprzez dostgp do bogatych w inne zasoby partnerdéw, znajdujemy w
p6zniejszych pracach Bourdieu. Co istotne, jedng z cech socjologii P. Bourdieu jest uzywanie
w niej specyficznego, nacechowanego wieloma metaforami jezyka, w ktorym do opisu
rzeczywistosci spolecznej, w duzej mierze, wykorzystuje terminologi¢ ekonomiczng.

Pierre Bourdieu wyro6zniat trzy formy kapitatu. Byt to kapital ekonomiczny, kulturowy
oraz spoteczny, ktére — bez wzgledu na forme — identyfikowal z zakumulowang praca, ,.ktora o
ile zostanie przywlaszczona na prywatnej, to znaczy wytacznej, bazie przez jakas osobe lub

grupe osob, umozliwia im zawlaszczenie energii spolecznej w formie uprzedmiotowionej lub

4P, Bourdieu, Le Capital Social: Notes Provisoires, ,,Actes de la Recherche en Sciences Sociales” Vol. 3, 5.3; Por.
P. Sztompka, Kapitat spoteczny. Teoria przestrzeni migdzyludzkiej, s.287.
P, Sztompka, Kapitat spoleczny. Teoria przestrzeni miedzyludzkiej, s.287.
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zywej pracy”’®. Do wymienionych wyzej form kapitalu Bourdieu dodawatl takze kapitat
polityczny oraz symboliczny. Kapital symboliczny utozsamiany jest z wladza, ktora
instytucjonalnie ustabilizowana trwale zwigzana jest z zasobami tych trzech form kapitatu.
Kapital symboliczny najczesciej] ma posta¢ prestizu, reputacji czy stawy 1 jest rezultatem
pozycji w spoteczenstwie. Kapitat polityczny za$ ma stanowi¢ nietypowag odmiang kapitatu
spotecznego i mial glownie wystepowaé w panstwach sowieckich’’.

Wracajac do podstawowych form kapitatu, Bourdieu sadzi, ze kapital ekonomiczny
przyjmuje glownie posta¢ materialng. Podlega natychmiastowemu 1 bezposredniemu
przeksztatceniu w pienigdz. Jego zinstytucjonalizowang forma sg prawa wlasnos$ci. A zatem
oprécz dobr, ktérych warto$¢ to jednostki pieni¢zne, zasobami kapitatu ekonomicznego sa
prawa wiasnosci, takie jak: nieruchomos$ci, akcje czy patenty. Kapital ekonomiczny jest
najbardziej plynny i najpro$ciej mozna go wymieni¢ na pozostate kapitaly. Z racji, iz jego
zasoby wyrazaja si¢ w pienigdzu, ma iloSciowy charakter. Jednostka moze swoje zasoby
pomnazaé, stworzy¢ badz straci¢. Kapital kulturowy z kolei identyfikowany jest z zasobami
takimi jak wiedza czy umiejetnosci, ogoélnie traktowanymi jako poziom kompetencji
kulturowej’®. ,Kapital ten moze przyjmowaé forme ucielesniona, uprzedmiotowiona oraz
zinstytucjonalizowana. W pierwszej formie zwigzany jest z indywidualnym zaangazowaniem
czasu oraz wysitku, a jego nabycie jest niczym innym jak udoskonalaniem samego siebie.
Posta¢ uprzedmiotowiona kapitatu kulturowego powigzana jest natomiast z materialng postacia
wytworow kultury 1 umozliwia ich przekazywanie. Forma zinstytucjonalizowana utozsamiana
jest z kolei z nabytymi oraz spotecznie rozpoznawalnymi kompetencjami edukacyjnymi”’®. Od
wielkosci kapitalu ekonomicznego uzalezniona jest wielkos¢ kapitatu kulturowego jednostki,
co jednak nie jest $cisle zdeterminowane. Zasoby ekonomiczne jednostki oraz zasoby kapitatu
kulturowego, ktérym dysponuja jej rodzice sa konsekwencja procesu uczenia si¢ kultury oraz
wielkos$cig jej osiggnie¢ szkolnych. Jes$li naklady (zasoby) ekonomiczne rodzicéw sa
zintensyfikowane, moga eliminowac wszelkie braki indywidualnych zdolnos$ci jednostki 1 da¢

jej szans¢ na zdobycie wyksztalcenia formalnego wysokiego szczebla. W jednej ze swych

8P, Bourdieu, The forms of capital [w:] Handbook of Theory and Research for the Sociology of Education, red. J.
G. Richardson, New York: Grenwood Press 1986, s. 246.

7P, Bourdieu, L. Wacquant, Zaproszenie do socjologii refleksyjnej, Warszawa: Oficyna Naukowa 2001, 5.105.

8 P. Bourdieu, The forms of capital, s. 247.

W. Wiodarski, Zarzqdzanie kapitatem spotecznym, ,,Zeszyty Naukowe WSDG” nr 19, s. 20; Por. M. Gajowiak,
Ekonomiczne uwarunkowania kreacji kapitatu spotecznego, Poznan 2010, s. 33.
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ksigzek, napisanej wspolnie z Passeronem, Bourdieu wyjasnia, ze kapitat kulturowy obejmuje
dobra kulturowe przekazane jednostce w toku socjalizacji®.

Ostatnig odmiang kapitatu jest kapitat spoteczny, ktory jest sumg ,,zasoboéw, aktualnych
1 potencjalnych, ktore nalezg si¢ jednostce lub grupie z tytulu posiadania trwatej, mniej lub
bardziej zinstytucjonalizowane;j sieci relacji, znajomosci, uznania wzajemnego. Oznacza to, ze
jest suma kapitatow i wladzy, ktore sieé taka moze zmobilizowa¢8. Kapitat spolteczny okresla
zasoby indywidualne, ktére jednak tacza si¢ z innymi zasobami. W ten sposob realizuje
potrzeby jednostek, ale jest to proces spoleczny, konfrontujacy jednostki ze sobg nawzajem.
Sam kapitat spoteczny poczatkowo odgrywat w pracach P. Bourdieu mato znaczacg role wsrod
wyzej wymienionych form kapitatu. Jednak, jak podkresla A. Portes, to P. Bourdieu byt
pierwszym badaczem, ktory z czasem dokonat petnej analizy kapitahu spotecznego®. Wowczas
zdefiniowal go jako ,,zbior rzeczywistych i potencjalnych zasobow, jakie zwigzane sa z
posiadaniem trwatlej sieci mniej lub bardziej zinstytucjonalizowanych zwigzkéw wspartych na
wzajemnej znajomos$ci 1 uznaniu — lub inaczej] moéwiac z czltonkostwem w grupie — ktora
dostarcza kazdemu ze swych cztonkoéw wsparcia w postaci kapitatu posiadanego przez
kolektyw, wiarygodnosci, ktora daje im dostep do kredytu w najszerszym sensie tego stowa”®,
Zasob kapitatu spotecznego, jaki dana jednostka ma w posiadaniu, ,,uzalezniony jest przede
wszystkim od wielkoSci sieci, ktdrg jest ona w stanie w sposéb efektywny zmobilizowac, jak
rowniez od zakresu kapitatu symbolicznego, ekonomicznego czy tez kulturowego posiadanego
przez kazda osobe, z ktéra dana jednostka jest powiazana”®. Okre§lona kombinacja lub tez
struktura poszczego6lnych form kapitatu, ktéra jest udziatem danej jednostki, decyduje o jej
pozycji spotecznej®.

Reasumujac, warto podkresli¢, iz przyjete przez P. Bourdieu pojecie kapitatu
spotecznego nie da si¢ bezposrednio utozsami¢ z zaufaniem oraz wzajemnos$cia, czy tez z
infrastruktura relacji spolecznych typu sieci, stowarzyszen, jak rdwniez organizacji
posredniczacych. A. Portes podkresla, ze to wlasnie P. Bourdieu wnidst do wspolczesnej

socjologii najbardziej trafng teoretycznie konceptualizacje kapitatu spotecznego, cho¢ kapitat

8P, Bourdieu, J.C. Passeron, Reprodukcja. Elementy teorii systemu nauczania, ttum. E. Neyman, Warszawa:

Panstwowe Wydawnictwo Naukowe 1990.
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8A. Portes, Social Capital: Its origins and applications in modern sociology, s. 3.
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jest traktowany instrumentalnie, bowiem skupia si¢ na opisaniu korzysci, jakich doznajg
jednostki poprzez uczestniczenie w grupach spotecznych®. | Dostep do tego rodzaju zasobow
lub wykluczenie z mozliwosci ich wykorzystywania ma za przyczyn¢ rozwarstwienie
spoteczne. Jednostki mogg z nich korzysta¢ dzigki swojej pozycji spotecznej. Zasoby kapitatu
spolecznego sg oparte na relacjach grupowych, sieciach wptywu i poparcia, bedacych pochodna
statusu socjalnego™®’. Tak rozumiany kapitat spoteczny utatwia jednostkom funkcjonowanie w
réznych sytuacjach zyciowych. Moze by¢ rozumiany jako posta¢ skumulowanego
doswiadczenia zyciowego. Kapital spoteczny okresla takze pozytywne lub negatywne szanse

awansu zyciowego jednostek®®.

1.2.2. Koncepcja kapitalu spolecznego Jamesa Samuela Colemana

Koncepcja kapitatu spotecznego Colemana zaktada, ze relacje spoteczne, powstaja na
skutek wykorzystania przez jednostki zasobow indywidualnych. Sg postrzegane z jednej strony
jako skfadnik struktury spotecznej, z drugiej jako zbiér wspoOlnych zasobow
spotecznych®® . Uzywajac okreslenia kapitat spoleczny do tych zasobéw, Coleman chcial
podkresli¢ warto$¢ funkcjonalng rozlicznych elementéw i atrybuty struktury spotecznej.
,Kapital spoteczny jest definiowany przez funkcje, jaka spelnia. Nie jest on pojedynczym
bytem, lecz zbiorem réznych bytow, ktore taczg dwa wspdlne elementy: wszystkie one sktadaja
si¢ z jakiegos$ aspektu struktury spotecznej oraz utatwiaja okreslone dziatania jednostek, ktore
znajduja sie w obrebie danej struktury”®®. Coleman uwazat, ze wielko$¢ i jakos¢ kapitatu
spolecznego nie jest uzalezniona od wpltywu jednostek. Kapitat spoleczny jest dobrem
publicznym, a nie prywatnym jak u jak u Bourdieu i moze by¢ w ramach podejmowanych
aktywnos$ci w obszarze zycia spotecznego jednostek zagospodarowany.

,Podobnie jak inne formy kapitatu, kapitat spoteczny jest produktywny, w tym sensie,
ze umozliwia osigganie okreslonych celow, co bytoby niemozliwe w wypadku jego braku. W
odrdznieniu jednak od kapitatu ludzkiego, czy materialnego kapitat spoteczny istnieje niejako
pomigdzy ludZzmi — w strukturze relacji migdzyludzkich, a nie w nich samych czy tez w

wytworach ich pracy. Jest on najmniej uchwytna, najmniej namacalng forma kapitatu®!. James

8A. Portes, Social Capital: Its origins and applications in modern sociology, s. 3.
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S. Coleman, w swoim podejsciu do kapitatu spotecznego podkresla korzys¢ dla jednostki
wynikajaca z jej uwiklania w sieci relacji, ktére zapewniaja jej efektywniejsze rezultaty
podejmowanych dziatan®2. Autor postrzegal kapital spoleczny jako dowolny aspekt
wystepujacy w nieformalnej organizacji, ktéry zapewnia zasoby produkcyjne innym
podmiotom®.

Coleman twierdzil, iz przejawem istnienia kapitatu spotecznego sa umiejg¢tnosci
wspoOtpracy miedzyludzkiej realizowane w obrgbie grup i organizacji jako efekt prowadzenia
wspodlnych intereséw i angazujace zaufanie, normy oraz wzajemne powiazania®. Zdaniem
Colemana, warto$¢ kapitatu spolecznego ujawnia si¢ w tym, ze identyfikuje ona rozne aspekty
struktury spotecznej, ktore moga byé pomocne do realizacji indywidualnych intereséw®.

Coleman wymienia i omawia trzy podstawowe formy kapitatu spotecznego®®:

» traktowane tacznie — zobowigzania, oczekiwania oraz wiarygodnos¢ struktury
spotecznej;

» kanatly informacyjne, okreslane takze jako potencjat informacyjny;

» normy i efektywne sankcje.

Dokonujac analizy koncepcji kapitalu spolecznego Coleman zauwazamy, ze wiele
uwagi poswieca tzw. domknigciu struktury spolecznej (closure of social structure). Domknigta
struktura spoteczna w opinii autora, to jeden z najistotniejszych czynnikéw wptywajacych na
tworzenie, utrzymywanie oraz destrukcj¢ kapitatu spotecznego. Coleman uwaza, iz stanowi ona
specyficzng forme kapitatu spotecznego®’. Cechg charakterystyczng takiej struktury jest gesta
sie¢ powigzan pomigdzy jej uczestnikami. To specyficzna forma struktury spotecznej, gdyz
wszystkich jej cztonkow tacza bezposrednie relacje. Efektem funkcjonowania takich grup jest
lepszy przeplyw informacji na temat zachowania jej poszczego6lnych cztonkow. Struktury takie
sg takze podstawa do wzajemnego zaufania i wspOlpracy — uczestnicy racjonalnie kalkuluja, ze
pozostali cztonkowie wywiaza si¢ z podjetych zobowigzan, gdyz zerwanie wspolpracy
narazitoby ich na zbyt duze ryzyko straty®®. To sprzyja kulturze zaufania i respektowaniu

przyjetych norm postepowania. Domkniecie uktadu relacji danej zbiorowosci determinuje
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takze jej stabilno$¢, system wartosci kulturowych oraz czynniki indywidualne zwigzane z
postawami i cechami psychospotecznymi jednostek®.

Ogolnie rzecz bioragc — pisze Coleman — mozna powiedzie¢, ze koniecznym, cho¢
niewystarczajacym warunkiem pojawienia si¢ efektywnych norm jest dziatanie, ktore wywiera
zewnetrzne efekty na dziatania innych ludzi. Normy wystepuja w celu ograniczenia
negatywnych rezultatéw zewnetrznych lub wywolania rezultatow o pozytywnym charakterze.
W przypadku, gdy w strukturach spotecznych, zaistniejg warunki do niepojawienia si¢ norm,
mozemy moéwié o zjawisku braku domkniecia struktury spotecznej®.

Opisujac rozwo6j koncepcji kapitalu spotecznego Colemana, B. Fine zauwazyl, ze jej
uzycie jest pewnym ,,niespodziewanym, natchnionym wynalazkiem”%%, ktory miat z poczatku
shuzy¢ wyjasnianiu szkolnych sukcesOw oraz niepowodzen u dzieci, ktore wychowywaly si¢ w
réznych $rodowiskach. Sam Coleman rozwinat pojecie kapitatu spolecznego za sprawa
przeprowadzanych badan nad struktura rodzin wprowadzajac odpowiednie wskazniki, za
pomoca ktéorych mozliwe bylo wyznaczenie poziomu tego kapitalu uzaleznionego od
pochodzenial®.

James Coleman, odnoszac swoje analizy do problematyki edukacji, wskazuje na dwa
wymiary funkcjonowania kapitalu spolecznego — rodzinny 1 spotecznosci lokalnej
(migdzyrodzinny). W ramach kapitalu rodzinnego widzi takie czesci sktadowe jak:

» struktura rodziny;

» czy jest to rodzina pelna czy niepetna?

» jaka jest jakos$c¢ relacji miedzy dzieckiem i rodzicem;

» czy czesto ze sobg rozmawiajg, czy rodzice sa wsparciem dla dziecka, czy
pomagaja mu w lekcjach itp.?

» jakie jest zainteresowanie rodzicow dzieckiem - aspiracje edukacyjne wobec
dziecka, poziom empatii w relacjach z dzieckiem, zaangazowanie rodzicow w
relacje dziecka ze szkota;

» nadzor nad dzieckiem sprawowany przez rodzicow — liczba znanych

réwiesnikow, udziat w zebraniach szkolnych;

9B, Tuziak, Kapitat spoteczny lokalnych wspolnot samorzgdowych, S. 501,
https://www.ur.edu.pl/files/ur/import/Import/2013/11/39_tuziak.pdf [10.07.2021].
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» relacje w ramach rodziny rozszerzonej — kontakty z krewnymi i powinowatymi
— liczba krewnych mieszkajacych pod jednym dachem, liczba wzajemnych
odwiedzin, wsparcie w czasach kryzysu.

Z kolei kapitat spoteczny w wymiarze spotecznosci lokalnej to:

» ilos¢ kontaktow spotecznych rodzicow;

» zaangazowanie obywatelskie w lokalnych organizacjach — czlonkostwo w
organizacjach;

» zaufanie i bezpieczenstwo — poczucie bezpieczenstwa w sasiedztwie, zaufanie
do sgsiadow;

> zaangazowanie religijne — uczestnictwo w obrzedach religijnych?®.

J. S. Coleman utozsamia kapitat spoteczny z ,,grupa podmiotow spotecznych, ktore maja
dwa wspolne elementy: sg czescig jakiej$ spolecznej struktury i utatwiajg wspolne dziatania —
zaréwno jednostek, jak i catych instytucji w ramach tej struktury”%. Jak dodaje, ,kapitat
spoteczny jest zbiorem zasobow, ktore zawieraja si¢ w relacjach rodzinnych badz wynikajg z
okreslonej organizacji stosunkéw spotecznych w dowolnej wspdlnocie; zasoby te wspomagaja
poznawczy i spoteczny rozwoj dziecka czy miodego czlowieka”'®. Ponadto, zasoby te
uzaleznione sg od §rodowiska, z ktorego dana jednostka si¢ wywodzi, a sam kapitat spoteczny
w ujeciu J. Colemana jest istotnym czynnikiem, ktory przesadza o ostatecznym wykorzystaniu
kapitahu ludzkiego'%.

Poréwnujac koncepcje kapitaldéw Colemana i Bourdieu, zwracamy uwage na to, ze
pierwszy autor postrzega kapital spoteczny jako dobro publiczne, natomiast drugi jako dobro
prywatne!®’. Zdaniem Colemana wickszo$¢ form kapitatu spotecznego, w odréznieniu do
kapitatu fizycznego 1 ludzkiego, nie jest dobrem prywatnym. ,,Na przyktad, rodzaje struktur
spotecznych, ktore umozliwiaja pojawienie si¢ norm spotecznych i zabezpieczajacych je
sankcji, nie daja w pierwszej kolejnosci korzysci osobie lub osobom, ktorych wysitki sa

niezbedne, aby je ustanowic, ale sg korzystne dla wszystkich, ktérzy sg czescig takich struktur”
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198 Tak postrzegany kapital spoleczny spehia szczegélna role w stosunkach pracy. ,Ma
pozytywny wplyw na funkcjonowanie $rodowiska pracy, ktore jest miejscem ksztattowania
przynaleznosci i wzajemnego wsparcia dla pracownikow”1%. Wytworzony jako zasob grupowy
w ramach zespotow pracowniczych przeklada si¢ na zwickszong innowacyjnosc
poszczegdlnych cztonkéw tych zespotow!'?. Otwiera ponadto kanaty komunikacji, ktore sa
potrzebne do zebrania informacji (gromadzenia wiedzy) w sytuacji znalezienia pracy badz jej
zmiany na bardziej intratng. Moze przynosi¢ korzysci takze pracodawcom, ,ktorzy czesto
zatrudniajg pracownikéw dzigki sieci powigzan. Korzysci te polegaja przede wszystkim na

mozliwosci zdobycia whasciwych informacji o potencjalnym pracowniku”*?.

1.2.3 Koncepcja kapitalu spotecznego Roberta Putnama

Niewatpliwie najwigkszym sposrod popularyzatoréw koncepcji kapitatu spotecznego
jest Robert Putnam. Autor definiuje go jako ,,zaufanie, normy i powigzania, ktére moga
zwigkszy¢ sprawnos$¢ spoteczenstwa utatwiajac skoordynowane dziatania”. Autor szczegdlnie
akcentuje role produktywnosci, ktéra przejawia si¢ w osigganiu celow. bez ktorej bytyby one
niemozliwe do osiagniecia'?. W koncepcji kapitatu spotecznego R. Putnama jest on dzietem
,Wspolnoty politycznej”. Spoteczenstwo, ktore ja tworzy wyrdznia sie poprzez solidarnosc,
zaufanie, tolerancje, szacunek dla dobra wspolnego. Poprzez zaangazowanie potrafi formowac
1 realizowa¢ wspoélnie zdefiniowane cele. Zdaniem Putnama konieczne i mozliwe jest
uzgadnianie indywidualnych intereséw z celami wspolnoty politycznej. To powoduje, ze cele
indywidualne nie sg sprzeczne z dobrem wspdlnoty. Putnam za podstawowe sktadniki kapitatu
spotecznego uznaje normy wzajemno$ci i zaufania.

Kapitat spoteczny Roberta Putnama scharakteryzowa¢ mozna poprzez ,.cechy
organizacji spolecznych takich, jak — migdzy innymi — sieci (uklady) jednostek albo
gospodarstw domowych, a takze powigzane z nimi normy oraz wartosci, ktore kreujg efekty

zewnetrzne dla caloéci danej wspdlnoty”!3. Putnam szczegdlnym zainteresowaniem darzyt
€
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duze spotecznosci. Mimo, iz uznal, ze relacje spoteczne na poziomie wigkszych struktur sg
stabsze, to dla wzrostu gospodarczego odgrywaja wicksza role w poréwnaniu do mocnych
relacji spotecznych inicjowanych w spoteczno$ciach matych!,

Za bardzo wazng ceche kapitatu spotecznego Putnam uznaje zaufanie oraz podzielane
wartosci, jakie posiadajg czlonkowie konkretnej spotecznosci. Nie wystarcza to jednak do
powstania kapitatu spotecznego. O ,,bogactwie” kapitatu spotecznego swiadczy¢ moga oddolne
inicjatywy podejmowane przez samoorganizujaca si¢ spolecznos$¢ oraz wszelkie dziatania
podejmowane na rzecz zaangazowania obywatelskiego. Kiedy ludzie o podobnych wartosciach
(cnotach) nawigzuja relacje, powstaje dodatkowa uwspolniona warto$¢, ktora generuje korzysci
wszystkim cztonkom tej spolecznosci. Tak postrzegany kapitat spoteczny jest ich wspdlnym i
publicznym dobrem. Putnam podkresla, iz w stabo powigzanym ze soba spoleczenstwie,
jednostka nie bedzie tak produktywna, jak ma to miejsce w przypadku jednostki w dobrze
powigzanym ze sobg spoleczenstwie. Skutkiem ubocznym moga by¢ korzysci, ktore stabo
powigzana jednostka moze czerpa¢é w mocno powigzanym spoteczenstwie. Kapital spoteczny
jednocze$nie moze byé zatem ,,dobrem prywatnym” oraz ,,dobrem publicznym”**°,

Dla Putnama kapitat spoteczny jest srodkiem na wiele dolegliwosci charakteryzujacych
wspolczesne organizacje spoleczne. Przetozenie wydaje si¢ az nazbyt proste: ,,wysoki kapitat
spoteczny — sprawne spoteczenstwo — sprawna gospodarka i panstwo — gwarancja
powszechnego szczescia, niski kapital spoteczny — stabe spoteczenstwo — stabe panstwo i
gospodarka — bieda, ubdstwo, problemy spoteczne”'!®. Jak zauwazaja C. Trutkowski i S.
Mandes, ,,w ujeciu Putnama, centrum zainteresowania jednostki przesuwa si¢ z ,,ja” na ,,my”.
[...] Spoleczenstwo potaczone silnymi wigziami horyzontalnymi, cieszace si¢ wysokim
poziomem wzajemnego zaufania zyskuje tym samym wigkszg podmiotowos¢. Staje sig
odpowiedzialne za wilasne losy i swoja przysztos¢: obywatele tego typu spoteczenstwa |[...] sa
uodpornieni na populizm i dorazng roszczeniowo$¢. Sg sktonni odstgpi¢ od zadania, by panstwo
zaspakajato ich krotkotrwate, $ciSle konsumpcyjne potrzeby. Zarazem gotowi sg do
dhugoterminowej inwestycji zaufania a nawet do czasowej deprywacji w imi¢ odleglych celow
— jesli tylko moga one stuzyé dobru wspélnemu”tt’.

W swej koncepcji kapitatu spotecznego R. Putnam poczatkowo uznawat go jako dobro

publiczne, ktore wystepuje w formie zaufania, norm oraz sieci obywatelskiego zaangazowania,

Y4k Sierocinska, Kapitat spoteczny. Definiowanie, pomiar i typy.

U5R. Putman, Samotna gra w kregle. Upadek i odrodzenie wspélnot lokalnych w Stanach Zjednoczonych,
Warszawa: Wydawnictwa Akademickie i Profesjonalne 2008, s. 35-39.

Y8R, Putnam, Demokracja w dziataniu, Krakow: Wydawnictwo Znak 1995, s. 397.

UC, Trutkowski, S. Mandes, Kapitat spoteczny w matych miastach, s. 63.
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ktore to utatwiajg wspolne dzialanie. Sieci oraz stowarzyszenie wytwarzajg normy oraz wigzi,
ktore to maja mozliwo$¢ usprawniania instytucji ekonomicznych oraz politycznych!!®, Jednak
w kolejnych etapach badan nad kapitalem spotecznym R. Putnam doszedt do wniosku, iz
kapitat ten ma rowniez wymiar prywatny, bowiem jako zasob w posiadaniu jednostek czy tez
grup, moze zosta¢ przez nie utracony. Zaufanie jest wowczas nie jednym z przejawow, ale
rezultatem wystepowania kapitalu spotecznego. R. Putnam podsumowuje, iz formy, w jakich
przejawia si¢ zasob kapitatu spotecznego to przede wszystkim sieci spoteczne, normy

odwzajemniania oraz zaufanie, ktore jest ich konsekwencja*'®.

1.2.4. Koncepcja kapitalu spolecznego Francisa Fukuyamy

Wsréd wielu uje¢ badawczych, warto takze zwroci¢ uwage na Francisa Fukuyame,
ktory przyczynit si¢ do upowszechnienia koncepcji kapitalu spotecznego w ostatnich dwoch
dekadach. Podstawowe tezy swej koncepcji zawart w ksigzce pt. ,,Zaufanie. Kapitat spoleczny
a droga do dobrobytu”, w ktorej duzo uwagi skupia na powigzaniach kapitatu spotecznego z
dzialaniami w sferze gospodarczej, spotecznej oraz polityczne;.

Francis Fukuyama kapitat spoteczny przypisywat zbiorowoscia, catym narodom, a za
najwazniejszy aspekt korzystnej sieci relacji uwazat zaufanie. ,,Definiowat kapital spoteczny
jako site zbiorowo$ci wywodzacg si¢ z rozpowszechniania zaufania w obrgbie spoleczenstwa
czy jakiej$ jego czesci”?°. Uwazal, Zze poniewaz spoteczno$¢ oparta jest na zaufaniu, zaufanie
jako takie jest za§ warto$cig zdeterminowang kulturowo, nasuwa si¢ wniosek, ze spontaniczne
formy organizacji spotecznej beda w roznym stopniu realizowane w réznych kulturach. Innymi
stowy zdolno$¢ do przeksztatcania duzych form hierarchicznych w elastyczng sie¢ matych
przedsiebiorstw zaleze¢ bedzie od stopnia zaufania oraz wielko$ci kapitatu spotecznego w

obrebie szeroko pojetego spoleczenstwal?!

. Wedlug Fukuyamy kapital spoleczny ma ogromy
wplyw na rodzaj 1 funkcjonowanie gospodarki przemystowej, ktorg okreslone spoteczenstwo
jest w stanie stworzy¢. ,,Jezeli wérdd pracownikdéw danego przedsiewzigcia istnieje wzajemne
zaufanie wynikajace z wyznawania tych samych norm kodeksu etycznego, prowadzenie
interesOw jest mniej kosztowne. Taka spoteczno$¢ bedzie bardziej sktonna do innowacji

organizacyjnych, jako ze wysoki poziom zaufania sprzyja rozwijaniu wielorakich powigzan”.

Y8R, Putnam, Demokracja w dziataniu, s. 258.

1R, Putnam, Bowling alone: the Collapse and Revival of American Community, New York: Simon & Schuster
2001, s. 21.

120p, Sztompka, Kapitat spoteczny. Teoria przestrzeni miedzyludzkiej, s.293.

LIF, Fukuyama, Zaufanie. Kapitat spoteczny a droga do dobrobytu, Warszawa—Wroclaw: Wydawnictwo PWN
1997, 5. 38.
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F. Fukuyama analizujac kapitat spoteczny najczesciej wskazuje na funkcje, jakie pelni on w
zyciu spoleczno-gospodarczym. Stwierdza on, ze kapitat spoteczny zapobiega tyranii, bowiem
umozliwia ludziom wspolne organizowanie si¢ oraz dziatanie na rzecz wspolnych celow.
Fukuyama uwazal, ze kapital moze by¢ cecha najmniejszej 1 najbardziej podstawowej grupy
spolecznej jaka jest rodzina i rdzni si¢ od innych form kapitatu tym, ze jest tworzony i
przekazywany za posrednictwem mechanizméw kulturowych: religii, tradycji, historycznego
nawyku!??,

Autor silnie uwydatnia zatem kulturowa istote pojecia, podkreslajac podwojna
wlasciwos¢ wartosci 1 norm etycznych tworzacych kapitat spoteczny — z jednej strony sg one
wspolne dla danej grupy, z drugiej, umozliwiaja skuteczne wspoétdziatanie. Co wazne
Fukuyama uwaza takze, ze kapital spoteczny nie jest rowno rozdystrybuowany pomiedzy
poszczegblne narody, a spoleczenstwa wykazuja r6zng sktonno$¢ do tworzenia grup, przy czym
réwniez preferencje w tworzeniu okreslonych typoéw grup sa rézne. U cze$ci z nich pierwotng
forme organizacji spotecznej stanowi rodzina i zwigzek oparty na pokrewienstwie, inne z kolei
preferuja dobrowolne stowarzyszenia, odciagajace jednostke od rodziny*?®. To pewna osobliwa
cecha kapitatu spolecznego, na ktorg autor zwraca uwage. Mianowicie wypracowany potencjat
spoteczny danej grupy wraz z pewnym kontekstem istnienia, do$wiadczen oraz historig
budowania staje sie¢ niemozliwy do przeniesienia do innej grupy czy narodu®?*. Zdaniem F.
Fukuyamy, jedne spoteczenstwa od drugich wyr6znia tzw. ,,promien zaufania”, jaki tworzy si¢
wokot okreslonych $rodowisk (rys. 1). Dziatanie tego promienia polega na tym, Ze ,,normy
wspotdzialania, takie jak uczciwo$¢ 1 wzajemno$¢ w relacjach migdzyludzkich, moga by¢
podzielane jedynie przez ograniczone grupy ludzi i nie obejmuja pozostatych cztonkoéw tego
samego spoteczenstwa’?®. Wynika z tego, ze kazda grupa spoteczna posiada inne cechy, ktore
wykorzystuje w celu tworzenia i rozwoju kapitalu spotecznego. To tez czyni ten zasob

unikatowym i trudnym do operacjonalizacji.

21pidem, s. 40.

231bidem.

1248 Fukuyama, Budowanie panstwa. Wtadza i tad miedzynarodowy w XXI w., Poznan: Wydawnictwo Rebis, 2005,
s.106.

125F Fukuyama, Kapital spoteczny [w:] Kultura ma znaczenie, red. L.E. Harrison, S.P. Huntington, Krakow:
Wydawnictwo Zysk i S-ka 2003, s. 170.
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Rysunek 1. Promien zaufania wedlug Fukuyamy

Zroédto: F. Fukuyama, Budowanie paristwa. Wiadza i tad miedzynarodowy w XXI w., Wyd. Rebis, 2005, s. 5.

Koncepcje P. Bourdieu, J. Colemana, R. Putnama, F. Fukuyamy sg znaczace i stanowia
punkt odniesienia w wielu dyskusjach nad istota kapitatu spotecznego. Kazda z nich podkresla
nieco inne jego cechy. Dla P. Bourdieau, kapital spoteczny jest atrybutem jednostki, ktora
tworzy ten zasob 1 go wykorzystuje, zuzytkowujac spoteczne relacje dla wtasnych celow. Jak
zauwaza K. Kostro ,,Bourdieu traktuje proces tworzenia kapitatu spolecznego jako element
strategii jednostki, ktorej celem jest poszukiwanie korzysci (rent-seeking)’'?. Zestawiajac
koncepcje Bourdieu, Colemana i Putnama, Kostro zauwaza, ze: ,,W uje¢ciu Colemana kapitat
spoleczny to bardziej dobro publiczne niz prywatne; nie jest wlasnoscig jednostki, lecz zasobem
catej grupy, z ktorego korzystaja wszyscy jej cztonkowie, nawet bez wktadu wlozonego w jego
stworzenie — dostep do tego zasobu daje samo uczestnictwo w relacjach spotecznych”?’. W
swoich badaniach K. Kostro zauwaza, ze: ,,Putnam potraktowat kapitat spoteczny w odmienny
sposob niz Bourdieu 1 Coleman; w jego przekonaniu nie jest to cecha elit lub zamknigtych
wspolnot, lecz atrybut znacznie wigkszych struktur spotecznych o poziomej budowie,
taczacych osoby o pordownywalnej pozycji i wtadzy'%. Dla poréwnania F. Fukuyama, méwi o
promieniu zaufania (radius of trust), ktory okresla jako krag osob, wsrdd ktérych obowiazuja
normy ufnosci, wzajemnosci i wspotpracy. Wedtug niego, wspotczesne spoleczenstwo mozna

postrzega¢ jako wiele naktadajacych si¢ promieni zaufania. Im w wigkszym stopniu si¢

126K . Kostro, Kapitat spoleczny w teorii ekonomicznej, s. 9.
L Ibidem.
21bidem, s. 10.
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pokrywaja 1 im majg rozleglejszy zasigg, tym wywieraja wickszy wplyw na rozwoj spoteczny
i gospodarczy'?.
Koncepcje te uksztattowaty wspotczesny dyskurs na temat kapitatu spotecznego, sg one

takze inspiracjg dla prowadzenia wielu innych badan empirycznych.

1.3. Typy i funkcje kapitalu spolecznego

Omawiajac kapitat spoteczny nie sposob nie przywota¢ podstawowych typologii. W
literaturze przedmiotu typologia kapitatu spolecznego opiera si¢ na podstawie dominujacych
rodzajow wigzi, ktore moga taczy¢ ludzi w danej grupie. Istniejg rézne podziatly powigzan
migdzyludzkich, dokonane na przestrzeni lat przez r6znych badaczy.

R. Putnam zaproponowal dwa podziaty kapitatu spolecznego. Pierwszy z nich
przedstawia nastgpujace rodzaje wiezi:

1) ,intensywne i powtarzalne,

2) epizodyczne,

3) jednopasmowe i anonimowe (np. ludzie w kolejce w sklepie, ktorych czasem si¢
widzi),

4) formalnie zorganizowane,

5) nieformalne (gra z kolegami w pitke nozna),

6) dotyczace spraw publicznych (ochotnicza straz pozarna),

7) dotyczace rozrywki (klub brydzowy),

8) dotyczace i spraw publicznych, i prywatnych (np. Rotary Club)”**°,

Pierwszy podzial uwzglednia rozne typy wigzi, ktore moga tworzy¢ kapitat spoteczny o
r6znych formach spdjnosci w srodowiskach spotecznych.

W drugim za$ podziale Puthnam zawart dwa rodzaje wiezi: inkluzywne i ekskluzywne!3!.

Inni badacze dokonywali podobnych kategoryzacji, nadajac im wtasne nazwy.

1291, Dzialek, Kapitat spoteczny — ujecia teoretyczne i praktyka badawcza, ,,Studia Regionalne i Lokalne” Nr
3(45)/2011, s. 103.

130R. Putnam, Samotna gra w kregle. Upadek i odrodzenie wspélnot lokalnych w Stanach Zjednoczonych, s. 39;
Por. K. Sierocinska, Kapitat spoteczny. Definiowanie, pomiar i typy, s.73-74.

BIK. Sierociniska, Kapitat spoteczny. Definiowanie, pomiar i typy, s. 74.
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Tabela 2. Typy podzialéw kapitalu spolecznego

Robert D. Putnam Mlcha.el Woolc.o c.k ! Jarostaw Dzialek | Francis Fukuyama
Fabio Sabatini
Kapitat spoteczny Kapitat spoteczny wiezi — | Kapitat spoleczny Kultury rodzinne
inkluzywny (spajajacy) bonding social capital zamykajacy
Kapitat spoteczny Kapitat spoteczny mostow | Kapitat spoteczny
ekskluzywny (taczacy) — bridging social capital | otwierajacy

oraz kapitat spoteczny
powigzan — linking social
capital

Zrodto: M. Woolcock (1998), F. Sabatini F, J. Dziatek (2008, s. 127-143); Por. K. Sierocinska, Kapital spoleczny.
Definiowanie, pomiar i typy, ,,Studia ekonomiczne” nr 1 (LXVIII) 2011.

Roéznice pomiedzy kapitalem spotecznym inkluzywnym a ekskluzywnym Putnam
podsumowal w nastgpujacy sposob: inkluzywny ,kapitat spoteczny jest [...] dobry do
»przetrwania”, ale [...] (ekskluzywny) kapital spoleczny jest istotny dla »robienia

postepow«13?

Na podstawie koncepcji Roberta Putnama (uzupetnionej przez Michaela Woolcocka)®
mozna wyrdznic¢ trzy typy kapitalu spotecznego:

Kapital integracyjny ,,0dnosi si¢ do wiezi miedzyludzkich nacechowanych silnym
tadunkiem emocjonalnym jako podstawa zwigzku. Stuzy pomocy i potwierdza tozsamos¢
spoleczng 1 spoleczne pozycje jednostek. Wystepuje w matych strukturach spolecznych, jak
rodzina, grupa rowiesnicza, sasiedzka lub przyjaciot” 3. Wyklucza jednak z relacji podmioty
pozostajace poza dang grupa spoleczng. Moze mie¢ rowniez negatywne konsekwencje dla
zbiorowosci spotecznej z tego powodu, ze moze dotyczy¢ grup o charakterze przestgpczym.

Kapital pomostowy odnosi si¢ nie do bezposredniego krggu spotecznego, ale do
dalszego grona ludzi, z ktorymi wchodzimy w interakcje®®. Sg to zwiazki, ktére pozwalaja na
szersze korzystanie z zasobow innych grup, a zatem przekraczanie mozliwos$ci ptynacych z
uczestnictwa w jednej grupie spotecznej. Kapital pomostowy jest zatem instrumentem
miedzygrupowej komunikacji i rownoczes$nie ponadgrupowej socjalizacji. Wzmacnia poczucie

tolerancji 1 otwarto$ci w relacjach z innymi. ,,Przyktadem struktury, w ramach ktorej pojawia

12R. Putnam, Samotna gra w kregle. Upadek i odrodzenie wspélnot lokalnych w Stanach Zjednoczonych, s.41;
Por. K. Sierocinska, Kapitat spoteczny. Definiowanie, pomiar i typy, s.76.

133M. Woolcock, Social Capital, [w:] Encyclopedia of Community, London: Sage, 2003.

134M. Frykowski, P. Starosta, Kapitat spoteczny i jego uzytkownicy, s.43.

135R. Putman, Bowling Alone. The Collapse and Survival of American Community; Por. M. Frykowski, P. Starosta,
Kapital spoleczny i jego uzytkownicy, s.44.

36



si¢ kapital pomostowy jest spoteczno$¢ lokalna’13®

. Kapital pomostowy jest $rodkiem
efektywnego realizowania dziatah na rzecz dobra wspolnego w zrdéznicowanych
zbiorowosciach terytorialnych (wsie, miasta, regiony).

Kapitat faczacy dotyczy tych relacji spotecznych, ktore mogg wystapi¢ poza zasiegiem
spotecznosci lokalnej. ,,Woolcock odnosi pojecie (/inking capital) do tych, ktore tacza jednostki
lub grupy spoteczne w systemy nierownych zasobow wiladzy. Innymi stowy jest to kapitat,
jakim dysponuje jednostka z racji jej bezposrednich powigzan z osobami zajmujacymi wazne
pozycje w strukturach wladzy, zaréwnona poziomie mezo, jak i makro”*3’.

W badaniach nad kapitalem spotecznym zwraca si¢ uwage na rodzaj wie¢zi, ktore buduja
jego spoistos¢ i tozsamos¢. Badaczka kapitalu spotecznego K. Sierocinska za R. Putnamem
podkresla dwa rodzaje wigzi: ,,Wiezi inkluzywne nakierowane sa do wewnatrz, pozwalaja na
wzmacnianie wykluczanych spotecznos$ci 1 grup homogenicznych, np. etnicznych organizacji
bratniej pomocy. Wigzi inkluzywne najbardziej przypominaja wigzi, jakie sa w rodzinie i
innych homogenicznych grupach. Wzbogacaja ludzi w wartosci i idee wazne dla malych
kregéw spolecznych, ktore zamykaja si¢ na konkurencyjne wizje tadu kulturowego. Wigzi

inkluzywne tworza tzw. spoleczny kapital inkluzywny” 8.

»Wiezi  ekskluzywne
ukierunkowane s3 na zewnatrz, lacza roéznorodnosci i pozwalaja na wykorzystywanie
zewngtrznych aktywow 1 rozprzestrzenianych informacji. Tworza spoleczny kapitat
ekskluzywny. Wiezi ekskluzywne powstaja w grupach heterogenicznych, taczacych ludzi z
réznych zinstytucjonalizowanych struktur, np. znajomych, sgsiadow. Istnienie tych wiezi
oznacza otwartos¢ ludzi na powstanie relacji miedzy zréznicowanymi kategoriami
spolecznymi, pomimo réznic wyznawanych wartosci 1 odmiennych zakorzenien zyciowych. Sa
to stabe wiezi pod wzgledem emocjonalnym, jednak moga speinia¢ wazng rol¢ np. w procesie
zmian sytuacji zyciowej”3,

Kapitat spoteczny petni funkcje w zalezno$ci od przyjmowanej perspektywy

rozpatrywania. Mozna go analizowaé w ujeciu mikro—, mezo— i makrospotecznym*°

. Ujecie
mikrospoteczne odnosi si¢ przede wszystkim do prac R. Putnama, ktérego wspolnotowe relacje
spoteczne cechuje wymiar silnego znaczenia spoteczno-ekonomicznego warunkujacego

prawidtowe funkcjonowanie zbiorowos$ci jako calo$ci. Przedstawicielem perspektywy

136M. Frykowski, P. Starosta, Kapitatl spoleczny i jego uzytkownicy, s.44.

87 1hidem, s.45.

138K . Sierocinska, Kapitat spoteczny. Definiowanie, pomiar i typy, s.74.

13971pidem, s.74-75.

140G, Krzyminiewska, Znaczenie zaufania w tworzeniu kapitatu spotecznego. Ekonomiczny i spoleczny wymiar
zjawiska, ,,Ruch Prawniczy, Ekonomiczny i Socjologiczny” 65(2), 2003, s. 221-227.
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mezostrukturalnej jest J. Coleman, ktérego zdaniem, kapitat spoleczny tworza po pierwsze
zasoby usprawniajace dziatania spoteczne dzieki podejmowaniu skoordynowanych zadan. Z
drugiej strony — ,,obejmuje on instytucje, ktére jednostka postrzega jako wlasne atrybuty,

pomnazajace jego korzysci ze wspolpracy i wymian”!4l,

Perspektywe makrospoteczng
odnajdujemy m.in. w pracach D. Northa i M. Olsona, ktorzy w nurt rozwazan nad kapitatem
spotecznym wiaczaja otoczenie spoteczno-polityczne. Takie podejscie wskazuje na powigzania
i struktury o charakterze formalno-instytucjonalnym?42,

Bez wzgledu na przyjmowang perspektywe interpretowania kapitalu spotecznego, jego
sensem jest tworzenie wspolnego dobra i troska o nie. Gtoéwng funkcja pozostaje natomiast
redukcja niepewnosci w zyciu spoteczno-gospodarczym. Niepewno$¢, ktora stanowi barierg we
wspolpracy miedzy ludzmi oznacza, ze potencjalnie pojawi¢ si¢ moga koszty, ktorych
wczesniej nie przewidziano. Zwraca na to uwage G. Krzyminiewska piszac, ze ,kapitat
spoteczny zmniejsza koszty reprodukcji praw wilasno$ci, koszty transakcyjne oraz koszty
sygnalizacji zdecydowanie przyczynia si¢ w takim kontek§cie do wzrostu dobrobytu
spotecznego w danej spotecznoséci”*3. Kapitat spolteczny zwieksza tez aktywnosé¢ gospodarcza,
dzigki czemu wydatki podmiotéw gospodarczych moga zosta¢ przeznaczone w znacznie
wiekszym zakresie na cele produkcyjne. Mozna zatem postawic teze, ze najistotniejsza funkcja
kapitalu spotecznego jest skoordynowanie dziatan indywidualnych i grupowych w danej
gospodarce. ,,Kapital spoteczny pelni w tym kontekscie funkcje niewidzialnej rgki dziatania
rynku, kierujacej si¢ dzialaniami o charakterze ludzkim. Podstawowym motywem ludzkiego
funkcjonowania jest wprawdzie wlasna korzys¢, lecz bez kapitatu spotecznego taki motyw
bylby zrodtem przetargdéw oraz konfliktow, zas ogdlniej — pewnej niestabilnosci spotecznej”'*4.
Kapitatl spoteczny mozemy takze postrzega¢ jako obszar do wymiany doswiadczen pomiedzy
réznymi jednostkami. W sytuacji, kiedy dochodzi do zacies$niania si¢ pomigdzy nimi wiezi,
pojawia si¢ takze mozliwo$¢ zwigkszenia poziomu zaufania spotecznego. ,,Dzigki podnoszeniu
kapitatu w spoteczenstwie, czyli dzigki podejmowaniu wspotpracy oraz relacji migedzyludzkich

mozliwe jest powigkszanie zaufania spotecznego miedzy poszczegdlnymi ludzmi”4.

141].S. Coleman, Social Capital in the Creation of Human Capital.

142D, North, Instytutions, Instytutional Change and Economic Performance, New York: Cambrigde University
Press 1990.

18 G. Krzyminiewska, Znaczenie zaufania w tworzeniu kapitatu spotecznego. Ekonomiczny i spoleczny wymiar
zjawiska, s. 221-227; Por. E. Szymanska, A. Grzegorczyk, Czynniki ksztattowania kapitatu spotecznego w
organizacji, ,,Zeszyty Naukowe WSP” nr 4/2017, s. 18.

144 G. Krzyminiewska, Znaczenie zaufania w tworzeniu kapitatu spotecznego. Ekonomiczny i spoteczny wymiar
zjawiska, s. 221-227; Por. E. Szymanska, A. Grzegorczyk, Czynniki ksztattowania kapitatu spotecznego w
organizacji, s. 18.

WSA . Matysiak, Zrédla kapitatu spolecznego, Wroctaw: Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej 1999, s. 63; Por.
E. Szymanska, A. Grzegorczyk, Czynniki ksztaftowania kapitatu spotecznego w organizacji, s. 20.
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Funkcje kapitatu spotecznego mozna zdefiniowac stosujac podziat na dwa stanowiska:
strukturalne (indywidualne) i normatywne (kognitywne, zbiorowe). Podej$cie indywidualne do
rozumienia kapitatu spolecznego widzimy u wigkszosci badaczy, ktorzy swa uwage skupiaja
na tych zasobach kapitatu spotecznego, ktére przynalezg do jednostki, ktora wchodzac w relacje
z innymi czerpie korzysci, ktore pelniej pozwalajg jej realizowac swoje interesy. Ci, ktorzy sg
zwolennikami podej$cia strukturalnego dzielg zasoby, ktérymi dysponuje jednostka na osobiste
oraz spoleczne. Zasoby osobiste to pozostajace w posiadaniu jednostki dobra materialne badz
symboliczne, natomiast zasoby spoteczne, to te, ktore jednostka pozyskuje wchodzac w relacje
z innymi'*®.  Kapitat spoteczny okresla normy, wiedze i postawy, ktore umozliwiaja jednostce
odpowiednie zachowanie do jej efektywnego funkcjonowania w grupie. Wskazuja zarowno,
jak ma zachowywacé si¢ w spoteczenstwie jednostka, jak i grupa, aby uzyskac lepsze efekty

podejmowanych czynnoéci™¥.

1.4. Geneza i rozumienie kapitalu ludzkiego

Przedmiotem zainteresowania niniejszej pracy jest kapitat spoteczny i kapitat ludzki. Sa
one pokrewne w tym sensie, ze kapitatem — zwykle pojmowanym w sensie ekonomicznym —
sa indywidualne i1 grupowe zbiorowe zasoby, nie wigzace si¢ bezposrednio z posiadaniem dobr
materialnych, fizycznych. Cho¢ przyjmujemy w analizie perspektywe spoteczng, nie mozemy
abstrahowa¢ od kapitatu ludzkiego, ktérego elementy sa ,tworzywem” na bazie ktorego
rozwijac si¢ moze kapitat spoteczny.

Po raz pierwszy z pojeciem kapitatu ludzkiego (KL) spotykamy si¢ w roku 1928, kiedy
to angielski ekonomista A.C.Pigou stwierdzil, Ze ,,jest co$ takiego jak kapital ludzki, w ktory
mozna inwestowa¢ jak w kapital materialny”!*8. Jednak z proba zdefiniowania wartoéci
czlowieka dla rozwoju gospodarki mamy do czynienia juz w XVII w. za sprawa ekonomisty
Sir Williama Pettego. Ekonomiczne znaczenie cztowieka w konteks$cie posiadanych walorow
jest przedmiotem nieprzerwanych dociekan od lat 50-tych 1 wczesnych lat 60-tych XX wieku.
Cho¢ badania nad istotg kapitatu ludzkiego od tego czasu wplynely na zmiang postrzegania
wielu zjawisk gospodarczych, spotecznych czy politycznych, warto zaznaczy¢, ze koncepcje
na temat kapitatu ludzkiego nie byly woéwczas czym$ zupelnie nowym. Fundamentalne

znaczenie dla tegoz kapitatu upatrywano bowiem w posiadanych umiejetnosciach.

16N Lin, Social capital. A Theory of Social Structure and Action, Cambridge University Press 2001, s. 21.

17 A . Matysiak, Zrédla kapitatu spotecznego, s. 63; Por. E. Szymanska, A. Grzegorczyk, Czynniki ksztaltowania
kapitatu spotecznego w organizacji, s. 19.

148A C. Pigou, 4 Study in Public Finance, ,,The Economic Journal” Volume 39, Issue 153, 5.29.
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Wsrod prekursorskich koncepcji, na ktorych budowata si¢ koncepcja kapitatu ludzkiego
byly migdzy innymi koncepcje:

» A.Smitha, ktory sadzil, ze umiejetnosci 1 kwalifikacje nabyte przez ludzi sa forma
kapitatu. Wsrod czterech pozycji wchodzacych w skiad kapitatu trwatego, wymienia
pozyteczne umiejetnosci nabyte przez czlonkéw spoteczenstwa. Stwierdza, ze aby
,haby¢ takie kwalifikacje, czlowiek musi przez czas ksztalcenia otrzymywaé srodki
utrzymania, co jest kapitalem trwalym jakby zawartym w cztowieku. Te umiej¢tnosci
sg czescig jego majatku, a jednoczesnie czg¢scig majatku spoteczenstwa, do ktorego
nalezy”!*°. Co wigcej, podkresla zasadno$¢ inwestowania w ten kapitat, ktory pomimo
koniecznych naktadow, zwraca si¢ z zyskiem.

» J.B.Saya, ktory twierdzil, ze zrodlem rozwoju gospodarczego jest nagromadzona
wiedza®®0,

» J. Mincera, ktory dowodzil wystepowanie zaleznosci migdzy liczbg lat poswigconych
na edukacje formalna, przed rozpoczeciem pracy a wysokos$cig otrzymywanych ptac.
Ludzie, ktorzy wiecej czasu poswigcili na swoja edukacje, mogli liczy¢ na wyzsze
stanowiska i wicksze przychody®L.

» G.S.Beckera, ktory wskazywat na edukacje, jako inwestycj¢ przynoszaca uczacemu si¢
okreslong stope zwrotu. Becker dowodzil, ze:

- dynamika wynagrodzenia pracownikow zalezy od stopnia posiadanych
umiejetnosci,

- poziom bezrobocia determinowany jest poziomem wyksztalcenia ludzi,

- osoby mtodsze sa bardziej mobilne zawodowo, pracodawcy czesciej inwestujg w
ich rozwo0j niz u starszych pracownikow,

- trening ogdlny pracownika powinien by¢ finansowany przez samego pracownika,
gdyz to jemu przynosi najwigksze korzysci,

- trening specjalistyczny pracownika, powinien by¢ finansowany przez pracodawce,

gdyz to jemu przynosi najwicksze korzysci, jako beneficjentowi takiej inwestycjil®2,

YA, Smith, Badania nad naturq i przyczynami bogactwa narodéw. Tom.1, Warszawa: Wydawnictwo Naukowe

PWN 2011, s. 309.

1508, Czerniachowicz, S. Marek, Wybrane problemy rozwoju kapitatu ludzkiego, ,,Rozprawy i Studia” nr 547/2004,

s.19.

1817, Mincer, Investment in Human Capital and Personal Income Distribution, ,,Journal of Political Economy” Vol.

66, No. 4, s. 228.

152G.S. Becker, Human Capital: A Theoretical and Empirical Analysis with Special Reference to Education,
Chicago: University of Chicago Press 1994, s. 9-43; Por. T. Bielinski, Kapital ludzki a innowacyjnosé
gospodarki Chin, Warszawa: Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne 2016, s.15.
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T. Bielinski analizujgc prace Beckera zauwazyl, ze Becker dowodzil, ze ,,wysoki
poziom kapitatu ludzkiego przyspiesza jego dalsza akumulacje. Oznacza to, ze panstwa,
w ktorych poziom kapitatu juz jest wysoki, moga szybciej go rozwijaé”1®.

B.A. Weisbroada, ktéry twierdzil, ze ,,przyrost wiedzy w spoteczenstwie powoduje
wzrost produktywnosci oraz, ze edukacja danej osoby ma takze skutki dla jej otoczenia
spoleczno-zawodowego” 14,

J. Schumpetera, ktory zwracal uwage na znaczenie wiedzy dla innowacyjnosci. W
,, Leorii wzrostu gospodarczego”, pisat o ,,koniecznosci cigglego poszukiwania nowych
drog, nowatorskich rozwigzan, o koncepcji wytrgcenia gospodarki z utartych kolein za
pomoca wiedzy i kreatywnos$ci podmiotow w tej gospodarce dziatajacych”!®.

P.F. Druckera, ktory réwniez podkreslat rolg inwestycji w kapital ludzki. Twierdzit, ze:
,wiedza jest najwiekszym kosztem, najwieksza inwestycja i najwazniejszym produktem
nowoczesnej gospodarki”®®. Analizujac stowa P. Druckera stwierdzamy, ze wiedza jest
najistotniejszym zasobem, ktory powoduje, ze organizacja tworzy warto$é. 1.

S. Shanea, ktory wskazuje na takie czynniki warunkujace rozwoj kapitatu ludzkiego jak
komunikacja oraz dostep do informacji. Twierdzi, ze ,komunikacja zwigksza
innowacyjno$¢, poniewaz wiele wynalazkéw wymaga wspotpracy 1 wkladu wielu osob
w tworzone dziela”*®. Innowacje coraz rzadziej powstaja jako twory wybitnych
jednostek. Coraz czesciej sa one owocem zespotow ludzi pracujagcych nad danym
zagadnieniem. Dlatego komunikacja wewnatrz tych innowacyjnych grup jest kluczowa
dla osiggniecia dobrych rezultatow*®.

L. Edvinssona, ktory taczyl wiedze, umiejetnosci, doswiadczenie 1 kreatywnosé
pracownikow, a takze uwzgledniat je w tworzeniu wartosci przedsiebiorstwa®,

M.A. Weresy, ktory wskazywal na =znaczenie tegoz kapitalu dla wzrostu

innowacyjno$ci. Identyfikowal kapitat jako poziom wyksztalcenia, strukturg

158G.S. Becker, K.M. Murphy, R. Tamura, Human Capital, Fertility and Economic Growth, , The Journal of
Political Economy” Vol.98, No.5, s.35; Por. T. Bielinski, Kapitat ludzki a innowacyjnosé¢ gospodarki Chin, s.

14T, Bielinski, Kapitat ludzki a innowacyjnosé gospodarki Chin, s.15.

155M. Niklewicz-Pijaczynska, M. Wachowska, Wiedza-Kapital Ludzki-Innowacje, Wroctaw 2012, s.17.

18P F. Drucker, The Age of Discontinuity: Guidelines to Our Changing Society, Piscataway: Transaction
Publishing 1969, s. 264.

157A.J. Nonaka, H. Takeuchi, Kreowanie wiedzy w organizacji, Warszawa: Poltext 2000, s. 76; Por. M. Niklewicz-
Pijaczynska, M. Wachowska, Wiedza-Kapital Ludzki-Innowacje, s.12.

188, Shane, Why do some societeies invent more than others?, ,Journal of Business Venturing” No.7, 5.29.

19N, Pfefferman, M. Hulsmann, Communication of Innovation: Marketing, Diffusion and Frameworks, [w:]
Strategies and Communications for Innovations, red. N. Prefferman, M. Hulsmann Springer, 2011, s. 99.

160R.S. Kaplan, D. P. Norton, Strategiczna karta wynikow. Jak przetozy¢ strategie na dziatania, Warszawa:
Wydawnictwo PWN 2001, s. 190-191.
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zatrudniania 1 kadr¢ badawcza w danym panstwie, jako najwazniejsze czynniki

innowacyjnosci gospodarki®®.

» S.R. Domanskiego, ktory uwaza, ze: ,,w ksztattowaniu innowacyjnosci firmy duzg role
odgrywa zaséb wiedzy, umiejetnosci, zdrowia 1 witalnosci, zawarty w danym
spoteczenstwie i okreslany jako kapitat ludzki62.

» M. Dolinskiej, ktora kapital ludzki rozumie jako kompetencje i zdolnos$ci ludzi do
rozwoju wiedzy oraz wdrazania innowacji. Do elementéw KL nalezy réwniez zaliczy¢
stale podnoszenie ich kwalifikacji 1 umiejetnosci w trakcie praktycznego
wykorzystywania wiedzy jako rezultatu osiggni¢¢ nauki, sfery badan i rozwoju w
procesach innowac;jil®,

» M. Makucha, ktory wskazuje, ze w kapitale tym ,,ukryte sa elementy niematerialne —
zdolno$ci, wiedza oraz nabyte umiejetnosci poszczegdlnych pracownikow164,

» W. Jareckiego, ktory zauwaza, iz gldwna rol¢ w teorii kapitatu ludzkiego odgrywa
szeroko rozumiane ksztalcenie, ktore jest odpowiedzia na wyzwania szybko
zmieniajacej si¢ wspotczesnej rzeczywistosci, natomiast ,,wszelki postep pojawia si¢
rowniez jako efekt okre§lonych dziatan i naktadow ucielesnionych w cztowieku®.

» H. KrdlaiA. Ludwiczynskiego, ktorzy uznaja, ze kapitat ludzki to ogot specyficznych
cech i wlasciwosci ucielesnionych w cztowieku, ktére maja okreslong warto$¢ oraz
stanowia zrodto przysztych dochodéow pracownika®®®.

» J. Czapinskiego, ktory stwierdza, ze KL, to ,,indywidualna konkurencyjno$¢ oparta na
zasobach intelektualnych, motywacyjnych i symbolicznych (np. prestiz). Wskaznikami

tych zasobow moga by¢: wyksztatcenie, doswiadczenie zawodowe, migracje”®’,

Analizujac  koncepcje kapitatu ludzkiego nieuchronnie nawigzujemy do kapitatu
spotecznego. Mimo tego, ze pojecia kapitatu spotecznego i kapitatu ludzkiego czesto tacza sie
ze sobg 1 wzajemnie uzupetniajg, zamienne ich stosowanie stanowi naduzycie. Dlatego wtasnie

w kolejnym punkcie dokonam odréznienia kapitalu spotecznego 1 kapitatu ludzkiego.

IM.A. Weresa, Wphw handlu zagranicznego i inwestycji bezposrednich na innowacyjnosé polskiej gospodarki,

Warszawa: Oficyna Wydawnicza Szkoty Glownej Handlowej 2002, s.16.

1625 R. Domanski, Kapitat ludzki i wzrost gospodarczy, Warszawa: Wydawnictwo Naukowe PWN 1993, 5.16.

183M. Dolinska, Innowacje w gospodarce opartej na wiedzy, Warszawa: PWE 2010, s.8.

164M. Makuch, Kapitaf ludzki — proba definicji, [w:] Kapitat ludzki i spoteczny. Wybrane problemy teorii i praktyki,
red. D. Moron, Wroctaw: Wydawnictwo Uniwersytetu Wroctawskiego 2009, s.13.

165W. Jarecki, Koncepcja kapitatu ludzkiego [w:] Kapital ludzki w gospodarce, Szczecin: Wydawnictwo

Uniwersytetu Szczecinskiego 2003, s.33.

166 A, Mazurkiewicz, Kapitat ludzki w procesie ksztattowania sprawnosci organizacji, Rzeszow: Wydawnictwo

Uniwersytetu Rzeszowskiego 2010, s. 47.

187, Czapinski, Kapitat ludzki i kapitat spoleczny a dobrobyt materialny. Polski paradoks, s. 5.
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1.5. Kapital spoleczny i kapital ludzki — analiza porownawcza

Podstawowe réznice omawianych koncepcji trafnie wskazuje J. Czapinski, odwotujac
si¢ do zdolnosci do konkurowania, ktora w przypadku kapitatu ludzkiego ma charakter
indywidualny 1 oparta jest na zasobach intelektualnych, motywacyjnych i symbolicznych, w
przypadku kapitatu spotecznego natomiast zaktada charakter zbiorowy, oparty na wzajemnych

relacjach cztonkéw danej grupy'®®

. Kapital spoteczny w przeciwienstwie do ludzkiego, nie jest
zasobem przynaleznym do jednostki. Istnieje w powigzaniach pomiedzy poszczegdlnymi
aktorami sieci powigzan i relacji, umozliwiajac im dostgp do zasobow, ktore posiadajg pozostali
uczestnicy sieci®®®.

Majac w pamigci to podstawowe rozrdznienie i analizujgc roznorodne poglady na temat
istoty kapitatu ludzkiego, ktére odnalez¢ mozna w literaturze przedmiotu, nalezy wskaza¢ na
gléwne grupy dziatan rozwijajacych ludzkie umiejetnosci, ktore sa okreslane jako inwestycje
w czlowieka, w ludzkie zycie czy rozwoj zasobow jednostki. Stanowiag je nastepujace
komponenty: formalne ksztalcenie szkolne na wszystkich poziomach edukacji, szkolenia w
czasie pracy, programy studiow dla dorostych, ustugi zwigzane z ochrong zdrowia wplywajace
na witalno$¢ 1 dlugo$¢ zycia czlowieka, migracje ludzi spowodowane checig znalezienia
lepszego zatrudnienia czy tez dostosowywania si¢ do zmieniajgcych si¢ warunkow, jak rowniez
poszukiwania informacji na temat sytuacji ekonomicznej firm oraz perspektyw zawodowych,
a takze badania naukowe!’®. Inwestycje w kapital ludzki mogg by¢ zatem dokonywane w
ramach réznych form organizacyjnych. Terminu kapital ludzki uzywa si¢ w réznych obszarach
zwigzanych z funkcjonowaniem spolecznym czlowieka, niemniej jednak najczescie)
wykorzystywany jest on w odniesieniu do sektora edukacyjnego rdéznego szczebla oraz rynku
pracy. Wskazane powyzej elementy odgrywaja gtéwna rol¢ w majacej swoje poczatki w latach
60-tych XX wieku teorii kapitatu ludzkiego, ktéra glosi, ,,iz w procesie edukacji ludzie

rozwijajg swoje umystowe zdolnosci, a takze umiejetnosci techniczne, dzigki czemu zwigksza

si¢ ich potencjal produkcyjny jako sity roboczej na rynku pracy*’?.

1681pidem, s.5-6.

1A Portes, Social capital. Its origins and applications in modern sociology, s.1-25.

108 R. Domanski, Kapitat ludzki i wzrost gospodarczy, s. 20.

1J.U. Ogbu, Investment in Human Capital: Education and Development in Stockton, California and Gwembe,
Zambia [w:] Opportunity, Constraint, and Change: Essays in Honor of Elizabeth Colson, red. J. Glazier, M.
Lowy, K.T. Molohon, The Kroeber Anthropological Society Papers, 1984, s.104; Por. A. Sobczak, Teorie
kapitatu ludzkiego — konteksty edukacji i rynku pracy ,,Przeglad Pedagogiczny” nr 2 (21), s. 273.
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Sam termin ,,kapitat ludzki” (ang. human capital) nie jest pojgciem nowym. Jak pisatam
wczesniej, powstal on w 1928 roku za sprawa angielskiego ekonomisty Pigou, ktory jako
pierwszy stwierdzit, ze ,,jest co$ takiego jak kapitat ludzki, w ktéory mozna inwestowac jak w
kapitat materialny”*’?. Cho¢ pierwsze badania w obszarze , kapitatu ludzkiego” prowadzit juz
400 lat wczesniej William Petty, tym terminem si¢ nie poslugiwat. Petty uwazal, ze na
,wartos¢” cztowieka sklada si¢ jego wiek, stan zdrowia, wykonywany zawdd, a co
najwazniejsze — posiadane przez niego umiejetnoscit’®.

Pojecie kapitatu ludzkiego — przy uznaniu jego wewngetrznej niejednorodnosci — mozna
okresli¢ jako zasob wiedzy, umiejetnosci, zdrowia, energii witalnej zawartej w spoteczenstwie.
Zasob ten jest dany przez genetyczne cechy danej populacji raz na zawsze, ale mozna go
powicksza¢ droga inwestycji zwanych inwestycjami w cztowieka: ludzi, w kapitat ludzki, w
ludzkie zyciel’,

»Mozna zidentyfikowa¢ wiele powigzan i podobienstw pomig¢dzy koncepcjami kapitatu
ludzkiego i kapitatu spotecznego, ktore wskazuja na role cztowieka, jego mozliwosci, ale
jednoczesnie, odwotujac si¢ do terminu ,kapital”, wskazuja na konieczno$¢ nie tylko
gromadzenia, budowania okre§lonych zasobow, ale takze na wumiejetne ich
wykorzystywanie” ">,

Gloéwne roznice pomigdzy kapitatem spolecznym a kapitalem ludzkim przedstawia

ponizsza tabela.

Tabela 3. Kapitalu spoleczny a kapital ludzki — analiza porownawcza

KAPITAL LUDZKI KAPITAL SPOLECZNY
Dotyczy jednostek Dotyczy grup
Odnosi si¢ do cech, umiejetnosei, wiedzy Odnosi si¢ do relacji miedzy ludzmi
Koncepcje kapitatu ludzkiego odnosza sie do Koncepcje kapitatu spotecznego skupiaja si¢ na
ekonomicznych zachowan jednostek, sieciach powigzan i analizie norm, ktore je
szczegolnie do nabywania przez nie wiedzy i reguluja. Sa osadzone w ilo$ci 1 jakosci

umiejetnosci pozwalajacych na zwigkszenie ich | spotecznych relacji.
wydajnosci i zarobkow.

127 C. Pigou, A4 Study in Public Finance, $.29.

113W. Jarecki, Koncepcja kapitatu ludzkiego, s. 16-28.

1745 R. Domanski, Kapitat ludzki i wzrost gospodarczy, $.16-19.

15U. Gotaszewska-Kaczan, Kapitat ludzki i kapitat spoteczny — konceptualizacja pojeé, zaleznosci, [w:] Fundusze
europejskie ~ w  polityce  spojnosci, red. A. Augustyn, H. Ostapowicz, Biatystok 2013,
https://repozytorium.uwb.edu.pl/jspui/bitstream/11320/13375/1/U_Golaszewska Kaczan Kapital ludzki i kapi

tal spoleczny.pdf[02.08.2021].

44


https://repozytorium.uwb.edu.pl/jspui/bitstream/11320/13375/1/U_Golaszewska_Kaczan_Kapital_ludzki_i_kapital_spoleczny.pdf
https://repozytorium.uwb.edu.pl/jspui/bitstream/11320/13375/1/U_Golaszewska_Kaczan_Kapital_ludzki_i_kapital_spoleczny.pdf

KAPITAL LUDZKI KAPITAL SPOLECZNY

Zaktada si¢, ze inwestowanie w wiedze i Zaktada sig, ze dla ksztattowania spojnosci grup i
umiejetnosci jednostek optaca si¢ ekonomicznie |dla osiggnigcia sukcesu (w tym ekonomicznego),
— zar6wno im samym, jak i szerszym grupom, a |bardzo wazne jest zaufanie miedzy stronami rynku
w efekcie — spoteczenstwu. pracy czy organizacji.

Zrédto: J.M.Szaban ,,Rynek pracy w Polsce i w Unii Europejskiej”(2013).

1.5.1. Dzialania wspierajace rozwdj kapitalu ludzkiego i spolecznego

Podstawowym czynnikiem rozwoju kapitatu ludzkiego jest edukacja, ktérej rozwoj zalezy od

176

innowacyjno$ci gospodarki Dlatego tez inwestycje w edukacje staly si¢ waznym

177 W dzialania na rzecz rozwoju

sktadnikiem strategii rozwoju wielu panstw i regionow
edukacji angazuje si¢ takze Unia Europejska, ktora promujac okreslong polityke decentralizacji
wzmacnia regionalne gospodarki majac na celu umocnienie jej produktywno$ci i
innowacyjnosci'’®. W te problematyke wpisuje si¢ takze odwotanie do teorii kapitatu ludzkiego
oraz jego roli w rozwoju regionalnym. Wspotczesnie kapitat ludzki traktowany jest jako jeden
z najcenniejszych i najistotniejszych elementéw, bgdacych spoiwem danej organizacji oraz
gléwnym czynnikiem gwarantujagcym przewage rynkowa. ,Jest teoria — dzi$§ juz doskonale
potwierdzong w praktyce — Ze czlowiek jest najcenniejszym elementem zasobow

»179 | Kapitat ludzki nie tylko warunkuje poziom innowacyjnosci gospodarki

przedsigbiorstwa
1 catego spoleczenstwa, zdolnos¢ przyswajania i wdrazania swiatowych osiggnie¢, ale takze
umozliwia: unowocze$nianie roéznego rodzaju struktur, przemiany instytucjonalne,
ksztaltowanie nowoczesnej infrastruktury ré6znego typu oraz propagowanie i upowszechnianie

nowoczesnych wzorcow konsumpcji i jakosci zycia8.

18T, Bielinski, Kapitat ludzki a innowacyjnosé¢ gospodarki Chin, s.30.

Y 1bidem, s.31.

18], Sagan, Wspétczesne studia regionalne — teoria i metodologia, a takze praktyka, ,, Studia Regionalne i Lokalne”
nr 2(16)/2004, s. 25; Por. D. Janik-Lis, Nowa perspektywa finansowania 2021-2027. Wykorzystanie coachingu
jako mechanizmu wsparcia kapitatu ludzkiego w obszarze edukacji i podnoszenia kompetencji dopasowanych
do potrzeb nowoczesnej gospodarki, [wW:] Wspolczesne trendy w zarzqdzaniu, red. M. Mazur, Warszawa:
Wydawnictwo AEH 2022, s.191.

YK apitat ludzki jako warto$¢ firmy. Narzedzie Pomiaru Kapitatu Ludzkiego — wdrozenie, analiza i wnioski,
Polska Agencja Rozwoju Przedsigbiorczosci, Warszawa 2015,
https://www.parp.gov.pl/storage/publications/pdf/parp%208 %20kapital%20ludzki mm.pdf [02.08.2021],
Por. D. Janik-Lis, Nowa perspektywa finansowania 2021-2027. Wykorzystanie coachingu jako mechanizmu
wsparcia kapitatu ludzkiego w obszarze edukacji i podnoszenia kompetencji dopasowanych do potrzeb
nowoczesnej gospodarki, s.191.

180K, Makowski, Kapitat ludzki w skali mikroekonomicznej, ,Monografie i Opracowania. Szkota Glowna
Handlowa” nr 470, 2000, s.11; Por. D. Janik-Lis, Nowa perspektywa finansowania 2021-2027. Wykorzystanie
coachingu jako mechanizmu wsparcia kapitatu ludzkiego w obszarze edukacji i podnoszenia kompetencji
dopasowanych do potrzeb nowoczesnej gospodarki, s.191.
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W perspektywie finansowania Unii Europejskiej na lata 2021-2027 duzg role odgrywa
dalszy rozwdj umiej¢tnosci spotecznych i1 podnoszenia kompetencji, jak czytamy w
dokumencie Umowy Partnerstwa dla Realizacji Polityki Spojnosci 2021-2027 w Polsce.
Jednym z gtdéwnych celow tematycznych w dalszym ciggu pozostaje inwestowanie w edukacije,
umiejetnosci 1 ide¢ uczenia si¢ przez cate zycie. Wsparcie dziatan w obszarze edukacji dotyczy
powiazania wiedzy i kompetencji z wymogami wspodtczesnej gospodarki i rynku pracy. W dobie
dzisiejszych wyzwan organizacje coraz wigksza uwage skupiajg na kapitale ludzkim, ktory
traktowany jest jako kluczowa warto$¢ 1 zrodto wzrostow. Wspierajac koncepcje praktycznego
inwestowania w kapitat ludzki Unia Europejska odgrywa znaczacg role zaliczajgc go do swoich
najcenniejszych zasobow. Analizujac natomiast strategiczne dokumenty programowe UE,
mozna stwierdzi¢, ze logika programowania wsparcia finansowego UE koncentruje si¢ na
rozwoju kapitatu ludzkiego, postrzegajac w jego wzroécie spojnosé spoteczna i gospodarcza®.
Analizujac Zrédta danych, na ktérych mozna oprze¢ si¢ podczas identyfikowania potrzeb oraz
monitorowania zapotrzebowania na kompetencje potrzebne do sprawnego funkcjonowania we
wspotczesnym spoteczenstwie, np. ,,Analiza zapotrzebowania na kompetencje w gospodarce i
na rynku pracy wraz z badaniem warto$ci docelowej wspdlnego wskaznika dtugoterminowego
PO WER (Program Operacyjny Wiedza Edukacja Rozwdj) w obszarze szkolnictwa wyzszego”,
opublikowanego w 2019 r. przez konsorcjum Uniwersytet Jagiellonski - Centrum Ewaluacji i
Analiz Polityk Publicznych, Idea Instytut, w analizie potrzeb kompetencyjnych wyraznie widac¢
wskazanie na kompetencje, ktore sa wazne dla wigkszosci stanowisk specjalistycznych:
,Wspotpraca w grupie, bycie komunikatywnym i jasne przekazywanie mysli, kreatywno$¢
(bycie innowacyjnym, generowanie nowych rozwigzan i pomystow) oraz tatwe nawigzywanie
kontaktow. Raport podkresla réwniez, ze na rynek pracy 1 potrzeby kompetencyjne
pracodawcow coraz silniejszy wplyw beda mialy trzy mega-trendy: globalizacja, postep
technologiczny i zmiany demograficzne”'®2. Rozwijajaca si¢ dynamicznie gospodarka wymaga
zatem od 0s0b nie tylko odpowiednich umiejetnosci praktycznych, ale réwniez gotowosci do
zmian, elastycznosci czy kreatywnosci. ,,Obecnie wiedza 1 kompetencje nabyte w procesie
edukacji dezaktualizuja si¢ w szybkim tempie. Nierzadko, od momentu rozpoczecia edukacji

przez przysztego pracownika do momentu jej zakonczenia, potrzeby pracodawcow zmieniaja

18lUmowa Partnerstwa dla Realizacji Polityki Spdjnosci 2021-2027 w Polsce, Ministerstwo Funduszy i Polityki

Regionalnej, Warszawa 2022.

182Gtrategia Rozwoju Kapitatu Ludzkiego, Ministerstwo Rozwoju, Pracy i Technologii, Warszawa 2020; Por. D.
Janik-Lis, Nowa perspektywa finansowania 2021-2027. Wykorzystanie coachingu jako mechanizmu wsparcia
kapitatu ludzkiego w obszarze edukacji i podnoszenia kompetencji dopasowanych do potrzeb nowoczesnej
gospodarki, s.191.
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sie, co w konsekwencji powoduje niedopasowanie kompetencyjne, tak czgsto zauwazane przez
pracodawcow. Stad konieczne jest zwickszenie zaangazowania pracodawcdéw w proces
podnoszenia kompetencji swoich i swoich pracownikéw oraz wspierania idei uczenia si¢ przez
cate zycie. Rozwigzaniem jest rozwijanie i wspieranie przez panstwo krétkich form uczenia sig,
ktore uzupetniajg lub aktualizujg wiedze¢ 1 umiejetnosci osob, ktore zakonczyty formalny proces
edukacji”!®. | Takze przed samym systemem edukacji wyzwaniami pozostajg dalsze
doskonalenia w kierunku bardziej praktycznego podej$cia do ksztalcenia i jego lepsze
dopasowanie do wymagan stawianych przez wspotczesny rynek pracy””184.

Zwlaszcza dziatania podejmowane w ramach Celu 4 polityki spdjnosci, Europa o silniejszym
wymiarze spotecznym®®® maja za zadanie wypelnianie zapisow zalecen Rady UE odnoszacych
si¢ do poprawy zycia spotecznego w obszarze wyzszej jakosci i sprawnosci spotecznej. ,,CP4
zostat wybrany ze wzgledu na dazenie Polski do poprawy wykorzystania kapitatu ludzkiego na
rynku pracy, poprawy jego jako$ci oraz zwigkszenia poziomu spojnosci spotecznej i
dostepnosci $wiadczonych ustug spotecznych i zdrowotnych. Realizacja CP4 przyczyni si¢ do
budowy gospodarki o silniejszym wymiarze spotecznym oraz do przejscia na gospodarke
oparta na wiedzy. W dalszym ciggu celem bedzie zapewnienie wysokiego poziomu
zatrudnienia, ksztalcenia 1 szkolenia, opieki zdrowotnej, wlaczenia spotecznego oraz
aktywnego uczestnictwa w spoleczenstwie. Obszar ten bedzie obejmowal; upowszechnianie i
podnoszenie jakosci edukacji, rozwdj potencjatu szkot do wyposazania ucznidéw 1 nauczycieli
w pozadane kompetencje, ksztattowanie umiejetnosci cyfrowych, rozwdj edukacji wlaczajacej,
profesjonalizacj¢ ksztalcenia w szkotach zawodowych, rozwo6j nowoczesnego szkolnictwa

wyzszego, rozw0j 1 zwigkszenie uczestnictwa w formach uczenia si¢ przez cate zycie, rowny

dostep do ksztalcenia 1 szkolenia na wszystkich poziomach, a przede wszystkim podniesienie

183Strategia Rozwoju Kapitatu Ludzkiego, Ministerstwo Rozwoju, Pracy i Technologii; Por. D. Janik-Lis, Nowa
perspektywa  finansowania 2021-2027. Wykorzystanie coachingu jako mechanizmu wsparcia kapitatu
ludzkiego w obszarze edukacji i podnoszenia kompetencji dopasowanych do potrzeb nowoczesnej gospodarki,
s.191.

184D, Janik-Lis, Nowa perspektywa finansowania 2021-2027. Wykorzystanie coachingu jako mechanizmu wsparcia
kapitatu ludzkiego w obszarze edukacji i podnoszenia kompetencji dopasowanych do potrzeb nowoczesnej
gospodarki, s.192.
Wplyw na przygotowanie nowoczesnych kadr dla polskiego przemystu ma takze jakos$¢ i atrakcyjnosc
szkolnictwa branzowego. Zapewnienie odpowiednio wykwalifikowanej kadry gotowej do stosowania
najnowszych technologii moze istotnie wplyna¢ na zwigkszenie globalnej konkurencyjnosci polskiej
gospodarki. Perspektywa finansowania do roku 2027 stwarza okazje do praktycznego inwestowania w kapitat
ludzki poprzez wsparcie dziatan m.in. ukierunkowanych na popraweg jakosci edukacji i podnoszenie
kompetencji.

1857 g0dnie z Umowq Partnerstwa dla Realizacji Polityki Spéjnosci 2021-2027 w Polsce wyznaczono sze$é celow

polityki spdjnosci: Cel 1: Bardziej konkurencyjna i inteligentna Europa, Cel 2: Bardziej przyjazna dla srodowiska

niskoemisyjna Europa, Cel 3: Lepiej potaczona Europa, Cel 4: Europa o silniejszym wymiarze spotecznym, Cel

5: Europa blizej obywateli, Cel 6: Lagodzenie skutkéw transformacji w kierunku gospodarki neutralnej dla

klimatu.
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jakoséci edukacji oraz jej wickszego powiazania z rynkiem pracy”'®. Analizujac zakres
interwencji w perspektywie finansowania do roku 2027 wyraznie wida¢, ze Unia Europejska
stwarza okazj¢ do praktycznego inwestowania w kapitat ludzki poprzez wsparcie dziatan
ukierunkowanych na szeroko poj¢ta poprawe jakosci zycia spotecznego. Wynika to z faktu, iz
interwencja europejska skoncentrowana pozostaje na dziataniach nastawionych na podnoszenie
jakosci kapitatu ludzkiego oraz osigganiu jak najwyzszego stopnia spdjnosci spotecznej,
zmierzajac przede wszystkim do powigzania wiedzy i kompetencji z wymogami gospodarki 1

potrzeb rynku pracy.

1.6. Jakos$¢ zycia i kapital spoleczny w Polsce w badaniach

Dokonujac analizy dostepnych badan naukowych w obszarze kapitatu spotecznego, ktorych
wyniki przedstawiaja ponizej, widzimy zwiazki kapitatu spolecznego i1 zaufania, ktore
determinuje spojnos¢ spoleczng. Badania pokazuja nam takze zwigzek kapitatu spolecznego z
rozwojem biznesu, wplywem na zaangazowanie pracownikow oraz zdolno$cig do pracy osob

starszych.

1.6.1. Badania spojnosci spolecznej 2018

Jednym z najistotniejszych aspektow zwigzanych z kapitalem spotecznym jest zaufanie.
Sztompka, Putnam oraz amerykanski politolog Francis Fukuyama podkres$lajg role zaufania,
jako elementu kapitatu spotecznego. Ten ostatni pisze, ze: ,kapital spoleczny oznacza sile
zbiorowos$ci wynikajaca z rozpowszechnienia si¢ zaufania w obrebie spoteczenstwa czy jego

segmentow’" 187

oraz, ze ,,spoteczenstwo o wysokim poziomie zaufania potrafi urzadzi¢ swoje
srodowisko pracy w bardziej elastyczny 1 wygodny sposdb, przenoszac czgs¢
odpowiedzialno$ci na nizsze poziomy organizacji. Natomiast w spoteczenstwach o niskim
poziomie zaufania pracownicy musza by¢ zamknigci w ramach biurokratycznych

przepisow”188,

186projekt Umowy Partnerstwa dla realizacji Polityki Spéjnosci 2021-2027 w Polsce; por. D. Janik-Lis, Nowa
perspektywa finansowania 2021-2027. Wykorzystanie coachingu jako mechanizmu wsparcia kapitatu
ludzkiego w obszarze edukacji i podnoszenia kompetencji dopasowanych do potrzeb nowoczesnej gospodarki,
s.192-193.

187F, Fukuyama, Trust. The Social Virtues and the Creation of Property, New York: Free Press 1995, s. 26; Por. P.
Sztompka, Socjologia. Analiza spoteczenstwa, s. 190.

18F, Fukuyama, Zaufanie. Kapital spoteczny a droga do dobrobytu, s. 44.
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Poziom zaufania spotecznego jest czasem tgczony z wielko$cig kapitatu spoltecznego.
Wedtug Putnama zalezno$¢ migdzy tymi elementami istnieje i jest silna, ale nie mozna jej
jednoznacznie identyfikowad. Zatem poziom zaufania, mierzony np. za pomoca badan
ankietowych, moze by¢ istotnym, ale nie jedynym wskaznikiem kapitatu spotecznego®®®.

Na podstawie badan i analiz dotyczacych ,,poziomu zaufania na ogoét bierze si¢ pod
uwage zaufanie do ludzi (tzw. zaufanie interpersonalne — interpersonal trust) oraz zaufanie do
instytucji (institutional trust). Przy czym w przypadku zaufania do ludzi uwzglgdnia si¢
zaro6wno zaufanie do ré6znych grup oséb (tzw. zaufanie ograniczone — limited trust), jak rOwniez
zaufanie do ludzi ogdlnie rzecz biorac (zaufanie ogdlne/uogdlnione — generalised trust)”**°.
Tozsame podejscie zostalo zastosowane w analizie zaufania mieszkancow Polski, opartej na
wynikach badania spdjnosci spolecznej w 2018 roku, gdzie najwigcej uwagi poswiecono
zaufaniu ogdlnemu, ktore czesto traktuje si¢ jako jedng z podstawowych miar kapitalu
spotecznego.

Analizujagc wspomniane wyniki badania spdjnosci spotecznej 2018 mozna stwierdzic,
iz ,,poziom zaufania do instytucji w Polsce odzwierciedla spoteczng ocen¢ kompetencji,
wiarygodnos$ci, uczciwos$ci 1 skutecznosci funkcjonowania branych pod uwage w badaniu
instytucji w odniesieniu do oczekiwan obywateli”*%!.

Sposrod 10 instytucji zycia publicznego, do ktérych zaufanie byto mierzone w badaniu
spojnosci spotecznej 2018, relatywnie matym zaufaniem spotecznym obdarzano banki (58%),
a jeszcze mniejszym instytucje wladzy (ustawodawczej, wykonawczej i sadowniczej). Zaufanie
do wiadz lokalnych miasta/gminy miato ponad 56% 0s6b%2.

Zaufanie do ludzi jak wczes$niej wspomniatam, czg¢sto bywa traktowane jako jedna z
podstawowych miar kapitatu spotecznego. Rowniez ,relacje spoleczne zaleza od kondycji
zaufania jakim ludzie si¢ wzajemnie darza lub nie. W pewnym uproszczeniu mozna
powiedzie¢, ze poziom zaufania migdzy ludZmi méwi o jakoSci tych relacji i otwartosci we
wzajemnych kontaktach”'%. | Podobnie jak w przypadku zaufania do instytucji publicznych,

tak rowniez w przypadku zaufania w sferze relacji prywatnych, poziom ufnosci zalezy od

adresatow (podmiotow) zaufania”'%*. Z dalszej analizy raportu spojnosci spotecznej wynika, iz,

18R, Putnam, Making Democracy Work: Civic Tradition in Modern Italy, Princeton University Press 1993, s.35.
190Rozréznienie takie stosowane jest m.in. w opracowaniu OECD pos$wieconemu teorii i praktyce pomiaru
zaufania. OECD Guidelines on Measuring Trust, Paris: OECD Publishing 2017,
http://dx.doi.org/10.1787/9789264278219-en; Por. Jakos¢ zycia i kapital spoteczny w Polsce. Wyniki badania
spojnosci spotecznej 2018, Warszawa 2020, s. 159.

¥l jakosé zycia i kapitat spoteczny w Polsce. Wyniki Badania spojnosci spotecznej 2018, s. 160.

¥21bidem.

19871pidem, s. 161.

Y4 1bidem.

49


http://dx.doi.org/10.1787/9789264278219-en

mieszkancy Polski majg zaufanie giownie do oséb z najblizszego otoczenia, ktore znaja
osobiscie i z ktorymi generalnie pozostaja w kontakcie. W 2018 r. prawie wszyscy ufali swojej
najblizszej rodzinie (ok. 98%) i tylko w nieco mniejszym stopniu przyjaciotom i znajomym
(ok. 94%). Wysokim poziomem zaufania cieszg si¢ rowniez osoby, z ktorymi na co dzien
pracujemy (ok. 82%) oraz sagsiedzi (ok. 75%). ,,Odczuwany poziom zaufania do innych ludzi
jest efektem jednoczesnego oddzialywania wielu czynnikow”!®®. Na potrzeby omawianej
analizy, zbudowano trzy modele regresji logistycznej. Pierwszy z modeli stuzyt niejako
dekompozycji ogdlnego wskaznika zaufania na wskazniki czastkowe. Pozwalal odpowiedzie¢
na pytanie, ,,czy 1 w jakim stopniu na poziom ogdlnego zaufania do ludzi ma wptyw poziom
zaufania do poszczegdlnych grup ludzi i réznych instytucji”'®. Drugi z modeli pokazuje, jaki
wpltyw na zaufanie do ludzi ogdélnie rzecz bioragc ma rodzaj i poziom sieciowego kapitatu
spotecznego (stowarzyszeniowy, towarzysko-sasiedzki oraz rodzinny). Punktem wyjscia dla
trzeciego modelu stanowi Model 2, ale oprocz ,,sieciowego kapitatu spotecznego uwzgledniono
w nim dodatkowo rézne charakterystyki demograficzne i spoteczne poszczegolnych osob, takie
jak: pte¢, wiek, wyksztatcenie, aktywnos$¢ ekonomiczng, zawdd, niepetnosprawnosé, poziom
zaangazowania religijnego oraz sytuacje materialng i klase miejscowosci zamieszkania”®’.

Przeprowadzona analiza pokazuje, ze w Polsce w 2018 r. poziom ogoélnego zaufania
ksztattowany byt gldwnie poprzez relacje i zaufanie w sferze zycia prywatnego. Zdecydowanie
stabszy wptyw — w porodwnaniu z zaufaniem w sferze prywatnej — miato zaufanie do instytucji
publicznych.

»Wieksze roznice w poziomie ogdlnego zaufania zaobserwowano pomigdzy réoznymi
grupami wieku. Ogdlnie rzecz biorgc bardziej ufne okazaly si¢ osoby starsze niz mtodsze. W
grupach wieku 1644 lata ludziom ogolnie rzecz biorgc ufato 75-78% oséb (w wieku co
najmniej 16 lat), natomiast w starszych przedziatach wieku (od 45 roku zycia) —od 80 do 87%

Os(r)b”lgB

. »,Warto pamigta¢, ze zaufanie buduje 1 podtrzymuje roézne rodzaje kapitatu
spolecznego. A wigc zaufanie wplywa na stan kapitatu spotecznego. Z drugiej strony, poprzez
efekty socjalizacyjne, zwlaszcza u ludzi mtodych, funkcjonujacych w spotecznosciach z
okreslonym stopniem kapitatu spolecznego, zaufanie ksztattuje si¢ dzigki istniejagcym relacjom
spotecznym, kulturze wspotpracy i wsparcia”'®®. W badaniach zwraca sie uwage, ze wartos¢

zaufania wptywa na jakos$¢ kapitatu spotecznego. Zaufanie tworzy si¢ dzigki zachodzacym

19571hidem, s. 163.
198 1bidem, s. 164.
Y Ibidem.

1981phidem, s. 167.
91bidem, s. 164.
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interakcjom spotecznym. W ten sposdb tworzy si¢ kultura wsparcia i wspotpracy. Bez wartosci

zaufania nastepuje stopniowa erozja warto$ci spotecznych?®.

1.6.2. Kapital spoleczny i zaufanie w Polskim biznesie 2015

Raport: ,,Kapitat spoteczny i zaufanie w Polskim biznesie 2015, ktoéry powstal w celu
diagnozy stanu faktycznego oraz checi zwrocenia uwagi na konieczno$¢ budowania kapitatu
zaufania wsrdd polskich przedsigbiorcow wyraznie pokazuje skale nieufnosci w polskim
biznesie, ktoéra wciaz jest duza.

Wzrost gospodarczy nie jest wynikiem pobudzanym jedynie przez instrumenty czysto
rynkowe jak np. stopy procentowe, kurs walutowy czy podatki. Wymienione instrumenty beda
mie¢ niewielki rezultat, je§li w spoteczenstwie nie nastapi modyfikacja przekonania dotyczaca
uczciwosci prowadzenia biznesu. Istnieje silna zalezno$¢ pomiedzy poziomem kapitatu
spotecznego, a przyrostem gospodarczym. Narody, ktore charakteryzuja si¢ wysokim
poziomem kapitatu spolecznego maja wysoki poziom dobrobytu. Kapitat spoteczny redukuje
bowiem koszty transakcji i obniza ryzyko zwigzane z prowadzeniem biznesu w danym kraju.
Dodatkowo przedsigbiorcy, ktorym zalezy na dobrej opinii, nie ryzykuja nieuczciwym
biznesowym zachowaniem, ktére mogloby skutkowaé wykluczeniem z grona podmiotow,
ktorym warto ufa¢ 21, Tylko 28,4% polskich przedsigbiorcow jest zadowolonych z warunkoéw
prowadzenia dzialalno$ci gospodarczej w Polsce, co pokazuje, jak ,,duza jest ciggta potrzeba
zmian, ktore pomoglyby stabilniej i pewniej prowadzi¢ dziatalno$é gospodarcza w kraju”?%2,
To takze ,,Swiadczy o poziomie zaufania do instytucji stanowigcych o warunkach prowadzenia
biznesu w Polsce”?%,

Z badania wynika, iz ponad potowa (52,5%) przedsigbiorcow ma watpliwosci co do
uczciwosci  swoich kontrahentow. Respondenci przyznaja, ze wigkszos¢ polskich
przedsigbiorcow naduzywa luk prawnych w umowach, zyskujac dla siebie wigksze korzysci
wzgledem strony, z ktéora umowa jest inicjowana. Niestety w polskim biznesie wcigz
priorytetem 1 wyznacznikiem pozostaje zysk. Idea spotecznej odpowiedzialno$ci biznesu jako

efektywnej strategii zarzadzania wcigz wymaga rozpowszechniania. Podobnie dziatania, ktore

pozostajac w zgodzie z zasadami etycznymi przynosza sukces?®*. 59,7% respondentow badania

20A . Baraniecka, Raportowanie o poziomie kapitatu spotecznego w Polsce - stan obecny i perspektywy, ,,Prace
Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu” nr 338/2014, , s. 30.

21Raport. Kapitat spoteczny i zaufanie w polskim biznesie 2015, s. 3.

221pidem, s. 4.

231bidem.

241bidem.
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stwierdza, ze wigkszo$¢ przedsigbiorcow gra uczciwie tylko wtedy, gdy w danym momencie
wigze ich z kontrahentami wspdlnota interesow. Badania podwazaja uczciwo$¢ w prowadzeniu

biznesu w Polsce - na co wskazuje co piaty przedsiebiorca?®

. Mierne warunki prowadzenia
biznesu oraz kwestionowana uczciwos¢ przedsigbiorcOw sprawia, ze respondenci przyjmujg
zachowawczg postawe w kontaktach z kontrahentami. Niemal trzy czwarte oséb badanych
(73,5%) przyznaje, ze musi ciggle uwazaé, aby nie zosta¢ oszukanym. Skutkiem takich postaw
moze by¢ niepodejmowanie zadnych dzialan potencjalnie generujacych ryzyko Ilub
respektowanie zasady- ufaj, ale sprawdzaj?®®. 27,1% os6b bioragcych udziat w badaniu
przyjmuje jeszcze inng zasade i wspotpracuje tylko ze sprawdzonymi kontrahentami, co

207 Jest to bardzo niepokojaca

oznacza catkowity brak podpisywania nowych umoéow
informacja, bowiem nieche¢¢ przed nawigzywaniem nowych relacji biznesowych sprawia, ze
firmy nie wykorzystuja wszystkich mozliwosci jakie daje im rynek”?%, Dlatego tez 35,2%
respondentéw uwaza, ze wiele warto§ciowych transakcji nie moze doj$¢ do skutku, poniewaz
sq traktowani przez innych przedsicbiorcow jako podmioty nierozpoznawalne i

209 Na podstawie analizy przywotanego wyzej raportu nasuwaja sie wnioski, ze

niesprawdzone
poziom zaufania w biznesie w Polsce jest jednak niski. Istnieje duza grupa przedsi¢biorcow,
ktéra nie ufa swoim kontrahentom, a w swojej dziatalnos$ci do§wiadczyta negatywnych zdarzen
niszczacych zaufanie. Kapital spoteczny, powstaje na styku dwoch czynnikow: kultury i
instytucji publicznych. Dlatego tez podjecie dziatan poprawiajacych poziom zaufania procz

warto$ci spotecznych przyczyni si¢ takze do wzrostu korzysci ekonomicznych.

1.6.3. Badania Centralnego Instytutu Ochrony Pracy

Analizujac wyniki badania ,,Kapitat spoteczny w pracy i kapitat psychologiczny”™ —
wzajemne powigzania i1 znaczenie w Srodowisku pracy, zrealizowanego w ramach pracy
statutowej CIOP-PIB, finansowanej w latach 2013-2015 ze §rodkéw Ministerstwa Nauki i
Szkolnictwa Wyzszego, mozna zauwazy¢ zalezno$¢ pomigdzy wysokim poziomem kapitatu
spotecznego w pracy a dobra kondycja 0sob pracujacych. Wysoki poziom kapitatu spotecznego
w organizacji warunkuje takze wigksze zaangazowanie w prace oraz tworczy rozwoj osobowy,

ktory rowny jest wigkszej innowacyjnosci pracownikow.

257bidem.
267bidem, s. 5.
D 1bidem.
281hidem.
297pidem, s. 6.
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Rysunek 2. Kapital spoleczny w pracy - powiazania A

KAPITAL
SPOLECZNY W
PRACY

Wiceksze
zaangazowanie w

prace

Wieksza
innowacyjnos¢

Zrédto: Badanie Centralny Instytut Ochrony Pracy ,Kapitat spoteczny w pracy i kapital psychologiczny —

wzajemne powigzania i znaczenie w Srodowisku pracy”.

Rysunek 3. Kapital spoleczny w pracy - powiazania B

KAPITAL
SPOLECZNY W
PRACY

Nizszy poziom stresu Nizsza absencja Mniejsza chec
Zwigzanego z praca chorobowa odejscia z pracy

Zrédto: Badanie Centralny Instytut Ochrony Pracy ,Kapitat spoteczny w pracy i kapital psychologiczny —

wzajemne powigzania i znaczenie w Srodowisku pracy”.

W badaniu ,,Wplyw stereotypéw na funkcjonowanie zawodowe pracownikow 50+
zrealizowane w ramach III etapu programu wieloletniego pn. ,,Poprawa bezpieczenstwa i
warunkow pracy”, przeprowadzonym wsrod pracownikow w wieku 50+ wykazano, ze kapitat
spoteczny w pracy wplywa na wigksza motywacj¢ do pracy starszych pracownikdéw. Ocena
zdolnos$ci do pracy dokonana przez osoby w wieku 50 + réwniez korespondowata z wysokim

poziomem kapitatu spotecznego. Pracownicy z wyzszym poziomem kapitalu spotecznego
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oceniali swoja zdolnos¢ do pracy lepiej niz pracownicy, ktorzy charakteryzowali si¢ niskim

210

kapitatem spotecznym w §rodowisku pracy~". Charakteryzowat ich takze nizszy poziom stresu

czy depres;ji.

Rysunek 4.Kapital spoleczny w pracy wsrod oséb 50+ - powigzania A
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Zrédto: Badanie Centralny Instytut Ochrony Pracy: ,,Wplyw stereotypéw na funkcjonowanie zawodowe

pracownikow 50+,

Rysunek 5. Kapital spoleczny w pracy wsrod osob 50+ - powigzania B

KAPITAL SPOLECZNY
W PRACY

Nizszy poziom stresu Nizszy poziom depresji

Zrédlo: Badanie Centralny Instytut Ochrony Pracy: ,,Wplyw stereotypéw na funkcjonowanie zawodowe

pracownikow 50+,

2107, Mockatto, Kapital spoteczny, https://m.ciop.pl/CIOPPortalWAR/file/79794/Kapital-spoleczny-w-pracy-
IP17.pdf, [14.07.2022].
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Posumowanie i wnioski

W niniejszym rozdziale oméwiono geneze i rozumienie kapitatu spolecznego oraz
kapitatu ludzkiego. Dokonano przegladu definicji tych kapitaldw, bazujac na literaturze polskiej
1 zagranicznej. Omowiono takze kapital spolteczny w klasycznych ujeciach. Wskazano typy i
funkcje kapitatu spotecznego oraz dokonano analizy poréwnawczej obu kapitatow. Rozdziat
konczy analiza badan w obszarze poziomu kapitatu spotecznego w Polsce.

W literaturze przedmiotu spotykamy si¢ z rdznorodnoscig definicji kapitatu ludzkiego i
kapitatu spotecznego. ,,Ogolnie mozna wyrdzni¢ dwa ujecia pojecia kapitatu ludzkiego: waskie
i szerokie. W waskim ujgciu, przez kapitat ludzki rozumie si¢ wiedzg ucielesniong w cztowieku,
natomiast w ujg¢ciu szerszym na zasob kapitatu ludzkiego sktada si¢ rowniez szereg innych
czynnikow, np. kulturowych, psychologicznych czy zdrowotnych?!'”. Niezaleznie od
przyjetego ujecia, cze$¢ definicji wskazuje, ze dysponowanie jakakolwiek wiedza przez
cztowieka nie wystarczy, musi by¢ ona wartosciowa, a jeszcze inne definicje podkreslaja
réwniez, ze posiadanie wiedzy powinno si¢ wigza¢ z otrzymywaniem przez jej wlasciciela
korzysci. ,,Mozna si¢ takze spotkac z takimi definicjami kapitatu ludzkiego, ktore wskazuja, 1z
nie tyle wazne jest posiadanie wiedzy, co potencjalu intelektualnego, ktéry pozwala na
zdobywanie coraz wiekszych jej zasobow”?12,

Z perspektywy zarzadzania kapitalem ludzkim, niebagatelne znaczenie ma pozyskanie
1 utrzymanie pracownikow, ludzi kreatywnych, tworczych i otwartych na zmiang, ktorzy,
angazujac si¢ indywidualnie lub zespotowo, przyczyniaja si¢ do osiagnigcia sukcesow, w tym
sukcesow przedsiebiorstwa?®,

Kapitat ludzki determinujg nastepujace jego komponenty:

» wiedza — posiadana i rozwijana,
wyksztatcenie,
umiejetnosci i kompetencje — posiadane i rozwijane,

kwalifikacje — posiadane i rozwijane,

vV V VYV V

postawy wobec siebie i innych.

2IM.Niklewicz-Pijaczyfska, M.Wachowska, Wiedza-Kapitat Ludzki-Innowacje, 5.45.

2221bidem, s. 45.

23M. Golinska-Pieszynska, Polityka wiedzy a wspéiczesne procesy innowacyjne. Warszawa: Scholar 2009; Por. T.
Myjak, Inwestowanie w kapitat ludzki jako warunek zatrzymania pracownikow w organizacji opartej na wiedzy,
s. 359.
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Takie rozumienie kapitalu ludzkiego jest bliskie pojeciu kapitatu kulturowego u P. Bourdieu,
ktory traktuje go jako ,instrumenty zawlaszczania symbolicznego bogactwa spolecznie
uznanego za godne poszukiwania i posiadania?!4. Tak postrzegany kapitat ,,obejmuje zdolnosci
spoteczne i kompetencje ludzi do dziatania, w tym ich percepcje¢, warto$ci, normy, umiejetnosci
poznawcze?!®. Wiedza jest najwigkszym z zasobow kapitatu ludzkiego zdaniem P.F. Druckera.
Zasob wiedzy 1 umiejetnosci jest takze sktadnikiem kapitatu ludzkiego u R. Domanskiego. B.A.
Weisbroad twierdzi, ze ,zwickszenie wiedzy w spoteczenstwie powoduje wzrost
produktywnosci”?!® oraz, ze edukacja danej osoby ma takze skutki dla jej otoczenia®'’. L.
Edvinsson taczy wiedze, umiejgtnosci, doswiadczenia i1 kreatywno$¢ pracownikow w catose,
ktéra przyjmuje forme kapitalu ludzkiego. O kompetencjach i zdolnosci ludzi do rozwoju
wiedzy oraz stale podnoszonych kwalifikacjach i umiej¢tnosciach w kapitale ludzkim pisze
takze M. Dolinska.

Analizujac z kolei przeglad najwazniejszych definicji kapitalu spolecznego, mozna
stwierdzi¢, ze wspolnym elementem w tych analizach sg nast¢pujace komponenty tego kapitatu:

» normy i wartosci,

» wiedza (podzielana),

> zaufanie,

» sieci powigzan i relacji.

Dzigki podejmowaniu dziatan przez aktorow spotecznych sieci, ukierunkowanych na
realizacj¢ wspolnych celéw, mozliwe jest jednoczesne osigganie korzysci przez kazdego z nich
z osobna. Takie ujgcie kapitatu spotecznego prezentuja m.in. N. Lin, ktory pisze o inwestycjach
w relacje spoteczne, czy R.S. Burt. Na sieci spoteczne lub inne struktury spoteczne 1 zdolnosci
jednostek w nich dziatajacych zwraca uwage takze A. Portes, upatrujacych w owych
indywidualnych zdolno$ciach korzys$ci dla wszystkich cztonkoéw. Pojecie kapitatu spotecznego
identyfikowanego przez pryzmat sieci powigzan jest bliskie takze polskim badaczom. Na
przyktad M. Theiss traktuje kapitat spoteczny jako: ,,sie¢ powigzan i norm spotecznych, ktére
przyczyniaja si¢ do wspotdziatania osob dla poprawy indywidualnej sytuacji zyciowej oraz

zapobiegania i rozwigzywania problemow spotecznych”?%8,

214p, Bourdieu, Dystynkcja. Krytyka wiadzy sqdzenia, przet. P. Bilos, Warszawa: Wydawnictwo Naukowe Scholar
2005, s. 349.

25A K. Choinska, Zastosowanie koncepcji kapitatu Pierre’a Bourdieu do klasyfikacji czynnikéw spotecznych
wpbywajqcych na zdrowie psychiczne miodziezy szkolnej, ,Miscellanea Anthropologica et Sociologica” Tom 22 Nr
2-3(2021),s. 51.

28T, Bielinski, Kapitat ludzki a innowacyjnosé¢ gospodarki Chin, s.15.

2 Ibidem.

218M. Theiss, Krewni — Znajomi — Obywatele. Kapitaf spoleczny a lokalna polityka spoteczna, s. 40.
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Przeglad definicji kapitatu spolecznego oraz kapitalu ludzkiego wskazuje na
wieloaspektowos¢ tych poje¢, ale w wielu publikacjach sprowadzaja si¢ one do funkcji
spoteczno-ekonomicznych. ,Kapital spoleczny jest narzedziem pomnazania zasobow,
poniewaz struktura spoteczna jest rodzajem kapitatu, ktéry wytwarza dla okreslonych jednostek
lub grup konkurencyjng przewage w osigganiu ich celow, zatem decydujg zasoby lub atuty
posiadane przez jednostki ze wzgledu na usytuowanie ich w strukturze relacji spotecznych.
Kapitat spoteczny odnosi si¢ takze do wlasciwosci spotecznej takich instytucji jak zaufanie,
normy i relacje, ktore moga doskonali¢ skutecznos¢ dziatan spoteczenstwa przez umozliwianie
i utatwianie koordynacji dziatan”?°.

Dlatego tez kapitat spoteczny odgrywa zasadnicza role niemal w kazdej dziedzinie
ludzkiej aktywnosci. Jest sumg warto$ci zardwno spoteczenstw i grup, jak rowniez jednostek i
potencjalnych zasobow dla nich dostgpnych. Niski poziom kapitatu spotecznego oznacza mata
liczbe wigzi istniejacych miedzy ludZzmi, czego efektem jest niepodejmowanie wspolnych albo
indywidualnych dzialan, majacych na celu poprawe zycia ogotu spoteczenstwa??®. Wysoki
poziom kapitalu spotecznego wystepuje, gdy ludzie zawieraja, wspottworza relacje z innymi
cztonkami spoteczno$ci, darzg si¢ zaufaniem i podejmuja dziatania ukierunkowane na poprawe
warunkow zycia®?l. Na rozwoj kapitatu spolecznego ma wplyw kapitat ludzki. Wrodzone
talenty, nabyte umiejetnosci, aspiracje i postawy, jednostce przynosza sukces w dziedzinie
pracy, a calym zbiorowoscig, na przyktad firmom, korporacjom, §wietne efekty w dziatalnosci
gospodarczej??. | Kapitat ludzki nie zalezy od potencjatu demograficznego kraju, ktéry
warunkuje jedynie wielko$¢ spoteczenstwa danej gospodarki, natomiast nie determinuje ani
ilo$ci, ani jakosci zasobdw kapitatu ludzkiego. Nie mozna go uzyskaé przez cechy genetyczne
raz na zawsze, ale mozna go powieksza¢ droga inwestycji w cztowieka”??3, Poniewaz cztowiek
jest istota spoteczng, niejako z koniecznosci funkcjonuje w réznych strukturach, ktore
odpowiadaja stopniowi rozwoju cywilizacyjnego i spolecznego danej zbiorowosci. W tych
strukturach przychodzi nam zy¢ 1 wspotdziata¢ z innymi. Moze mie¢ to forme¢ dajaca nam
poczucie satysfakcji 1 zadowolenia albo wywotywac uczucia przeciwne, powodujace nieche¢ 1

frustracje®?,

29, Graniszewski, Rola kapitatu spotecznego w stosunkach pracy i przedsiebiorczosci, s.51.

220K . Sierocinska, Kapitat spoteczny. Definiowanie, pomiar i typy, s. 80.

221 bidem.

22@G.S. Becker, Human Capital: A Theoretical and Empirical Analysis with Special Reference to Education; Por.
P. Sztompka, Kapitat spoteczny. Teoria przestrzeni migdzyludzkiej, s. 282.

22M. Niklewicz-Pijaczynska, M. Wachowska, Wiedza-Kapitat Ludzki-Innowacje, s. 47.

2243 Sztumski, Kapitat spoteczny jako wartosé szczegélnie istotna w zyciu spotecznym,s. 53.
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Dlatego tez kapitat spoleczny i kapitat ludzki mozna wcigz budowac¢ na réznych jego
poziomach. Mozna to osigga¢ zaré6wno poprzez zmian¢ nawykoéw pracy, np. inicjowanie
charakteru pracy zespolowej 1 modelu wymiany doswiadczen, jak rowniez poprzez
ksztaltowanie odpowiednich umiejetnosci interpersonalnych, wsparcia spotecznego,
komunikacji z otoczeniem. Mozna to osiggna¢ takze poprzez wykorzystanie efektywnych
narze¢dzi wspierajacych rozwoj jednostek i grup. Rozdzial II przyblizy koncepcje¢ coachingu,
podejmujac teoretyczng refleksje nad mozliwo$cig przenikania si¢ coachingu z kapitalami

spotecznym i ludzkim.
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Rozdzial 2
Coaching - metoda wspierajaca rozwoj kapitalu spolecznego i
ludzkiego

Czym jest coaching? Czy warto go praktykowac? Czy coaching moze by¢ uznany jako
efektywne narzedzie dla rozwoju indywidualnego i grupowego? Te pytania towarzysza
rozwazaniom w niniejszym rozdziale.

Coaching to druga kluczowa dla rozprawy kategoria. Jest on terminem wieloznacznym,
poniewaz jego sens wywodzi si¢ z wielu teoretycznych zatozen, jakie przyjmuja teoretycy i
praktycy coachingu. International Coach Federation - najwigksza ogolno§wiatowa organizacja
coachingowa ,,definiuje coaching jako kreatywny proces, ktory inspiruje do maksymalizacji
zawodowego i osobistego potencjatu’??,

Rozdzial 2 pracy stanowi prezentacj¢ coachingu, ktory jako metoda moze wspieraé
rozw0j cztowieka i zbiorowosci. Rozwazaniom nad coachingiem towarzyszy mysl, iz proces
coachingowy moze przyczyni¢ si¢ do rozwoju pewnych zasobow kapitalowych, w zwigzku z

czym mozemy taczy¢ go z koncepcja kapitatu spotecznego i ludzkiego.

2.1. Geneza i definicja coachingu

Znaczenie coachingu dostrzegamy, podejmujac refleksje nad jakoScia zycia osobistego i
zawodowego. Przyjmujac perspektywe ostatniej dekady, mozna méwi¢ o zawrotnej karierze
coachingu. Zmiany spolteczne, ktére zachodza, zwigzane sg z dynamikg otoczenia, postepujaca
globalizacja 1 konkurencyjnosciag wspodlczesnego rynku pracy, co wyzwala potrzebe statego
doskonalenia cztowieka i1 jest zrodlem popularnosci i rozwoju coachingu dotykajacego
praktycznie kazda dziedzine ludzkiego zycia. ,,Coaching jako metoda, ktéra stymuluje
jednostke do rozwoju, zyskuje na znaczeniu, gdyz wyrasta z gigboko zakorzenionych ludzkich
potrzeb zaré6wno do bycia niezaleznym, jak 1 posiadania pewnych, uniwersalnych kompetencji
warunkujacych sprawny udzial w Zyciu spolecznym. Jego mechanizm i efekty jakie ze soba
niesie sg nie tylko inspiracja dla jednostki w budowaniu warto$ciowych postaw 1 uruchamianiu
wlasnego potencjatu, ale takze wzmacniajg nowe strategie zachowan niezbedne z punktu

widzenia efektywnego funkcjonowania w spoteczenstwie”?2,

25Coaching, https://icf.org.pl/ [17.01.2022].
26D, Janik-Lis, L. Kupaj, Kultura coachingowa w jednostkach administracji samorzqdowej — wybrane
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Coaching, to stosunkowo mtoda koncepcja i praktyka, ktorej intensywny rozwoj trwa od
okolo 20-25 1at??’. Przez te prawie trzy dekady, coaching rozwinat sie niezwykle dynamicznie,
swym zasi¢giem obejmujac wiele obszaréw ludzkiego zycia. Mozna pokusi¢ si¢ o stwierdzenie,
1z wspodlczesnie panuje swoista moda na coaching, odbywanie szkolen w tym zakresie czy
udziat w sesjach coachingowych. Popularno$¢ zjawiska poteguje takze bogata oferta stron
internetowych 1 dedykowanych coachingowi publikacji eksperckich. Wszystko co lezy u
podstaw coachingu ukierunkowane pozostaje na tworczy rozwdj czitowieka, wydobycie
potencjatu i eliminacje barier, ktére ograniczajg jego rozwoj.

Genezy coachingu nalezy poszukiwa¢ w dziatalnosci praktykow, ktdrzy nie nazywajac
siebie jeszcze coachami w sposob spontaniczny 1 intuicyjny pomagali innym w
samodoskonaleniu poprzez rozmowe, motywacj¢ i wsparcie. Analizujac geneze zrodet
coachingu, mozna upatrywac ich juz w czasach starozytnych, w osobie greckiego filozofa
Sokratesa, ktory zachecat swoich dyskutantéw do samodzielnego poszukiwania rozwigzan za
pomoca odpowiednio zadawanych im pytan. Sokrates — tworca nurtu dialektycznego, uznawat,
iz dialektyka to ,,metoda prowadzenia dyskursu filozoficznego polegajacego na wycigganiu z
ucznia przez nauczyciela prawdziwych znaczen i1 definicji poje¢ oraz relacji miedzy nimi.
Odbywa si¢ ona w oparciu o jedng z dwdch metod:

» elenktyczng — czyli metode zbijania twierdzen przeciwnika poprzez wyprowadzanie z
nich konsekwencji doprowadzajacych w koncu do tezy absurdalnej lub sprzecznej z
twierdzeniem pierwotnym,

» majeutyczng (potoznicza) — polegajaca na dopomozeniu uczniowi w uswiadomieniu
sobie prawdy, ktora juz zna, poprzez umiejetne stawianie pytan. Metoda ta zaklada, iz
kazdy czlowiek posiada intuicyjna wiedze o ideach”?2,

Sokrates uwazat, ze prawda lezy w samym czlowieku, wystarczy jej rewizja 1 refleksja.
Podobnie coaching w swoich gléwnych zalozeniach twierdzi, ze by osiagna¢ cel, wystarczy
odkry¢ zasoby 1 potencjat cztowieka. Cechuje go zatem glebokie przekonanie w mozliwosci
rozwoju drugiej osoby. Niemniej jednak spotykane w literaturze przedmiotu oraz
opracowaniach poglady moéwiace o tym, iz to Sokrates byl pierwszym coachem nalezy

traktowac z dystansem.

zagadnienia, [w:] Samorzqdy wobec wyzwan wspodtczesnosci, red. P. Rogalski, Lublin: Wydawnictwo Norbertinum
2022, s. 136.

2270, Rzycka, W. Porosto, Menedzer coachem. Jak rozmawiaé, by osiggngé rezultaty, Warszawa: Wydawnictwo
Wolters Kluwer Polska 2012; Por. Raport Izby Cochingu - Geneza Coachingu, Warszawa 2019, s. 4.

228\, Tatarkiewicz, Historia filozofii. Filozofia starozytna i Sredniowieczna. Tom I, Warszawa: Wydawnictwo
Naukowe PWN 2011.
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Tabela 4. Analiza porownawcza cech charakterystycznych dla coachingu i dialektyki
sokratejskiej

CECHA COACHING DIALEKTYKA SOKRATEJSKA
Obszar pracy Ukierunkowany na konkretny cel | Nieukierunkowany na konkretny cel,
coachee poznanie prawdy o sobie samym
Adresat Osoba/klient dazacy do zmiany Wszyscy ktorzy chea stuchad
Zmiana Ukierunkowanie na zmian¢ poprzez | Wywotanie refleksji. Sama refleksja
zyskanie §wiadomosci istniejgcego | to nie to samo co ukierunkowanie na
problemu zmiang
Forma relacji Partnerska, rowna Pouczajaca, apodyktyczna
Teza Formutuje cel na sesje Formutuje teze/poglad/przekonanie
Pytania Coach zadaje pytania Sokrates zadaje pytania (o zatozenia i
(doprecyzowujace, zmieniajace dowody, o rozne perspektywy,
perspektywe postrzegania, o konsekwencje wyborow)
o konsekwencje itd.)
Whioski Coachee wybiera rozwigzanie do Formutowanie wnioskow
celu
Dziatanie Coachee wyciaga wnioski i Zacheca do dziatania
podejmuje decyzje o dalszym
dziataniu

Zrodlo: T. Krawczynska-Zaucha,Filozoficzne #rédla coachingu: metoda majeutyczna Sokrates, COACHING
REVIEW 1/2017 (9) s. 53.

Poczatki coachingu datowane sg na drugg potowe lat 30-tych XX wieku, a doktadniej
na rok 1937, kiedy to na tamach ,,Factory Management & Maintenance” ukazat si¢ artykut
zatytulowany ,,Everyone gets a share of the profits” C. B. Gorby’ego. W tresci publikacji stowo
coaching nie pojawia si¢c wprost, niemniej jednak pismo wyraznie dotyka tego zagadnienia®%,
Jak pisze A. Zemeltka od chwili ukazania si¢ ww. artykutu ,,az do roku 1994 opublikowano
zaledwie pigcdziesigt prac natemat coachingu, miedzy 1995 a 1999 rokiem dwadziescia
dziewig¢ prac, za§ w latach 2000-2003 czterdzie$ci dziewie¢ publikacji. Wniosek ptynacy z tej
analizy jest dos¢ oczywisty: zainteresowanie ideg coachingu z biegiem lat intensywnie wzrosto,

osiagajac swoje apogeum w koncu lat 90. XX wieku i w poczatkach nastepnego stulecia”?,

29A M. Zemetka, Wczesna historia coachingu: poszukiwanie definicji i interferencji idei, ,,JForum O$wiatowe”
28(2) 2016, s. 148, https://forumoswiatowe.pl/index.php/czasopismo/article/view/439/300 [14.03.2022].
20pidem.
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Podwaliny, dla tej metody rozwoju indywidualnego i zespolowego, potozyta przede
wszystkim psychologia sportu. W literaturze przedmiotu to wtasnie ta dziedzina jest najczesciej
wymienianym zrédlem coachingu. Szczegdlnie na uwage zastuguja tu dwa nazwiska:
Colemana Griffitha -amerykanskiego psychologa sportu oraz Timothy Gallweya -
amerykanskiego trenera tenisa, autora ksigzki ,,The Inner Game of Tenis” (1974), przez wielu
uznanej za jedna z najistotniejszych prac dotyczacych coachingu. W swojej publikacji autor
zawarl poglady na temat skutecznosci treningu ze sportowcami, opartym na zadawaniu im
odpowiednich pytan, ktore pomagaly w petniejszym wykorzystaniu ich potencjatu. Jego punkt
widzenia najlepiej wyraza cytat ,,W kazdej ludzkiej dziatalnosci sg dwie areny zaangazowania:
zewngtrzna i wewngtrzna. Zewngtrzna gra odbywa si¢ na zewnetrznej arenie w celu pokonania
zewnetrznych przeszkod i aby na koncu osiagnac cel zewnetrzny. Wewngtrzna gra odbywa sig
w umysle gracza 1 jest odgrywana przeciwko takim przeszkodom jak strach, zwatpienie,
problemy z odpowiednim skupieniem si¢ oraz ograniczajace koncepcje lub zalozenia.
Wewngtrzna gra jest grana w celu przezwyci¢zenia narzuconych przez siebie przeszkdd
uniemozliwiajagcych samemu sobie lub calemu zespotowi dostgp do wiasnego pelnego
potencjatu”?3. Robiac krok wstecz i wracajac do nazwiska Colemana Griffitha, trop rozwazan
nad geneza coachingu sigga lat 20-tych XX wieku. Ten amerykanski psycholog sportu jako
pierwszy uzyl terminu ,psychology of coaching”??. Tak tez zostala zatytutowana jego
monografia, ktorej publikacje datuje si¢ na rok 1926. A. Zemetka pisze tak: ,,I cho¢ piszac o
coachingu, Griffith odnosit si¢ do trenerstwa sportowego, to jego ujgcie nie jest ani stricte
trenerskie, ani tez czysto coachingowe we wspotczesnym tego stowa znaczeniu. Jest czym$
pomiedzy swoistym pomostem migdzy tym, co czysto sportowe, a tym, co rozumiane dzis$ jest
jako szeroko pojety rozwoj osobisty cztowieka”?®. Utrzymywane od poczatku swojej kariery
naukowej kontakty z wybitnymi trenerami sportowymi oraz prowadzone badania nad
psychologia sportu zaowocowaly artykutem ,,Psychology and its relation to athletic
competition” (1925), w ktoérym to pojawia si¢ znamienne zdanie ,,Zawodnik, ktory startuje w
zawodach to organizm cielesno-umystowy, a nie jedynie fizjologiczna maszyna”?®. | We
wstepie do artykulu poswigconego charakterystyce skutecznego trenera/coacha Coleman

Griffith stwierdza, ze bieglto$§¢ w danej dyscyplinie to jedynie utamek tego, co sktada si¢ na ten

BlRaport Izby Cochingu - Geneza Coachingu, s.6.

22 M. Zemetka, Wezesna historia coachingu: poszukiwanie definicji i interferencji idei, s. 149.

23Ibidem.

Z4Ch.D. Green, Psychology strikes out: Coleman R. Griffith and the Chicago Cubs, ,,History of Psychology” 6(3),
2003, s. 269.
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zaw6d”?®. Jak przekonuje, trener ,.jest kims wiecej niz nauczycielem: jest tym, ktory ksztattuje
charakter i osobowo$§¢”?®. Pracuje bowiem nad ludzka osobowoscig i jej uksztattowanym
charakterem (character builder, to mold personalties)?*’. Realizacja postawionego przed soba
celu, tudziez zwyciestwo jest tylko krotkim zwienczeniem dhugotrwatego procesu, ktorego
skutecznos¢ oceniana jest w trakcie samych zawodow.

»W takim ujeciu rywalizacja sportowa jest droga do odkrywania coraz to nowych
mozliwo$ci, coraz wigkszego potencjatu, jaki tkwi w ludzkiej fizjologii i umysle. [...]
Afirmacja drogi wiodacej do celu, a w niej — sfery psychicznej, ¢wiczenia wytrwatosci, wiary
w sukces, dyscypliny (umystowej i fizycznej) to wedlug Colemana Griffitha przepis na
osigganie sukcesow w wybranym obszarze”?®8, Badacz uwazat takze, Ze rola trenera/coacha nie
ogranicza si¢ jedynie do sportu i moze by¢ wykorzystywana w niezliczonych dziedzinach, w
ktérych wystepuje potrzeba wsparcia przez jednych drugich w procesie realizacji
wyznaczonego celu.

Wazng dla rozwoju coachingu postacig jest takze Sir John Whitmore - brytyjski pisarz,
biznesmen i kierowca wyscigowy. W jego opinii istota coachingu jest ,,budowanie §wiadomosci
oraz odpowiedzialnosci”. Kazdy klient posiada zestaw indywidualnych kompletem zasobow,
ktore tylko on potrafi odpowiednio wykorzysta¢. Swiadomo$é whasnego potencjatu utatwia mu
szybsze budowanie catkiem nowych umiejetnoéci oraz rozwoj juz tych istniejacych®®. I.
Whitmore uznawany jest za pioniera business 1 executive coachingu, a zatem tych odmian
coachingu, ktore dotycza Srodowiska pracy i zwigzane s3 z rozwojem zawodowym. Warto
wspomnie¢, iz Whitmore jest wspotzalozycielem jednej z bardziej znanych na $wiecie
organizacji coachingowych EMCC (European Mentoring & Coaching Council), co miato
miejsce w roku 1992. W tym samym roku powstata takze pierwsza szkota coachingu - Coach
University, ktorej zatozycielem byt Thomas Leonard, ksiggowy 1 analityk finansowy z San
Francisco. ,,Podczas spotkan z klientami zauwazyt, Zze indywidualne rozmowy na temat ich
zycia prywatnego przynoszg niezwykte efekty w jego pracy. Obserwacje Leonarda staly si¢
podwaling rozwoju life coaching”?*°. Kontynuujac swoje dzieto, ukierunkowane na ewaluacje
i popularyzacje coachingu, powotat International Coach Federation (1994 rok), a w 2000 r. wraz

z Dave'em Buck zatozyl CoachVille, ktéra tworzy najwigksza spolecznos$¢ coachow online na

Z5A M. Zemetka, Wezesna historia coachingu: poszukiwanie definicji i interferencji idei, s. 149.

26C, Griffith, Getting Ready to Coach, [w:]Essentials Readings in Sport and Excersise Psychology, red. D. Smith,
M. Bar-Eli, Champaign: Human Kinetics 2007, s. 23.

2 Ibidem.

Z8A M. Zemetka, Wezesna historia coachingu: poszukiwanie definicji i interferencji idei. s. 150.

239C. Wilson, Nowy coaching biznesowy, ttum. Magda Witkowska, Warszawa: MT Biznes Sp. z 0.0. 2015.
20Raport Izby Cochingu — Geneza Coachingu, s. 7.
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$wiecie’*!. Coaching, zaadaptowany przez $rodowisko biznesowe ulegat dalszym

modyfikacjom, czerpiagc z wielu ugruntowanych dziedzin takich jak: filozofia, socjologia,
psychologia czy zarzadzanie. W ten sposob powstala idea human relations, ktéra miata
zwiekszy¢ efektywnos¢ pracownikdéw poprzez oddziatywanie spoteczne. W tym aspekcie
wazna okazata si¢ ksigzka Mylesa L. Mace’a pod tytutem ,,The Growth and Development of
Executives”, ktora ukazala si¢ w latach 50. ubieglego wieku i1 wskazywala istotnosé
zastosowania coachingu w rozwoju pracownikow. W swojej pracy autor podkresla partnerska
relacje pomiedzy menedzerem z podleglym mu pracownikiem oraz wskazuje na trzy atrybuty,
pomagajace menedzerom zachowac coachingowe ramy odniesienia. Sg nimi: podejscie, rozwoj
i sukces pracownika, ktory utozsamiany jest z sukcesem przetozonego oraz organizowanie
spotkan, na ktorych mozna przedyskutowac istotne sprawy oraz by¢ wzorem dla podwtadnych.

Z kolei w dziedzinie psychologii istotne dla rozwoju coachingu okazaty si¢ osiggnigcia
niemieckiego psychologa 1 psychoterapeuty Fritza Perlsa. Swoje badania poswiecit na
rozbudzanie $wiadomosci, czego skutkiem jest powstanie metody psychoterapii Gestalt?*?.
Podstawowym jej fundamentem jest zalozenie, ze dopiero w spotkaniu z innym czlowiekiem,
w relacji mozemy pozna¢ i doswiadczy¢ siebie. Dzieki §wiadomos$ci wlasnych uczué i potrzeb
cztowiek zyje w zgodzie z samym soba, co w pozytywny sposob wpltywa na rozwdj jego
osobowosci. W latach 80. XX w. pojawila si¢ koncepcja terapii skoncentrowanej na
rozwigzaniach SFBT (ang. Solution Focused Brief), bedaca wynikiem wspotpracy wielu
psychologéw, miedzy innymi Steve'a de Shazera oraz Miltona Ericsona?*®. SFBT powstata w
konfrontacji do podstawowych zalozen terapii tradycyjnej, koncentrujacej si¢ gtownie na

problemie do rozwiazania®**

. Zatozenia modelu SFBT obejmujg pomoc terapeutyczng, w ktorej
podstawowym obszarem pracy z klientem jest poszukiwanie rozwigzan, ktore niekoniecznie
muszg by¢ zwigzane z problemem. Podstawg skutecznosci SFBT jest wiara terapeuty w klienta,
ktéry najlepiej wie, co jest mu potrzebne. ,,Zdaniem Miltona Ericksona, osoby zglaszajace si¢
po pomoc terapeutyczng znajg rozwigzania swoich problemow, jednak brak im swiadomosci,
ze je znaja. Rola terapeuty sprowadza si¢ do uswiadomienia im tego. Dzigki takiemu podejsciu
klient ma poczucie sprawczosci 1 jest gotowy do podjecia proby zmian w swoim Zyciu z

wieksza motywacja niz w przypadku rozwigzan dostarczonych przez kogos innego”?4.

Xbidem.

2428 Ginger, Gestalt. Sztuka kontaktu, ttum. W. Drabik, Warszawa: Wydawnictwo Jacek Santorski & Co 2004.
23C. Wilson, Nowy coaching biznesowy.

24T. Kosman, Zafozenia Terapii Skoncentrowanej na Rozwigzaniach (TSR), ,,Warminsko-Mazurski Kwartalnik
Naukowy, Nauki Spoteczne”, 1/2013, s. 9-26.

25Raport Izby Cochingu — Geneza Coachingu, s.9.
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Dla rozwoju coachingu istotne byty takze przemiany spoteczne i gospodarcze oraz
rewolucja przemystowa w XIX w. wraz, z ktdrg narodzit si¢ i rozwijat counseling, czyli
doradztwo psychologiczne, w takich obszarach jak: kariera, edukacja i pomoc psychologiczna.
»W 1908 roku Frank Parsons stworzyt pierwsze biuro pracy w Bostonie dla mtodych ludzi,
ktorzy wchodzili na rynek pracy. Jego zatozeniem jako doradcy kariery bylo umozliwié
mlodym znajomos¢ zawodu, znajomosé siebie oraz dopasowanie tych informacji do celu”?%®.
Swoj wktad w rozwdj coachingu miaty takze inne dziedziny naukowe. Inspiracje socjologiczne
1 z zakresu nauk o komunikowaniu spotecznym odnajdujemy w definicjach podkreslajacych
role interakcyjno$ci, konwersacji i szerszego kontekstu dziatania®*’. Zestawienie zbiorcze
najwazniejszych publikacji wraz z podziatem na dziedziny nauki, ktére wywarly wplyw na

geneze wezesnej formy coachingu zawiera ponizsza tabela.

Tabela 5. Wybrane publikacje, ktore wywarly wplyw na geneze wczesnej formy coachingu

Autor Tytul publikacji Odniesienie do coachingu

PSYCHOLOGIA SPORTU

Coleman Griffith | The psychology of coaching: A |,,Autor jako pierwszy postuzyt si¢ terminem
study of coaching methods psychology of coaching. W swojej publikacji
from the point of psychology | podkresla niezwykle istotng rolg trenera w
(192671.) pracy nad osobowoscia i charakterem
zawodnika. Rywalizacja sportowa
przedstawiana jest jako proces odkrywania
coraz to nowych mozliwosci i potencjatu, jaki
tkwi w ludzkim ciele i umy§le” 4,

Timothy Gallwey | The Inner Game of Tenis (1974 | Jedno z najistotniejszych dziet dotyczacych
r.) coachingu. W swojej publikacji autor zawart
poglady na temat skutecznosci rozwoju
(treningu ze sportowcami) poprzez takie
konstruowanie pytan, aby pomagaty w
lepszym wykorzystaniu ich potencjatu.

ZARZADZANIE
Miles L. Mace The Growth and Development |,,Autor rekomenduje coaching jako metode
of Executives (1950 r.) rozwoju zawodowego pracownikow.

Coaching w rozumieniu Mace’a blizszy jest
doradztwu lub relacji nauczyciel-uczen. Kadra
menedzerska ponosi odpowiedzialnos¢ za

246]_Gawronska, Coaching i jego poczqtki, https://joannagawronska.pl/coaching-i-jego-poczatki/ [15.03.2022].
247p. Zeus, S. Skiffington, The Coaching at Work Toolkit: A Complete Guide to Techniques and Practices,
Columbus: Mc-Graw-Hill 2022.

28Raport Izby Cochingu - Geneza Coachingu, s. 4-5.
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Autor Tytul publikacji Odniesienie do coachingu

rozwoj podleglych pracownikow, zas
coaching jest metoda podnoszaca ich

efektywno$é24,
Peter Drucker Practice of managament (1954 |,,Autor w publikacji porusza m.in. kwestie
r.) zarzadzania przez cele oraz motywowania

pracownikow przez zarzad organizacji. Jego
refleksje mozna uzna¢ za podwaliny
coachingu biznesowego >,

Robert L. Katz Skills of an effective »Artykul porusza temat kompetencji
administrator (1955 1.) cechujacych wspolczesnego menedzera. Jedng
z wymienianych kategorii sa kompetencje
konceptualne (zdolno$¢ budowania wizji,
wyznaczania celow, kreatywnego
rozwigzywania problemow), za$ coaching jest
wskazywany jako metoda zdobywania i

doskonalenia tychze kompetencji”?®*.

COUNSELING/DORADZTWO PSYCHOLOGICZNE

Clifford Beers The Mind that Found Itself Publikacja zapoczatkowata reforme w

(1908r.) systemie doradztwa psychologicznego.
Carl Rogers Counseling and Psychotherapy |,,Autor promuje stosowanie w doradztwie
(1942 1) psychologicznym (counselingu) podejs$cia

niedyrektywnego - skoncentrowanego na

Client Centered-Therapy (1951 pacjencie, ktorego nazywat klientem. Zaktada

r) ono brak oceny ze strony terapeuty,
On Becoming a Person (1961 | bezwarunkowa akceptacje oraz partnerska
r) relacje”?2,
A. L. Frohman, J. | Coaching and Counseling: W artykule pojecia counselingu i coachingu
P. Kotter How You Can Improve the stosowane sg zamiennie >,
Way it’s Done (1977 1.)

Zrodto: Raport 1zby Cochingu- Geneza Coachingu, Warszawa 2019 oraz J. Gawronska, Coaching i jego poczgtki.

W Polsce coaching pojawit si¢ w koncu XX wieku. W poczatkowej fazie w ramach
warsztatow rozwijajacych kompetencje menedzerskie w organizacjach. Dalszy rozwoj i
profesjonalizacj¢ coachingu poprzedzilo powstanie szkoty coachingu i organizacji zrzeszajacej
absolwentow International Coach Community. W 2005 roku doszto do otwarcia polskiego

oddzialu International Coach Federation oraz zatozenia Izby Coachingu, formalnie

27bidem, s. 5.
207bidem.
Sbidem.
221bidem.
231bidem.
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zarejestrowanej w roku 2009. ,,W tym samym czasie otwarty zostal réwniez polski oddziat
European Mentoring and Coaching Council (EMCC). Wraz ze wzrostem popularno$ci
coachingu powstawaty kolejne szkoty przygotowujace do pelnienia roli coacha. Organizacje
biznesowe, doswiadczajgc pozytywnych efektow coachingu, uznaly umiejetnosci coachingowe
za wazng cze$¢ kompetencji menedzera i1 rozpoczely ksztalcenie menedzerow w tzw.
coachingowym stylu zarzadzania. Coaching zaczal rozwija¢ si¢ jako techniki zarzadzania czy
narzedzia wspierajace udzielanie informacji zwrotnej w $rodowisku biznesowym”?®*, Jako
wazny etap rozwoju coachingu w Polsce nalezy wymieni¢ date 1 stycznia 2015 roku, kiedy
weszto w zycie Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej, w ktérym do polskiej
Klasyfikacji Zawodow i1 Specjalnos$ci zostal dodany zawdd coacha. Na chwile obecna nie jest
on samodzielnym zawodem - razem z mentorem oraz tutorem tworzg podkategori¢ zawodu
Htrener osobisty” (kod zawodu: 235920).

Coaching jako dziedzina czerpie z wielu, ugruntowanych teoretycznie, dyscyplin. ,,Ta
wielo$¢ obszardw, na bazie ktorych powstawat i obecnie rozwijany jest coaching odzwierciedla
sie¢ w formutowanych definicjach”®®. Niemniej jednak pojeciu coaching nie towarzyszy
precyzja w rozumieniu tego, czym coaching jest. Prawdopodobnie definicji coachingu jest tyle,
ilu coach6éw na §wiecie. Kazdy z nich, bowiem odkrywat i odkrywa coaching w swoj wiasny
niepowtarzalny sposob. Kazdy z nich przetwarza go przez wlasng mape rzeczywistosci. ,,Tym
samym nalezy przyzna¢ racj¢ Mike’owi Collinsowi, ktéry trafnie wskazuje, ze tres¢ definicji
coachingu, zalezy od tego kto ja formutuje i komu ma ona stuzy¢ oraz jaka reakcj¢ chcieliby$my
wywotaé u odbiorcy”?®,

Samo pojecie ,,coaching” jest wieloznaczne, a jego rozumienie jest uwarunkowane
zarOwno rozmaitymi teoretycznymi zatozeniami, jakie przyjmujg tworcy réznych podejs¢ do
coachingu jak i dyscyplinami, ktore wykorzystuje t¢ metodg. ,,Wptyw pedagogiki na przyktad
widoczny jest w definicjach, ktore determinuja proces nauczania i uczenia si¢ ludzi w trakcie
ich zycia i wybranych jego sferach”®’. Inspiracje socjologiczne i z zakresu nauk o
komunikowaniu spotecznym odnajdziemy w definicjach podkreslajacych role interakcji,
wspotpracy, norm i kultury organizacyjnej, za$§ indywidualizm oraz akcentowanie roli

potencjatu ludzkiego i zmiany zachowan koresponduja z psychologia®®®. Ponizsze definicje

2ATbidem, s. 10.

25¢, T. Marciniak, Pojecie i odmiany coachingu [w:] Coaching teoria, praktyka, studia przypadkéw, red. M. Sidor-
Rzadkowska, Krakow: Wolters Kluwer 2009, s. 19.

261bidem, s. 20.

7 Ibidem.

28bidem, s. 19.
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coachingu, pomimo, ze uwypuklajg rézne aspekty, wskazujg jednak kluczowe dla jego
zrozumienia cechy charakterystyczne, takie jak dialog, rozwdj i uczenie si¢, uruchamianie
potencjalu czy ukierunkowanie na zmiang. John Whitmore definiuje coaching jako
,,odblokowanie potencjatu osoby w celu maksymalizacji jej czy jego dokonan i dziatan”?>°. T.
Landry ,,ujmuje coaching jako osigganie istotnych celow, dzigki uwalnianiu indywidualnego
potencjatu?®. E. Fisher ,,spoglada na coaching jako na podejécie umozliwiajace koncentracje
na sobie, na wlasnych refleksjach i dziataniach, dzieki czemu nastepuje poprawa jakosci
zycia”?!, M. Downey ,,uznaje coaching jako sztuke pozwalajaca na wlasne uczenie sig, lepsze
wyniki i rozw6j”?%2. S. Thorpe i J. Clifford ,,okre$laja coaching jako wsparcie konkretnej osoby
w doskonaleniu dziatan, dzigki analizie wykorzystywania wiedzy i umiejetnosci”?®3. E. Parsloe
»traktuje coaching jako proces pozwalajacy na uczenie si¢ i ewaluacje, a co za tym idzie na

doskonalenie” 264,

V. Lombardi stwierdzit, ze ,coaching to najprawdziwszy sens w
przekazywaniu odpowiedzialno$ci uczacym si¢, aby pomoc im sformulowaé ich wlasne
odpowiedzi”?®. R. Dilts ,,uznaje coaching jako technike polegajacg na wytanianiu z cztowieka
mocnych stron, niwelowaniu osobistych barier i stabosci w drodze do celu, jak rowniez na
doskonaleniu wtasnego funkcjonowania w zespole. Nacisk kladziony jest na rozwigzywanie
probleméw dzieki stosowaniu nowych podejsé i sposobow dziatania”?®®. Uwage przykuwa
takze podejscie A. Cooper i O. Cooper, ktdrzy uznaja, iz ,,coaching to profesjonalna obstuga,
ktora stosuje sprawdzone metody pracy z dang osoba, aby skutecznie osigga¢ wyniki, ktorych
ta osoba chce w kazdym aspekcie ich zycia zawodowego i 0sobistego. Celem coachingu jest
usuniecie przeszkod, ktore uniemozliwiaja tym osobom osigganie ich celow”?’. J. Starr

sugeruje z kolei, ze coaching to zasadniczo: ,.,konwersacja lub seria konwersacji jednej osoby z

druga [...], ktora przynosi¢ ma korzy$¢ w postaci postepu”2®. Dialog jako istota coachingu

9], Whitmore, Coaching for performance, Boston: NB 2002, s.11.

260p. Summerall, M. Levin, Giants: What I learned about life from Vince Lombardi and Tom Landry, Hoboken:
John Wiley and Sons Inc. 2010, s.15; Por. J. Zukowska, Naukowe ujecie coachingu, [w:] Czlowiek w organizacji.
Teoria i praktyka, red. P. Wachowiak, Warszawa: Wydawnictwo SGH 2012, s. 2.

21W.T. O'Donohue, J.E. Fisher, Cognitive Behavior Therapy: Applying Empirically Supported Techniques in Your
Practice, Hoboken: John Wiley & Sons Inc. 2008, s.8; Por. J. Zukowska, Naukowe ujecie coachingu, s. 2.

262\, Downey, Effective Coaching: Lessons firom the Coach's Coach, UK 2003, s.17; Por. J. Zukowska, Naukowe
ujecie coaching, s. 3.

2638 Thorpe, J. Clifford, Podrecznik coachingu, Poznah: Wydawnictwo Rebis 2011, s.7; Por. J. Zukowska,
Naukowe ujecie coaching, s. 3.

24E, Parsloe, Coaching i mentoring, Warszawa: Wydawnictwo Petit 2006, s.15; Por. J. Zukowska, Naukowe ujecie
coaching, s. 3.

25T, Dowling, Coach: A Season with Lombardi, London: W.W. Norton & Company 1970, s.11.

26R. Dilts, From Coach to Awakener, Capitola: Meta Publication 2003; Por. J. Zukowska, Naukowe ujecie
coaching, s. 4.

%7A. Cooper, O. Cooper, Gifis from Archangel Orel: Personal Sessions with an extraordinary coach, Burnaby:
Healaura Academy 2009.

28], Starr, Coaching: procesy, zasady, umiejetnosci, Warszawa: PWE 2005, s. 10.
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pojawia si¢ takze w definicji coachingu zaproponowanej przez P. Zeus i S. Skiffington.
Coaching jest tu ,,...konwersacja, dialogiem, poprzez ktory strony wchodza w interakcje w
dynamicznej wymianie, aby zrealizowa¢ cele, usprawni¢ dzialanie i osiggna¢ postep”?®°.
Definicja A. Granta przedstawia coaching jako: ,,wspotpracujacy, zindywidualizowany,
ukierunkowany na cel i1 zorientowany na rezultaty proces ulatwiajacy zmian¢ poprzez
wspieranie samoukierunkowanego uczenia si¢ i osobistego rozwoju opierajacego si¢ na

95270

dowodach i przez wlaczenie etycznej praktyki”<™. ,,Sztuka ulatwiania dziatania, uczenia i

rozwoju drugiego czlowieka” — to ujecie coachingu zaproponowane przez M. Downeya?'t. S.
Maynard uznaje, ze coaching jest to ,,zaprojektowany alians pomi¢dzy coachem a studentem w
celu przysposobienia umiejetnosci osiggania sukcesu w $rodowisku edukacyjnym. Jest to
proces zindywidualizowany, ktory ulatwia wyjasnianie i osigganie celow. Celem coachingu jest
stymulacja 1 motywacja studentéw w kierunku ich celow poprzez dostarczanie struktury,
wsparcia i feedbacku”?’2, Joseph O’Connor i Andrea Lages-O’Connor pisza tak: ,.esencja
coachingu jest: pomoc ludziom w dokonywaniu zmian w taki sposéb, w jaki tego oczekuja, i
pomoc w podazaniu w kierunku, w ktorym chca. Coaching pomaga ludziom na kazdym
poziomie w stawaniu si¢ tym, Kim chca, i byciu najlepszym w takim stopniu, w jakim to jest
mozliwe. Coaching buduje pewno$é¢, wzmacnia wybor i prowadzi do zmian. Wyzwala ludzki
potencjal, aby zmaksymalizowaé aktywno$¢”2”. D. Cluterbuck, jeden z najbardziej znanych
popularyzatorow wspodiczesnego coachingu méwi, ze obecnie coaching przeszedl pewng
metamorfoze¢ 1 upodobnil si¢ do swojego starszego krewnego, mentoringu — czyli ksztatcace;j
rozmowy, ktdrej celem jest podejmowanie trafnych decyzji poprzez gleboka refleksje, oraz
zrozumienie siebie, jak i kontekstu, w ktorym znajduje si¢ coachee. Oprocz definicji
wspomnianych wyzej autor6w mamy jeszcze definicje niezaleznych organizacji
coachingowych, odpowiadajacych za standardy coachingu.

Definicj¢ coachingu sformutowato rowniez Stowarzyszenie European Mentoring &
Coaching Council Poland (EMCC Poland), Izba Coachingu oraz International Coach
Federation — Polskie Stowarzyszenie Trenerow Rozwoju Osobistego (ICF Polska), ktorzy jako

trojka pierwszych sygnatariuszy zawarli porozumienie dotyczace partnerstwa i wspotpracy na

rzecz coachingu w Polsce, powotujacego Forum Organizacji Coachingowych.Kazde z tych

269p, Zeus,S. Skiffington, The Coaching at Work Toolkit: A Complete Guide to Techniques and Practices, s. 14.
20A M. Grant, 4 personal perspective on professional coaching and the development of coaching psychology,
,International Coaching Psychology Revie” nr 1(1)/2006, s. 13.

2IM. Downey, Effective Coaching: Lessons from the Coach's Coach, s. 21.

212§ L. Maynard, ADD coaching: Catalyst for success, ,,The ADD/ADHD Gazette” March 1999, s.15.

23], O’Connor, A. Lages, How Coaching Works: The Essential Guide to the History and Practice of Effective
Coaching, London 2007, s. 18.
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stowarzyszen, federacji sformutowato wiasng definicje¢ coachingu. Wedtug EMCC, coaching to
,profesjonalnie prowadzony proces, ktory inspiruje klientow do maksymalizacji ich osobistego
i zawodowego potencjalu. Pomaga klientom zobaczy¢ i przetestowaé alternatywne sposoby
poprawy swoich kompetencji, podejmowania decyzji i doskonalenia jakosci zycia. Zaktada, ze
coach, mentor 1 klient wspotpracujg ze soba w relacji partnerskiej na S$cisle poufnych
warunkach. Identyfikuje klienta jako eksperta na poziomie treSci i podejmowania decyzji;
coacha i mentora za$ — jako eksperta w profesjonalnym kierowaniu procesem’?’*. Wedhug Izby
Coachingu, ,,coaching to metoda wspierania rozwoju realizowana w formie cyklu spotkan
pomiedzy coachem a klientem, podczas ktorych coach, poprzez aktywne stuchanie, zadawanie
pytan oraz stosowanie innych specyficznych narzedzi i zadan rozwojowych, towarzyszy klientowi
w wyznaczaniu waznych dla niego celéw, odnajdywaniu wewnetrznych zasobéw potrzebnych do
ich realizacji oraz ustalaniu 1 wdrazaniu planéw dziatan. Coach wspiera klienta w odkrywaniu 1
efektywnym wykorzystaniu osobistego potencjalu celem podnoszenia jakosci jego zycia.
Coaching moze mieé¢ forme pracy indywidualnej, z grupa lub zespotem™?”. Z kolei International
Coach Federation (ICF) definiuje coaching jako towarzyszenie klientowi w kreatywnym
procesie, ktory sktania do my$lenia i inspiruje do maksymalizacji zawodowego 1 osobistego
potencjatu. ,,Coaching jest metoda pozwalajaca w sposéb efektywny wytyczy¢ i osiagnaé
wazne cele, podnie$¢ satysfakcje z zycia zawodowego i1 prywatnego, sta¢ si¢ bardziej
swiadomym liderem, menadzerem czy rodzicem. W pelni wykorzystuje potencjat, kompe-
tencje 1 umiejetnosci klienta. Identyfikuje trudnosci. Przygotowuje do ich pokonania. Czgsto
przektada sie na motywacje i wieksza determinacje w dziataniu” 2’6,

EMCC — w swojej definicji coachingu — zwraca szczegdlng uwage na maksymalizacje
osobistego 1 zawodowego potencjatu coachee. Nieco inaczej definiuje coaching Izba
Coachingu, ktora traktuje go jako metod¢ odnajdywania wewngtrznych zasobéw potrzebnych do
realizacji zakladanych przez coachee celow indywidualnych lub grupowych. ICF podkresla z
kolei kreatywnos¢ 1 efektywnos¢ procesu coachingu, ukierunkowanego na petne wykorzystanie

potencjatu, kompetencji 1 umiejetnosci klienta.

24 Definicja coaching, https://emccpoland.org/2019/12/11/definicja-coachingu/ [05.04.2022].
25Coaching, https://www.izbacoachingu.com/standardy/[05.04.2022].
28Coaching, https://icf.org.pl/ [05.04.2022].
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2.2. Odmiany coachingu. Cele i zasady

Coaching jest procesem doskonalenia kompetencji, wiedzy, postaw w obszarze wybranym
przez klienta. Opiera si¢ na partnerskiej relacji coach-coachee i wzajemnym zaufaniu. Coaching
jako metoda pomaga ludziom doskonali¢ i wspiera¢ rozwoj tych obszardéw, ktore utrudniajg czy
ograniczaja ich efektywne funkcjonowanie w przestrzeni zycia spoteczno—zawodowego.
Wydobywa i wzmacnia to, co w ludziach jest najcenniejsze. Ponadto w zalezno$ci od
zdefiniowanego przez coachee celu ma za zadanie rozwijanie indywidualnych kompetencji, ale
tez przez ksztattowanie odpowiednich postaw. Coaching jest takze procesem, ktory trwa 1 jest
umiejscowiony w czasie. To bardzo istotne, poniewaz kazdy rezultat uzyskany w ramach
procesu coachingu dzis, jest wzmacniany w taki sposob, by powodowa¢ efektywnos$¢ rowniez
w przysztosci. Coaching jest narzedziem, ktore ma stuzy¢ osobie coachowanej. Akcentuje si¢
wiec silny nacisk na indywidualne podej$cie do kazdego cztowieka. W coachingu nie ma
uniwersalnych, §cisle okreslonych zasad, gotowych schematéw i1 chodzi przede wszystkim o
to, aby nauczy¢ osobe odkrywa¢ w sobie glebsze poktady motywacji. Coaching jest przede
wszystkim traktowany jako proces, nie jako zjawisko statyczne. Dlatego wymaga czasu i
wspoOlnego zaangazowania obu stron, tj. coacha i klienta (coachee). Badania wykazuja, ze
coaching moze przynosi¢ liczne korzysci jednostkom, organizacjom i calemu spoteczenstwu.
Nie jest tylko modg i moze odegra¢ ogromng role w doskonaleniu komunikacji, interakcji 1
rozwoju ludzi. Coaching jest przede wszystkim nastawiony na zmiang i1 nie chodzi tu wcale o
zmiang plytka, ale gleboka, ktora ma na celu przeorientowanie ludzkiego zycia. Z uwagi na to,
ze jest on kierowany do klienta funkcjonujacego w okreslonym systemie, ma doprowadzi¢ do
okreslonych zmian motywacyjnych, ktore beda mialy wplyw na jego zachowanie i
podejmowane dziatania w otoczeniu. W ten sposob, do celow coachingu 1 wynikajacych z nich
funkcji zaliczy¢ mozna:

1. Odkrycie i pelne wykorzystanie potencjatu posiadanego przez coachee.

Proces coachingu stuzy coachee, aby swiadomie mogt odkry¢ 1 wykorzysta¢ swoj potencjat,
aby dzigki temu skuteczniej mogt realizowaé cele indywidualne lub grupowe. Odkrycie
wlasnego potencjatu sprawia, ze coachee rozwija posiadane kompetencje i umiejgtnosci lub
zdobywa nowe, odkrywa wlasne talenty oraz mocne strony. To sprawia, Ze umacnia si¢ W

swojej roli (np. zawodowej) 27,

2T Wprowadzenie do coachingu. Materialy szkoleniowe przygotowane przez Szkote Lideréw dla uczestnikow i
uczestniczek warsztatow coachingowych w ramach projektu Przywodztwo i zarzqdzanie w oswiacie, O$rodek
Rozwoju Edukaciji, s.10.
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2. Wzmocnienie skutecznosci w realizacji celow.
W ramach relacji coachingowej, coachee zdobywa umiejetnosci i wypracowuje konkretne
rozwigzania do wyzwan zycia osobistego i zawodowego.

3. Samodzielno$¢ w rozwoju.
»W ramach relacji coachingowej, coachee zdobywa dos§wiadczenie w zakresie planowania

swojego rozwoju oraz jego $wiadomego ksztaltowania”?'8,

W zaleznosci, od tego jakie kryteria przyjmiemy, mozna wymieni¢ kilka odmian
coachingu. Zaré6wno w literaturze przedmiotu jak i materiatach zrodtowych, w tym zasobach

internetowych - ofertach firm proponujacych ustugi coachingowe widoczny jest jednak podziat

w oparciu o form¢ pracy coacha z klientem.

Rysunek 6. Typologia odmian coachingu

COACHING

Z UWAGI NA
WYKONYWANY e i L INDYWIDUALNY
ZAWOD I STATUS E
SPOLECZNY SA REALIZOWANE W GRUPOWY
TRAKCIE SESJI
COACHING
MENEDZERSKI
COACHING COACHING
BIZNESOWY CORPORATE INDYWIDUALNY
COACHING
EXECUTIVE TEAM COACHING
COACHING
ggﬁgﬂmg o LIFE COACHING
COACHING L EADERSHIP CO-ACTIVE COACHING
COACHING SHADOW COACHING
EXPERT COACHING PERFOMANCE UNITIVE COACHING
VIP COACHING COACHING PERSONAL COACHING
COACHING
WEWNETRZNY

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie dostepnych materiatéw zrodtowych.

2781pidem, s.10.
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W literaturze przedmiotu wyrdznia si¢ wiele, réznych odmian coachingu?’®.

>

YV V. V VYV V

Coaching indywidualny — najczegsciej wystepujaca forma coachingu, polegajaca na
pracy klienta indywidualnego (osoby coachowanej), inaczej, coachee z coachem.
Team coaching lub coaching grupowy — koncentruje si¢ na wsparciu catej grupy lub
zespotu, aby mogta osiggnac zatozone cele 1 zwiekszy¢ poziom efektywnosci.

Life coaching lub coaching zyciowy — jego gléwnym obszarem pozostaje rozwoj
osobisty coachee z ukierunkowaniem na odpowiednie ksztattowanie postaw, celéw i
zachowan, nad ktorymi coachee zamierza pracowac. Ten rodzaj coachingu zajmuje si¢
sferami m.in. Zzycia rodzinnego, zachowania rOwnowagi pomi¢dzy pracg a rodzing.
Moze by¢ przydatny w poradzeniu sobie z problemami czy gwattownymi zmianami
stad tez celem life coachingu pozostaje np. wypracowanie decyzyjnosci, poszerzanie
perspektyw, poprawa jakosci zycia.

Co-active coaching — akcentuje wiare w sit¢ 1 kreatywnosc coachee, ktory zgodnie z tg
odmiang jest w stanie znalez¢ odpowiedzi na pytania, ktore definiuje.

Shadow coaching — polega na obserwacji pracy menedzera lub grupy menedzeréw
(shadowing), nastgpnie wspdlnej analizie wynikajacych z tej obserwacji wnioskow.
Unitive coaching - ,,odmiana coachingu zyciowego oparta na psychologii gtebi Carla
Gustava Junga, psychologii Gestalt, psychologii humanistycznej 1 filozofii
egzystencjalnej. W unitive coaching rozne aspekty funkcjonowania cztowieka sg
postrzegane jako jedno$¢”?,

Personal coaching — inaczej coaching zyciowy.

Corporate coaching — coaching biznesowy, ktorego celem jest wsparcie organizacji.
Coaching narzedziowy — jego celem jest rozwdj konkretnych umiejetnosci.

Leadership coaching — wspiera rozw6j kompetencji przywodczych.

Perfomance coaching - ,nastawiony na poprawe efektywnos$ci dzialania, osigganie
wyznaczonych celow”?8!,

Coaching menedzerski - ,kierowany do kadry zarzadzajacej przedsigbiorstw

(menedzerow)”2%2,

2197 perspektywy celéw pracy szczegdlng uwage zwracam na life coaching, coaching menedzerski, executive
coaching, coaching biznesowy, coaching zawodowy ze wzgledu na respondentow, ktorzy specjalizujg sie w tych
obszarach coachingu.

B0Rodzaje coachingu: przeglgd terminologii, https://coaching.synapsis.pl/Rodzaje-coachingu-przeglad-
terminologii/ [14.07.2022].

Bbidem.

B2Jpidem.
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» Coaching biznesowy — determinowany z uwagi na kontekst pracy zawodowej i firmy,
w ktorej sa wykonywane zadania. Ma na celu podniesienie szeroko pojetej efektywnosci
W miejscu pracy, stad obszarem wsparcia obejmuje wiele elementow, ktore sg niezwykle
istotne z punktu widzenia sprawnego funkcjonowania organizacji, np.: budowanie
relacji, sztuka komunikacja, rozwigzywanie konfliktéw, wzbudzanie motywacji,
kreatywnos¢.

» Executive coaching — to rodzaj coachingu dedykowany kadrze kierowniczej
najwyzszego szczebla, np. dyrektorom czy prezesom firm. Executive coaching petni
szczegblng role w rozwoju nie tylko ludzi w organizacji, ale i calej organizacji.
Menedzerowie wysokiego szczebla potrzebuja wsparcia w wypracowaniu nowych,
bardziej efektywnych metod dziatania i zarzadzania wspolczesnymi zespolami
pracowniczymi. ,,Coaching daje mozliwo$¢ poufnego przedyskutowania wszystkich
aspektow podejmowanych decyzji z kims, kto nie konkuruje, nie ocenia, lecz stucha i
wspiera. Taka sytuacja sprzyja dokonywaniu wybordéw najbardziej uczciwych wobec
siebie 1 innych. Coraz powszechniejsze jest przekonanie, ze objecie najwyzszej kadry
menedzerskiej programem coachingowym prowadzi do korzystnych zmian w kulturze
organizacyjnej catej firmy”?8,

» Coaching zawodowy — dotyczy rozwoju zawodowego, kariery coachee. Moze odnosié
si¢ do roznych profesji zawodowych.

> Expert coaching - ,skupiony na specjalistycznej tematyce zwigzanej z zawodem
wykonywanym przez klienta”?84,

» Vip coaching — coaching adresowany do 0sob o statusie VIP, tzw. wyzszych sfer.

» Coaching wewnetrzny — w odroznieniu od executive coachingu, coaching wewngtrzny
jest zazwyczaj prowadzony przez osoby zatrudnione w przedsigbiorstwie. Wsrod szans
stwarzanych przez t¢ form¢ wspierania rozwoju wymieni¢ nalezy mozliwos¢
,harmonijnego potaczenia coachingu z innymi formami rozwoju pracownikow, przede
wszystkim programami szkoleniowymi. Wsparcie szkolen programami coachingu
wewnetrznego ulatwia przeniesienie wiedzy zdobytej na szkoleniu do realiow

codziennej pracy oraz sprzyjajac tworzeniu uczacej sig organizacji”?®.

283M. Sidor-Rzadkowska, Zastosowanie coachingu w przedsiebiorstwie — szanse i zagrozenia, ,,Kwartalnik Nauk
o Przedsigbiorstwie” 37(4), 45-53.

B4Rodzaje  coachingu: przeglgd terminologii, https://coaching.synapsis.pl/Rodzaje-coachingu-przeglad-
terminologii/ [14.07.2022].

25M. Sidor-Rzgdkowska, Zastosowanie coachingu w przedsigbiorstwie — szanse i zagrozenia , s. 45-53.
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W literaturze przedmiotu wskazuje si¢ na szereg rdznych zasad skutecznego coachingu,
przy czym chodzi tu przede wszystkim o zasady praktyczne, ktore sprawdzaja si¢ w pracy z
konkretnym klientem (coachee). Zasady i standardy wyznaczone w kodeksie etyki wiodacych
organizacji coachingowych, np. International Coach Federation (ICF), ulatwiajg coachom
budowanie profesjonalnej postawy wspierajacej klienta podczas spotkan coachingowych. Obok
0sob z ICF, zaangazowanych w wyznaczanie standardow dla profesji coacha, ogromny udziat
w okre$leniu roli i postawy coacha maja osoby z Erickson College International -
miedzynarodowej organizacji szkoleniowej dziatajacej od 1980 roku. Zatozycielkg i
prezydentem Erickson College jest Marilyn Atkinson, ktéra w 2000 roku wprowadzila na
rynek, akredytowany przez ICF program The Art and Science of Coaching — kurs oparty na
najlepszych praktykach coachingowych i podej$ciu skoncentrowanym na rozwigzaniach.

Aby skutecznie stosowaé coaching, musimy przyja¢ ,,optymistyczng postawe” wobec
drzemigcych w kazdym z nas mozliwo$ci i stosowac nastepujace zasady coachingu:

» podejscie personalne;
zdefiniowanie problemu;
okreslenie potrzeb;
wzbudzenie motywacji;

strategie mozliwych rozwigzan problemu;

YV V. V V V

aktywacja dzialania, informacja zwrotna?®.

Teoretyk coachingu J. Withmore stusznie zauwaza, ze ,,niezaleznie od tego, czy pracujemy
jako trener, doradca, opiekun, czy tez jesteSmy dla kogo$ mentorem, skuteczno$¢ naszych
dziatan zalezy w znacznej mierze od naszych przekonan dotyczacych potencjatu ludzkiego™.
Wyrazenia, takie jak: ,,wydoby¢ z kogo$ to, co najlepsze” oraz ,twoj ukryty potencjat”,
wskazuja, ze jest w cztowieku co$, co czeka na odkrycie?®’. Jezeli menedzer lub trener nie
wierzy, ze w ludziach drzemie potencjal znacznie wigkszy od tego, ktdry ujawniaja na co dzien,
nie bedzie umiat pomoc im go wydoby¢. Menedzer np. powinien patrze¢ na podwiadnych pod
katem ich mozliwosci, a nie osigganych przez nich wynikow. Jest to powazny blad, obecny w
wiekszosci istniejagcych systemé6w oceny. Ludzi ogranicza si¢ wymogami dotyczacymi
wynikow, jakie maja osiagac, przez co trudno jest im si¢ wybi¢, czy to we wlasnych oczach,

czy w oczach przetozonego.

6] Mesjasz, Coaching jako narzedzie wspierania talentow trenerskich, ,Forum O$wiatowe”

2(49),https://forumoswiatowe.pl/index.php/czasopismo/article/view/63/75[15.07.2022].
287], Withmore, Coaching Trening efektywnosci, Warszawa: Wydawnictwo G+J Gruner+Jahr 2011.
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Kontynuujac analize zasad w coachingu, warto zwrdci¢ takze uwage na propozycje J.

Rogers, ktéra w swoim ujeciu coachingu, stwierdza, ze: ,,coach pracuje z klientami, aby dzigki

ukierunkowanemu szkoleniu szybko, znaczaco i trwale poprawili swoja efektywno$¢ w zyciu

osobistym 1 zawodowym. Jedynym celem coacha jest praca nad tym, aby klient rozwinat caty

swoj potencjat - tak, jak go sam zdefiniuje”?®®. Wyznacza sze$é zasad, ktore sa wazne z

perspektywy mojej pracy i zrealizowanych badan, gdyz kilada silny akcent na zasoby

wewngtrzne oraz holistyczne podejscie do czlowieka.

1.

Klient jest zroédlem zasobow, dzieki ktorym moze rozwiazaé swoj problem?.
Zadaniem coacha jest pomoc w okresleniu zasobow coachee, ktérymi mogg by¢
zardwno posiadane umiejetnosci, cechy charakteru czy status spoteczny. Odpowiedzi
na pytania zna wylacznie coachee, ktéry moze podja¢ dziatania i ponosi¢ konsekwencje
tychze dziatan. Rolg coacha jest jedynie ukierunkowanie, dostarczenie przydatnych
informacji, z ktorych ostatecznie coachee skorzysta lub nie.

Zadajac odpowiednie pytania, stawiajagc wyzwania i udzielajac wsparcia, coach
sprawia, ze klient zaczyna korzysta¢ z wlasnych zasobow?*. Zadaniem coacha jest
zadawanie przenikliwych pytan, ktére doprowadza coachee w obszary wczesniej przez
niego nie eksplorowane. Dzigki temu zaczyna budowaé wlasne zasoby.

Coaching dotyczy calej osoby — z jej przesztoscia, terazniejszoscia i przysztoscig?t. W
procesie coachingu czerpie si¢ z tego co byto (np. popetnione btedy w przesztosci), co
jest obecnie 1 jakie konsekwencje moga zadzia¢ si¢ w przysziosci.

Klient wybiera temat, w ktérym potrzebuje wsparcia?®,

Coach i klient sg sobie rowni?*®. Relacja coachingowa opiera sie na wzajemnym
szacunku coacha i1 coachee oraz rownosci. Istotg jest tu nieocenianie.

Celem coachingu jest zmiana i dziatanie?®. To najczestsza przyczyna podjecia
coachingu. Coachee decyzje o zmianie podejmuje samodzielnie i dobrowolnie. Coache
pracuje zaréwno z tg czescig tozsamosci coachee, ktora odpowiada na pytanie ,,Kim
jestem?”, jak 1 z ta, ktéra dotyczy pytania ,,Co robie?”. ,,Kim jestem” to osobowos¢,

suma zyciowych do$wiadczen i rol. Ta czgs¢ pracy bedzie dotyczy¢ wyznawanych

28] Rogers, Coaching podstawy umiejetnosci, Gdansk: Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne 2016, s. 14.
BIbidem.

201bidem.

2L 1hidem, s.15.

221bidem.

28Ibidem.

241bidem.
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wartosci i zasad. ,,Co robi¢” koncentruje si¢ na zadaniach oraz umiej¢tnosciach

niezbednych do ich wykonania. To od tej czesci zazwyczaj rozpoczyna sie coaching?®.

Warto podkresli¢, ze coaching nie jest nadzwyczajnym antidotum kazdego problemu.
Szansa na pozytywne zakonczeniu procesu coachingu w obszarze wybranym przez klienta bez

watpienia jest jednak znajomos$¢ powyzszych zasad i umiejetnos¢ zastosowania ich w praktyce.

Rysunek 7. Obszar pracy w coachingu

Zrédto: J. Rogers, Coaching podstawy umiejetnosci, Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdansk 2016, s.16.

D51pidem, s.14-15.
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2.3. Modele procesow coachingu

Proces coachingu odbywa si¢ pomiedzy coachem i jego podopiecznym, tzw. coachee w trakcie
sesji coachingowych. Jest on do pewnego stopnia zamierzony i uporzadkowany. Rolg coacha
jest zarzadzanie tym procesem, zadbanie o jego cigglo$¢ 1 harmoni¢, odpowiednia stymulacja
w kierunku doprecyzowania celu przez coachee. Ten z kolei wybiera temat rozmowy oraz
podejmuje probe definicji celu, ktory zamierza zrealizowac.
Wsréd modeli wykorzystywanych w strukturze rozmowy coachingowej, ktore dziela ten proces
na swoj wlasciwy sposob i pokazuja, jak przebiega typowa sesja, wyroznia si¢:

» Model ,,SMART:

» Model ,,T-GROW”

» Model ,,GROW”
Ponizej zostanie omOowiona schematyczna struktura, kazdego z nich, w formie tabelaryczne;j.
Nalezy zwroci¢ uwage, ze niektore, np. model ,,SMART” jest modelem zaadaptowanym na
potrzeby procesu coachingu. Model ten swoje poczatki ma w koncepcji zarzadzania

biznesowego.

Tabela 6. Model ,,SMART”

SMART
- SERIA KROKOW, KTORE COACH WYKORZYSTUJE W PROCESIE
COACHINGU DO PRZEANALIZOWANIA CELU ZDEFINIOWANEGO PRZEZ

COACHEE.
OPIS REGULY SMART
ETAP CELE PRZEBIEG PYTANIA
S — SPECIFIC Sprecyzowanie Okreslenie aspektow, co e Co doktadnie
(SPECYFICZN celu, coachee zamierza zamierzasz
Y, ktory nie osiggna¢, jak i dlaczego. 0siggnac?
KONKRENTY, | pozostawia pola do e Jakitoma
BARDZO dwuznacznosci i przynies¢ efekt?
JASNO ma byé * Coosiggniesz
OPISANY) zrealizowany przez le(?l;l realizacji
coachee. celu?
W procesie
coachingu
nastgpuje
uswiadomienie
czesto ukrytych
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SMART

- SERIA KROKOW, KTORE COACH WYKORZYSTUJE W PROCESIE
COACHINGU DO PRZEANALIZOWANIA CELU ZDEFINIOWANEGO PRZEZ

COACHEE.
OPIS REGULY SMART
ETAP CELE PRZEBIEG PYTANIA
potrzeb 1
zdefiniowanie celu
wlasciwego, ktory
powinien by¢
prosty i konkretny.

M - Sprawdzenie, czy Ustalenie efektow, po Skad bedziesz
MEASURABLE | tempo dazenia do osiggnigciu ktorych wiedzie¢ kiedy
(MIERZALNY) | okreslonego przez coachee pozna, ze cele osiggniesz cel?

coachee celu moze posrednie, ktore Jak mozesz
by¢ oszacowane. zdefiniowal zostaty okresli¢, na ile
Np. okreslenie osiggnigte. uda Ci si¢
etapow posrednich, osiggnac cel?
ktérych realizacja
przyblizy do
osiggniecia celu
glownego.

A- Sprawdzenie czy Ustalenie celu nieco Dlaczego Twdj
ACHIEVABLE | zdefiniowany przez powyzej mozliwosci cel jest wazny?
(OSIAGALNY) | coachee cel moze coachee 1 sprawdzenie Co mozesz

by¢ faktycznie czy jest zgodny z jego zmieni¢
osiggniety. warto$ciami. osiggnigcie
Wyznaczajac cel celu?

coachee musi
,»CZUC”, 7e jest w
stanie go
zrealizowac, lub, ze
istniejg zewnetrzne
czynniki, ktore
potwierdzaja, ze
osiggnigcie celu
jest mozliwe.

Jak mozesz si¢
rozwija¢ dzigki
temu?

Czym realizacja
celu bedzie
r6znic si¢ od
tego co juz
masz?

Co
powstrzymuje
Cie przed
osiggnigciem
celu juz teraz?

R-REALISTIC Sprawdzenie czy Ustalenie jakie zasoby Jakich
(REALISTYCZ | zdefiniowany przez | wewnetrzne i zewngtrzne potrzebujesz
NY) coachee cel lezy w moga dopomde w zasobow do
granicach osiggnigciu celu. realizacji celu?
mozliwosci 1 jest (informacje,
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SMART

COACHEE.

- SERIA KROKOW, KTORE COACH WYKORZYSTUJE W PROCESIE
COACHINGU DO PRZEANALIZOWANIA CELU ZDEFINIOWANEGO PRZEZ

OPIS REGULY SMART

ETAP CELE PRZEBIEG

PYTANIA

realny do
osiggnigcia.

posiadane
kompeten-cje,
trening,
wsparcie innych
0sOb)?

Czy mozesz
sam rozpocza¢
jego realizacje?
Kto moze Ci
pomoc?

Z kim mozesz
lub chcesz
osiggnac¢ cel?
W jaki sposob
mozesz
kontrolowac
realizacj¢ celu?

T-TIMLEY Doktadne Respektowanie
DEFINED okreslenie ram ustalonych ram
(TERMINOWY, czasowych na czasowych i
KTOREGO realizacje monitorowanie efektow
RAMY podjetych czastkowych w realizacji
CZASOWE SA zamierzen. celu.
JASNO
OKRESLONE)

Jakie granice
czasowe
wyznaczasz na
osiggnigcie
celu?

Jak to
rozplanujesz w
czasie?

Kiedy chcesz
zakonczy¢
dziatania?
Kiedy bedziesz
odczuwat
efekty?

Zrodto: opracowanie whasne na dostepnej literatury.

80




Tabela 7. Model ,, GROW”

GROW -

CZTEROETAPOWY MODEL PROWADZENIA COACHINGU,
W RAMACH KTOREGO DEFINIOWANY JEST CEL, NASTEPUJE ANALIZA FAKTOW I
DOSTEPNYCH MOZLIWOSCI ORAZ ZAPLANOWANIE DZIALAN WYMAGAJACYCH
REALIZACII W OBSZARZE KONKRETNEGO PRZEDSIEWZIECIA. OPRACOWANY

PRZEZ JOHNA WHITMORE'A.
OPIS REGULY GROW
ETAP CELE PRZEBIEG PYTANIA
G - GOAL (CEL) Budowa relacji stuzaca Coach pyta o:
rozwojowi coachee. oczekiwania wobec Co chcesz zmienic?
Budowa zaangazowania sesji, Jaki jest Twoj cel?

coachee.
Ustalenie celu 1
oczekiwan coachee.

Sformutowanie celu w
kategoriach efektu i

cel, jaki stawia
sobie coachee.
Wspiera w
przeformutowaniu i
skonkretyzowaniu
problemu w cel.

Co sprawia, ze
dazysz do tego?

rezultatu jest kluczowym Sprawdzg Jego
. . znaczenie i sposob
zadaniem na tym etapie. weryfikacji.
Czesto wigze sig to z Uzgadnia zasady i
.przeformulo'wa— sposob pracy.
niem wyzwania czy
problemu. Rolg coacha
jest pomoc w okresleniu,
co coachee chce
uzyskac.
R - REALITY Diagnoza problemu lub Coach pyta i Jakie dziatania juz
(RZECZYWISTOS sytuacji. Zrozumienie pomaga zrozumiec¢ podjates?
C’) przyczyn. Okreslenie sytuacje. Czego
potrzeb osoby wspieranej. Identyfikuje potrzebujesz, by
Nazwanie jej potencjatu. korzysci sytuacji. osiggnaé cel?
Sprawdza, jak si¢ Jakiego postepu juz
Analiza i rozumienie ma obecna sytuacja dokonates?
sytuacji pogliebia do celu. Co masz? Jakie
samoswiadomos¢ coachee. |  Okresla zasoby i kompetencje,
Jest zroédtem tworczego potrzeby wiedze?
napigcia, miedzy stanem rozwojowe. Czego Ci brakuje?
pozadanym i aktualnym.
Pozwala odkry¢ zasoby i
potrzeby rozwojowe.
Czesto prowadzi do
sformutowania na nowo
celu coachingowego.
O - OPTIONS Okreslenie 1 wybor Coach wspiera w Co moglbys
(OPCJE) mozliwych rozwigzan. poszukiwaniu zrobi¢, aby
Poszerzenie perspektywy, rozwigzania. przyblizy¢ si¢ do
wypracowanie wielu opcji, celu?

aby poczyni¢ postepy.
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GROW -

CZTEROETAPOWY MODEL PROWADZENIA COACHINGU,
W RAMACH KTOREGO DEFINIOWANY JEST CEL, NASTEPUJE ANALIZA FAKTOW I
DOSTEPNYCH MOZLIWOSCI ORAZ ZAPLANOWANIE DZIALAN WYMAGAJACYCH
REALIZACII W OBSZARZE KONKRETNEGO PRZEDSIEWZIECIA. OPRACOWANY

podjeciu dziatania.

PRZEZ JOHNA WHITMORE'A.
OPIS REGULY GROW
ETAP CELE PRZEBIEG PYTANIA
Sktania do Jakie dziatania w
Ten etap stuzy generowania tej sytuacji
wygenerowaniu nowych pomystow. podjatby ktos
potencjalnych rozwigzani | Wprowadza nowe inny — szef,
przeanalizowaniu ich punkty widzenia. wspotpracownik,
uzytecznosci. Coach Odwotuje si¢ do osoba, ktora
pomaga dostrzec rozne posiadanych cenisz?
mozliwosci 1 sprawdzi¢ ich Zasobow. Jakie sg wady i
konsekwencje. Pomaga zalety
przeanalizowac poszczegolnych
rozwigzania. mozliwosci?
Ktoéra z
opcji/rozwig-zan
zapewni najlepsze
rezultaty?
W- WILL DO Okreslenie planu dziatania. | Coach wspiera w Co sktania Cie do
(WYBOR) Zaangazowanie coachee podjeciu decyzji. takiego wyboru?
w reqlizacje; planu. _ Pomaga przetozyé Od czego
Dokonanie podsumowania. ja na konkretne zaczniesz?
Natmeiiecucie | ook Ohrea |+ Jakicbea
P dzjiala:lia oséej'n,lije wskazniki. ga_sti;pn_e 2
poceje. Wzmacnia w Zlatania-
Co bedzie dla

ciebie sukcesem?

Zrodto: Wprowadzenie do coachingu. Materialy szkoleniowe przygotowane przez Szkote Liderow dla
uczestnikow i uczestniczek warsztatow coachingowych w ramach projektu Przywddztwo i zarzqdzanie w oswiacie,

5.19-20.
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Rysunek 8. Model ,,-GROW?”

‘W—WI LL
‘O-OPTIONS oy
O (OPCJE) (WYBOR)
RREALITY co
(RZECZYWI-  NOZESZ ZROBISZ?
@ccon.  STOSO ZROBIC? PO COTO
(CEL) CoSIE JAKIESA  ZROBISZ?
co DZIEJE? ALTERNA-
® TOPICCHCESZ jakasesT 'YV
(TEMAT) UZYSKAC?  RZECZYWI-
WSTEPNE STOSC?

ZROZUMIENIE,
TEMAT ROZMOWY

Zrédto: J. Whitmor, Coaching: trening efektywnosci: rozwéj ludzkiego potencjatu w oparciu o model

GROW zasady oraz praktyka coachingu i przywodztwa.

Model ten jest bardzo zblizony do modelu ,,GROW”. Jedyna roznica dotyczy sposobu
potraktowania tematu, ktory w perspektywie struktury ,,T-GROW” pozostaje gtownym celem
fazy wstepnej procesu coachingu.

Skuteczno$¢ coachingu, bez wzgledu na wybor modelu pracy w ramach procesu
gwarantuje wieloetapowy charakter struktur tegoz procesu, jak 1 zalozenia dotyczace rozwoju
jednostki, takie jak:

1. Rozwoj to eksplorowanie nieznanego wczesniej potencjatu.
,Istota rozwoju jest uruchomienie ukrytych, niewykorzystanych zasobow jednostki. Rozwoj
nastepuje, gdy stworzymy przestrzen dla petnego ujawnienia jej potencjatu”?®. Proces
rozwojowy, jaki ma miejsce w ramach coachingu, polega na odkrywaniu i na efektywniejszym
wykorzystaniu zasobow coachee.

2. Rozwdj determinuje samoswiadomos¢.
Samoswiadomos¢ jest zarowno sita sprawcza rozwoju jak i1 kluczowym jego narzgdziem. W
ostatnich latach widoczne jest opieranie procesu rozwoju na samoswiadomosci, co rowna si¢

odejsciu od klasycznych modeli nabywania kompetencji 1 ksztalcenia na rzecz wzorca

29%], Whitmore, Coaching. Trening efektywnosci.
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indywidualizacji w rozwoju jednostki, co pozwala dopasowac zakres potrzebnych kompetenc;ji
1 umiejetnosci.
Aby nieustannie si¢ rozwijac¢, jednostka musi dobrze poznac siebie, swoje mocne i stabe strony,
pasje, zainteresowania, talenty. W coachingu jest to punkt wyjscia do pracy nad wsparciem w
rozwoju coachee?®®’.

3. Rozwdj nastepuje w autonomii.
Rozwoj opiera si¢ na odpowiedzialno$ci i nastepuje w oparciu o wolny wybor jednostki. To ona
okresla kierunek pracy nad rozwojem i decyduje, ktore obszary w zyciu osobistym lub
zawodowym chce zmienic.

4. Rozwdj nastepuje dzigki relacji.
Zrédtem sity w coachingu jest relacja, w ktorej spotyka si¢ dwoch rownych sobie partnerdw,
aby pracowac¢ nad doskonaleniem konkretnych obszréw jednego z nich. Oparta na wzajemnym
zaufaniu oraz umiejetnosci dawania 1 odbierania informacji zwrotnych wspomaga proces

rzeczywistej wymiany opartej na do§wiadczeniach zarowno coacha jak i coachee.

2.4. Coaching a pojecia pokrewne

Nazwa coach, thumaczona wprost oznacza osobisty trener, jesli natomiast chodzi o funkcje
- rol¢ coacha a trenera, oba zawody rdznig si¢ zasadniczo. ,, Trener przede wszystkim przekazuje
wiedze, szkoli, daje wskazowki i rady, czasem modeluje zachowania”?%, Trener w procesie
edukacyjnym uczy okreslonego zagadnienia lub konkretnych kompetencji danej dziedziny.
Dodatkowo ma ustalony plan zaje¢, a takze podlega ewaluacji w zakresie skutecznos$ci
dokonanej przez uczestnikow wsparcia. Szkolenia to wspotczesnie bardzo popularna forma
pobudzania aktywno$ci zawodowej. Jako zorganizowane dzialania ukierunkowane na
doskonalenie umieje¢tnosci, podnoszenie wiedzy, kwalifikacji zawodowych 1 kompetencji
spotecznych, prowadzone sg w okre§lonym miejscu i czasie, wedlug okreslonej metodyki i
zgodnie z przyjetym programem. Ich celem jest dostarczenie wiedzy, ¢wiczenie umiejgtnosci,
zmiana postaw, czyli zwigkszenie poziomu kompetencji uczestnikoéw. Mozna wyrdzni¢ dwie
formy szkolen. Otwarte i zamkniete. Pierwsza forma to stosunkowo nowa forma szkolen,

zazwyczaj kierowana do firm, menadzeréw, specjalistow oraz grup zawodowych. Szkolenia

X" Wprowadzenie do coaching.,Materialy szkoleniowe przygotowane przez Szkote Liderow dla uczestnikow i
uczestniczek warsztatow coachingowych w ramach projektu Przywodztwo i zarzqdzanie w oswiacie, S.7.

28D, Janik-Lis, Nowa perspektywa finansowania 2021-2027. Wykorzystanie coachingu jako mechanizmu wsparcia
kapitatu ludzkiego w obszarze edukacji i podnoszenia kompetencji dopasowanych do potrzeb nowoczesnej
gospodarki, s.195
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zamknig¢te sg z kolei dedykowane $cistej grupie odbiorcéw, reprezentujacych jedng firme lub
instytucje. Stuza doksztalcaniu oraz podnoszeniu kwalifikacji oséb dzialajacych wewnatrz
organizacji, ktéra zgtasza zapotrzebowanie na ten okreslony typ wsparcia. Szkolenia zamknigte
bardzo czesto przyjmujg posta¢ wprost skierowang do okreslonej grupy pracownikow, a wigc
Scisle dostosowang do potrzeb merytorycznych odbiorcéw. Niekiedy w literaturze przedmiotu
mozna spotka¢ stwierdzenie, ze sg to szkolenia szyte na miare. Czyli sg one przygotowane jako
zapotrzebowanie dla konkretnej firmy. Rola coacha sensu stricte jest natomiast odkrycie
potencjatu w czlowieku migdzy innymi poprzez zadawanie pytan, pomoc w znalezieniu

odpowiedzi i rozwigzan, shuchanie a nie dawanie rad, polecen?®®

. Coaching nie polega wiec na
uczeniu czego$ nowego. Czerpie z tego czym coachee dysponuje, jaki posiada zakres wiedzy i
umiejetnosci, ktory moze by¢ implementowany w srodowisku zawodowym. Coach ma na celu
udoskonalenie pracownika poprzez aktywacje jego potencjatu i zwigkszenie skutecznoS$ci
podjetych dziatan. Zasadne w tym miejscu bedzie uporzadkowanie cech coachingu, ktére

prezentuje ponizszy rysunek.

297bidem.
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Rysunek 9. Cechy coachingu

Dobrowolnos¢

Brak dyrektywnosci

Wspomaga proces uczenia

Bazuje na pytaniach

Wspomaga proces rozwoju

Wplywa na wzrost
samoswiadomosci

Zwig¢ksza koncentracje na
osiagnieciu celu

Korzysta z zasobow, talentow
i mozliwosci wlasnych
coachee

Czlowiek pozostaje w
centrum procesu
coachingowego

Indywidualna
odpowiedzialnos¢ za proces

Ukierunkowanie na

maksymalizacje¢ coachee

* coachee musi wykaza¢ dobrg wole udzialu
W procesie coachingowym

* nikt z zewngtrznego otoczenia coachee nie moze
mie¢ wptywu na to dzieje si¢ w procesie coachingu

* nie jest to jednak typowy proces uczenia

* proces coachingu prowadzony jest w oparciu
0 pytania, bez udzialania rad i sugestii

 zapewnia ciggte doskonalenie i ewaluacje
wlasng coachee

«coachee samodzielnie, bez przymusu podejmuje
decyzje o zmianie i dostrzega potrzebg zmiany w
swoim zyciu w roznych jego obszarach

* coachee tworzy hierarchi¢ osiggalnych celow
I konsekwentnie zmierza do ich realizacji

* coachee koncentruje si¢ za zasobach
wlasnych, tkwigcych w nim samym

« cata uwaga skupiona pozostaje na coachee

* odpowiedzialno$¢ za proces coachingowy i jej
rezultaty ponosi tylko 1 wylacznie coachee

* dazenie do jak najaktywniejszego
wzmocnienia i doskonalenia potencjatu
coachee

Zroédto: J. Zukowska, Naukowe ujecia coaching, s. 5-6.

Czasem zdarza si¢, Ze szkolenie i coaching nakladajg si¢ na siebie, coach natomiast petni
obie role, tj. trenera i coacha. Sytuacja taka moze mie¢ miejsce, kiedy podczas sesji
coachingowej okazuje si¢, ze dana osoba nie dysponuje niezb¢dng wiedzg lub umiejgtnosciami.

W tym momencie koficzy si¢ coaching, a zaczyna trening. Trening i coaching wchodza w sktad
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kontinuum rozwoju®®. Najlepiej jednak gdy coache informuje o tym coachee, pyta czy sobie

tego zyczy 1 méwi kiedy w 1 jakiej roli wystepuje w danej chwili. Warto zauwazy¢, ze osoby

uczace si¢ uwazaja si¢ niekiedy za §wiadomie niekompetentne, podczas gdy w rzeczywistosci

majg umiejetnosci i/lub wiedze wymagane do wykonania zadania,

ale nigdy nie

wykorzystywaty ich w danej sytuacji. Wtedy trening nie jest konieczny i coaching jest

odpowiednim wsparciem w celu zastosowania umiejetnosci w innych warunkach. To doskonaty

przyktad obrazujacy, dlaczego przed rozpoczeciem coachingu tak wazne jest poznanie osoby,

ktora ma sie prowadzi¢0?.

Tabela 8. Trener i coach — analiza poréwnawcza

TRENER

COACH

Przekazuje wiedzg w klasycznej formie

Pomaga uaktywni¢ zaséb wiedzy w trakcie
procesu coachingu

Dokonuje transferu wiedzy i trenuje umieje¢tnosci

Wspiera aktywacje potencjatu, ktory tkwi w
coachee

Dokonuje realizacji celow wiasnych i celow
sponsora (firmy, instytucji, organizacji) aby
zrealizowac szkolenie

Dokonuje realizacji celow wylacznie coachee. W
przypadkach corporate coaching cele coachee
musza by¢ wspdlne - zintegrowane z celami
sponsora (firmy, instytucji, organizacji)

Nie zawsze jest praktykiem w dziedzinie, w ktorej
szkoli

Skuteczny coach jest praktykiem

Ponosi wigkszg odpowiedzialnos¢ za efekt

szkolenia i realizacje celow

Efekt  coachingu zalezy  wylacznie  od
zaangazowania 1 odpowiedzialnosci  osoby
uczestniczgcej w procesie coachingowym

Gloéwnie mowi 1 daje wskazowki postugujac sie
wyuczong wiedzg teoretyczno-praktyczng

Goéwnie nastawiony jest na aktywne stuchanie i
zadawanie warto§ciowych pytan, ktore maja
doprowadzi¢  coachee do  wypracowania
okreslonych rozwigzan

Wyznacza zadania i ¢wiczenia oraz okresla sposob
ich wykonania

Uzgadnia zadania i
postepOw w procesie

Sposob  monitorowania

3005, Thorpe, J. Clifford, Podrecznik coachingu, s. 20.
0l pidem.
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TRENER COACH

Pomaga w nauczeniu si¢ zagadnien zwigzanych z
tematyka szkolenia np. negocjacji, technik

sprzedazy, obstugi klienta etc. S
realizacji wyznaczonego celu

Pomaga zwickszy¢ §wiadomos¢ sytuacji, w ktorej
znajduje si¢ coachee, wspiera w dalszych dziatan
podejmowanych przez coachee w kierunku

Udziela feedback (informacj¢ zwrotng) z intencja
pokazania mocnych i stabych stron postawy
uczestnika 1 przyswojonej wiedzy, bardziej

. o olnienia pelnego potencjatu coachee
analityczne podejécie uw peinego p Jatu

Udziela feedback (informacje zwrotng) z intencja
ukierunkowania do odkrycia obszarow rozwoju i

Uczy i instruuje (podaje instrukcje) Inspiruje i motywuje

okreslonych umiejetnosci wyzwaniem

Daje wskazowki, rady, polecenia, gotowe | Zachgca do znalezienia wiasnych rozwigzan
rozwigzania, aby pomoc uczestnikom w | ufajac, ze coachee ma w sobie wszelkie zasoby i
rozwigzaniu ich problemow, wyzwan i nabyciu | wiedze, by poradzi¢ sobie z danym problemem lub

Zrédlo: A. Przybysz, Trener nie réwna sie Coach [20.07.2022]

Coachingowy styl zarzadzania wprowadzony do organizacji buduje jej kulture
nakierowang na proces uczenia si¢ oraz poprawia wyniki wspotpracy w zespotach. Wzmacnia
motywacj¢, oraz otwiera na nowe idee rozwoju kadr¢ zarzadzajaca, ale takze kadre nizszego
szczebla. Pozwala takze przekaza¢ odpowiedzialnos¢ ,,w dot”, co oznacza wspieranie postaw
samodzielnych, odpowiedzialnych za swoje zadania pracownikéw 3°2. Coaching wtaczony w
kulture organizacyjna moze skutkowaé trwalg zmiang w zachowaniach, umiej¢tnosciach i
postawie pracownika. ,,Obecnie, uznaje si¢, ze coaching jest bezposrednio zwigzany z uczeniem
si¢. Odnosi si¢ bowiem do réznych poziomow uczenia i dokonywania zmian w celu uzyskania
oczekiwanych rezultatow’%2,

Jak czytamy w artykule Kultura coachingowa w jednostkach administracji
samorzqgdowej — wybrane antropolog Gregory Bateson, opracowal koncepcje poziomow

logicznych uczenia sie i zmiany®*. | Okreslil cztery podstawowe poziomy, przy czym wazne

bylo tu stwierdzenie, ze kazdy poziom zawiera i organizuje elementy zbioru nizszego. Z kolei

302D, Janik-Lis, L. Kupaj, Kultura coachingowa w jednostkach administracji samorzqdowej — wybrane
zagadnienia, s. 144.

3087bidem.

304G. Bateson, Umyst i przyroda, Warszawa: Pafstwowy Instytut Wydawniczy 1996; Por. D. Janik-Lis, L. Kupaj,
Kultura coachingowa w jednostkach administracji samorzqdowej — wybrane zagadnienia, s. 144.
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kazdy wyzszy poziom w wiekszym stopniu wptywa na jednostke lub caty system”3%. | Po
pewnym czasie pojecie ,,poziomow logicznych” zostato zaadoptowane przez Roberta Diltsa,
tworce modelu uczenia si¢ i zmiany oraz wywodzacego si¢ z owego modelu, coachingu
wielopoziomowego. Dilts odnidst poziomy logiczne Batesona do funkcjonowania systemu
nerwowego. Zgodnie z tym podejsciem przyjal, ze ludzie dziataja na kilku poziomach
logicznych: $rodowiska, zachowan, umiej¢tnosci, wartosci i przekonan, tozsamosci, a takze
celu wyzszego™%. Srodowisko okresla aspekty, w ktorych coachee dziata, pracuje i zyje i
tworza je miejsce pracy, osoby wspoOtpracujace, przetozeni. To, co coachee mysli na temat
sytuacji, w ktorej si¢ znajduje, determinuje takze stopien odpowiedzialnosci za podejmowane
dziatania®®’. ,Z kolei poziom zachowan dotyczy tych wszystkich dzialan, ktore osoba wykonuje
na swoim stanowisku, m. in. komunikacji z otoczeniem, obstugiwaniem beneficjentow,
autoprezentacji, wykonywaniem zadan w miejscu pracy itp. Poziom umiejetnos$ci jest zwigzany
Z zasobami klienta coachingu, ktorymi moga by¢: myslenie zorientowane na cel, umiejetno$¢
rozwigzywania problemow, umiejetnos¢ zarzadzania sobg w czasie, wspotpraca w zespole czy
delegowanie zadan i odpowiedzialno$ci. Kiedy osoba jest w stanie harmonii ze soba, uwalnia
swoje najwieksze uzdolnienia. Kolejny poziom w modelu coachingu wielopoziomowego Diltsa
to system przekonan i warto$ci ksztalttowany przez cel i tozsamo$¢ osoby oraz misj¢
organizacji, w ktorej pracuje. Systemy wartosci i przekonan buduja nastawienie osob do
swojego miejsca pracy i zadan jakie majg do wykonania. Dobrze, aby w tym nastawieniu
znalazlo si¢ ,.entuzjastyczne i optymistyczne” podejscie do wykonywania swoich zadan,
obowiagzkow, kolegow z pracy i1 przelozonego. Poziom tozsamosci z kolei opisuje, jaka osoba
jest coachee. Poziom ten zaktada, ze tzw. JA pracownika jest utozsamiane z celem organizacji
1 jej szeroko pojeta misjg. Najwyzszy poziom to poziom celu. Jego ranga polega na tym, ze

odzwierciedla wizje organizacji oraz dokonuje potgczenia z nig wizji pracownika”3%,

305 D, Janik-Lis, L. Kupaj, Kultura coachingowa w jednostkach administracji samorzqdowej — wybrane
zagadnienia, s. 144.

308 R, Dilts, Od Przewodnika do Inspiratora, Warszawa: Wydawnictwo PINLP 2006; Por. D. Janik-Lis, L. Kupaj,
Kultura coachingowa w jednostkach administracji samorzqdowej — wybrane zagadnienia, s. 144.

SIbidem.

308D, Janik-Lis, L. Kupaj, Kultura coachingowa w jednostkach administracji samorzqdowej — wybrane
zagadnienia,s. 144-145.
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Rysunek 10. Model coachingu wielopoziomowego wg Roberta Diltsa

ZMIANA ZYCIOWA (ZMIANA
POSTAWY)

TOZSAMOSC
WARTOSCI I
PRZEKONANIA ZMIANA GLEBOKAI
TRWALA (URUCHAMIA
, PROCES MOTYWACIJI
UMIEJETNOSCI WEWNETRZNE)

ZMIANA
POWIERZCHOWNA
(ODWRACALNA)

Zrddto: opracowanie wlasne inspirowane praca R.Diltsa i M. Bennewicza.

Coaching czgsto bywa kojarzony takze 2z mentoringiem. To rowniez
zindywidualizowana relacja, z tym, ze mentor wystepuje w roli eksperta i profesjonalisty,
ktorego wiedza 1 doswiadczenie jest ograniczone do jakiej$§ wybranej dziedziny. Celem
mentoringu jest przekazanie podopiecznemu doswiadczen 1 wiedzy mentora, ktory udziela rad,
daje sugestie, pokazuje dobre praktyki, wskazuje wzorce. Zazwyczaj dobrze zna zadania
wykonywane przez osobe, ktérej udziela mentorskich rad. Nierzadko w przesztosci przechodzit
doktadnie ta samg $ciezke. Dzigki temu jest bardzo wiarygodny i moze udziela¢ przestrog.
Osoba mentora kojarzona jest czesto z wyjatkowym intelektem, uznawana za medrca
stanowigcego inspiracje dla innych. Mentor pokazuje przede wszystkim sposoby i narzedzia
rozwigzywania problemoéw z jakimi podopieczny spotyka si¢ na swej drodze zawodowe;.
Podopieczny stucha i stara si¢ zrozumie¢, to co mentor chce przekaza¢ — tj. swoja wiedze i
dos$wiadczenie®®,

W praktyce istniejg dwie rozne formy mentoringu:
» sponsorujacy/patronacki (sponsorship mentoring),

» rozwoju (development mentoring).

3SMentoring w praktyce polskich przedsiebiorstw. Analiza danych i dokumentéw zastanych (desk — research),
Warszawa: Polskie Stowarzyszenie Mentoringu 2013, https://badania.parp.gov.pl/files/74/75/726/19443.pdf
[30.08.2020].
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Cechg charakterystyczng sponsorship mentoringu, jest to, ze ,,mentor pracuje w tej samej

firmie, co jego podopieczny i jest zazwyczaj starszym, doswiadczonym i wplywowym

pracownikiem, ktory zna firm¢ od podszewki. Jest Zywo zainteresowany karierg swego

podopiecznego, daj mu wskazowki i rady, a gdy nadejdzie wlasciwy czas, moze wplyna¢ na

jego awans”310

. ,»W przypadku development mentoringu, mentor moze lecz nie musi pracowaé

w tej samej firmie co jego podopieczny, chociaz prawdopodobnie w tym samym sektorze. Jest

zazwyczaj starszy oraz zajmuje wyzsze stanowisko. Celem takiego uktadu jest rozwinigcie

umiejetnosci oraz pewnosci siebie podopiecznego™3!t. Ten uczy si¢ od mentora i co wazne od

jego dociekliwos$ci, zaangazowania i1 skupienia zalezy jak wiele si¢ nauczy i zdobedzie z

procesu mentoringu.

Tabela 9. Mentoring i coaching — analiza porownawcza

MENTORING

COACHING

Jest procesem wspomagania ogdlnego rozwoju i
realizacji $ciezki kariery zawodowej

Jest skoncentrowany na rozwigzaniu okreslonego
problemu dzigki odkryciu potencjatu coachee

Obejmuje szeroki zakres zagadnien

Zajmuje si¢ konkretng umiejetnoscia lub obszarem

Dotyczy relacji dtugoterminowej

Dotyczy krotszej perspektywy czasowej

Opiera si¢ na doradztwie i konsultacjach

Opiera si¢ na ukierunkowaniu, bez elementu
doradztwa

Mentor zajmuje pozycje nadrzedng w stosunku do
podopiecznego

Coach i coachee sg sobie rowni

Mentor jest wzorcem 1 autorytetem dla
podopiecznego w swojej dziedzinie. Pozwala
czerpa¢ ze swego doswiadczenia. Udziela rad i
wskazowek.

Coache stucha, nie udziela rad. Stymuluje do
rozwoju poprzez odpowiedni dobdr zadawanych

pytan.

Zrodto: opracowanie whasne na dostepnej literatury.

Coaching, bywa ponadto mylony z innymi formami wsparcia, takimi jak psychoterapia,

poradnictwo psychologiczne czy doradztwo. I chodz zawdzigcza wiele tym dyscyplinom, to

jednak zasadniczo si¢ od nich roézni. Od psychoterapii 1 poradnictwa, stanem psychicznym

310J. Rogers, Coaching podstawy umiejetnosci, Gdansk: Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne 2016, s. 28.

U bidem.
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osoby, ktorej udzielane jest wsparcie. ,,Coach bowiem, pracujgc ze swoim podopiecznym
koncentruje si¢ nad poprawa sprawnego jego funkcjonowania, nie nad glebokimi problemami
psychicznymi’'?, Coaching w konfrontacji z psychoterapia, jest metoda o wiekszej otwartosci
na cel, ktorg cechuje szybsze tempo pracy i mocniejsze ukierunkowanie na przysztosé 22,
Zasadniczo psychoterapia oraz poradnictwo psychologiczne sg czegscig sektora zdrowia,
podczas gdy executive coaching nalezy do dziedziny zarzadzania, a life coaching jako podejscie
do rozwoju osobistego jest najbardziej pokrewny popularnym poradnikom dotyczacym

814 Doradztwo z kolei

zwiekszenia zadowolenia 1 efektywnosci w réznych dziedzinach zycia
moze mie¢ rozny charakter. Moze to by¢ doradztwo prywatne lub tez zawodowe. Doradztwo
prywatne polega na przeprowadzaniu indywidualnych sesji z klientem pod katem
zdefiniowania jego potrzeb i wzmocnienia motywacji do okreslonych dziatan. Doradztwo
zawodowe, zwigzane jest z okreslonymi problemami w sekatorze przedsigbiorstwa. Mozna, jak
si¢ wydaje, zdefiniowac je jako ustugi i czynnosci, ktore majg na celu pomoc w podejmowaniu
okreslonych wyboréw edukacyjnych, a takze szkoleniowych. Wszystkie te wybory sg zwigzane
z rozwojem zawodowym, przede wszystkim z podnoszeniem konkretnych kwalifikacji. Z tego
typu ustlug mozna korzysta¢ zaréwno w szkotach, na wyzszych uczelniach, instytucjach
ksztalcenia, w publicznych sluzbach zatrudnienia, w miejscach pracy, w instytucjach
pozarzadowych oraz w coraz wigkszym stopniu w prywatnych. Doradca zawodowy to osoba,
ktora udziela fachowej pomocy w okreslonej dziedzinie wiedzy r6znym grupom zawodowym.
W doradztwie uwzglednia si¢ przede wszystkim mozliwosci psychofizyczne, sytuacje zyciowa,
potrzeby rynku pracy oraz mozliwosci systemu edukacyjnego. Doradca wspodtpracuje z
rodzicami 1 nauczycielami w procesie orientacji zawodowej uczniéw. Aby skutecznie dziatac
musi wykorzystywac¢ wiedze¢ o zawodach, znajomos$¢ psychologicznych oraz pedagogicznych
technik, diagnoz¢ rynku pracy oraz techniczne $rodki przekazywania informacji zawodowe;.

Bez tej szczegotowej wiedzy nie bedzie w stanie skutecznie doradzac.

2.5. Badania skutecznosci coachingu

Korzysci z coachingu moga by¢ weryfikowane. Przy ich analizie trzeba oczywiscie
mie¢ na uwadze, to w jakiej dziedzinie czy sektorze zycia coaching jest realizowany. To co jest

najwazniejsze 1 od czego profesjonalny coaching si¢ zaczyna, to decyzja o podjeciu wspotpracy

821bidem, s. 22.
881bidem, s. 24.
3 1bidem.
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z coachem. Najwazniejsze jest by coachee wykazal che¢ realizacji procesu 1 samodzielnie
zaprosit coacha do wspotpracy. W innym razie wysilek coacha nie zaprocentuje a praca bedzie
wzajemnym trudem, ktéry z czasem moze przeksztalci¢ si¢ w nieche¢ i spadek efektywnosci.
Coach powinien sprawdzi¢, czy poczatek wspotpracy wynika z dobrej i §$wiadomej woli osoby,
czy tez jest wynikiem wplywu o0sob trzecich. Nalezy pamigta¢, iz w takiej sytuacji, w
zdecydowanej wigkszosci przypadkéw, skutek bedzie odwrotny od planowanego. Jesli
analizujemy korzys$ci wynikajace z coachingu w zyciu zawodowym, to w pierwszej kolejnosci,
trzeba mie¢ na uwadze to, ze pracownik odkrywa w sobie gltebszg samoswiadomos¢.
Przeprowadzane przez Mind Partnes badania pokazujag w jaki sposob coaching jest
efektywny w karierze zawodowej. W 2007 r. Mariola Czechowska-Fraczek,przeprowadzita
badanie na temat skutecznoéci coachingu®'®. W przedsiewzieciu wzigto udzial 100 menedzeréw
z korporacji nalezacych do 5 segmentdw rynkowych: farmaceutyka, FMCG, transport,
bankowos$¢, Internet. Badania pokazaly, ze osoby, ktore braty udzial w programie
coachingowym mialy znacznie wigcej odczu¢ pozytywnych a zdecydowanie mnigj
negatywnych w stosunku do swojej pracy, oraz w porownaniu do 0so6b, ktore nie zdecydowatly
si¢ na uczestnictwo w programie coachingowym. Okazuje, si¢ ze program nie tylko pozytywnie
oddziatywat na motywacje, ale takze 1 na uczucia. Oznacza to, ze wzrost ich poziom odczué
pozytywnych 1 spadt odczu¢ negatywnych z pracy, mierzony przed i po programie
coachingowym. Biorgc pod uwage aspekt poznawczy — u 0sob biorgcych udziat w programie,
wzrosto zadowolenie z warunkéw pracy, pozytywnie tez byla warto§ciowana wspotpracy z
kolegami (rozwoj kapitatu spotecznego), w poréwnaniu z poziomem zadowolenia sprzed
programu. Udziat w programie wplynat rowniez na zdecydowanie wyzszg ocen¢ przelozonego,
organizacji oraz kierownictwa (rozwdj kapitatu spotecznego) a przede wszystkim wiasnego
rozwoju (rozwoj kapitatu ludzkiego) i1 efektow pracy przez osoby badane znéw w pordwnaniu
z tymi, ktore nie braly udzialu w coachingu. Dzigki programowi coachingowemu
menedzerowie czuli, Ze si¢ rozwijaja, co zapewnita im ich organizacja. To z kolei miato wptyw
na motywacj¢ do integracji z wlasnym przedsigbiorstwem. W nowoczesnym zarzadzaniu
organizacjami motywowanie jest uznawane za jeden z kluczowych procesow organizacyjnych.
W globalizujacej si¢ gospodarce w sytuacji wyroOwnywania si¢ poziomu techniczno-
technologicznego, produkty i ustugi oferowane przez poszczegdlne przedsiebiorstwa sg na tyle
podobne, zblizone pod wzgledem wihasciwosci 1 jakosci, ze konieczne staje si¢ poszukiwanie

innych sposobow uzyskiwania przewagi konkurencyjnej. Jednym z nich jest z pewnos$cia

315M. Czechowska-Fraczek, Inspirujgcy lider. Jak wspiera¢ pracownikéw, aby osiggali ambitne cele przy
ograniczonych zasobach?, ,,Personel i Zarzadzanie” nr 5 (2013), s. 66-69.
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lepsze, efektywniejsze wykorzystywanie zasoboéw spolecznych firmy. W tym konteks$cie
motywowanie staje si¢ kluczem do realnego osiagnigcia sukcesu na rynku. ,,Albowiem
odpowiednio przemyslane i konsekwentne oddziatywanie organizacji na pracownikow pozwala
im w pelni wykorzystywac swoje umiejetnosci, kwalifikacje i kompetencje z korzysScig dla nich
samych, jak i catej firmy. Co do tego, Ze motywowanie jest waznym elementem zarzadzania,
nie ma watpliwosci. Spoér dotyczy jednak technik i narzedzi motywacji3®. Zastosowanie
odpowiednich moze by¢ czynnikiem prorozwojowym dla zasobow kapitatu spotecznego.
Dzigki motywacji 1 odkrywaniu potencjalu pracownikdéw, mozliwe staje si¢ nie tyko
zmobilizowanie jednostki do okreslonych dziatan, ale nade wszystko ich wlasciwe
ukierunkowanie. Nalezy przy tym podkresli¢, ze motywacja nie wyczerpuje catosci
osobowosci, charakteru ludzkiego. Zaktualizowanie motywacji domaga si¢ bodzcow.
Motywowanie w obszarze polityki personalnej odnosi si¢ do wszystkich szczebli 1 poziomow
procesu kadrowego poczynajac od rekrutacji, poprzez szkolenia i rozwo6j personelu, a na
zwolnieniach z pracy konczac.

Dla zaangazowania pracownikow w dziatania firmy istotne znaczenia maja nie tylko
skutecznie realizowane procesy kadrowe, ale 1 wiasciwa, promotywacyjna organizacja
struktury przedsigbiorstwa. Ze wzgledu na istot¢ organizacji pracy, moze by¢ ona
wykorzystywana jako wszechstronny $rodek motywowania ludzi do pracy oraz jako $rodek
autentycznego udziatu pracownikéw w zarzadzaniu pracg. Albowiem to wtasnie ,,nastawienie
na ludzi powoduje tworzenie atmosfery harmonii wewnatrz firmy i stuzy wykorzystaniu
bogactwa oraz oryginalnosci cech osobowosciowych pracownikoéw, wypehniajac szerszg role
spoteczng 1 kulturowa. Sprawia to, ze ludzie 1 stosunki powstajagce miedzy nimi sg najwigkszym
dobrem przedsigbiorstwa”®!’. Ostatnim waznym dla procesdéw motywowania obszarem sa
warunki pracy - korzystne, sprzyjajace pracownikom zaréwno w sferze fizycznych
uwarunkowan, jak i psychicznych, moga sta¢ si¢ efektywnym motywatorem. Ostatecznie
nalezy jednoznacznie stwierdzi¢, ze umiejetnos¢ motywowania jest obecnie nie tylko waznym
elementem zarzadzania przedsigbiorstwem - jego zasobami spotecznymi - ale przede
wszystkim stanowi kluczowy czynnik decydujacy o przewadze konkurencyjnej organizacji na
rynku. Badania, wskazuja na fakt, iz docenianie pracownikow jest niezwykle waznym
elementem w coachingu. Tym samym, w sposdb posredni przektada si¢ to na rozwdj

organizacji. Osoby bardziej zmotywowane niematerialnie, poprzez pozytywny feedback

316D, Janik-Lis, L. Kupaj, Kultura coachingowa w jednostkacha administracji samorzqdowej — wybrane
zagadnienia, s. 142.
811, Grzanka, Kapitat spoteczny w relacjach z klientami, Warszawa 2009, s.10.
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chetniej pracujg, sg bardziej] zaangazowani, zintegrowani z organizacj3, intensywniej
identyfikuja si¢ z nig 1 daza do wzrostu jej efektywnosci.

Dokonujac analizy dostepnych badan naukowych, ktére dowodza o skuteczno$ci coachingu
warto wspomnie¢ o tych przeprowadzonych w okresie od wrzesnia do listopada 2008 roku
przez PricewaterhouseCoopers na zlecenie Internatinal Coach Federation. W badaniu
uczestniczylo 2165 oséb korzystajacych z coachingu w 64 krajach. Weryfikacja badan
potwierdzita ogdlne pozytywne skutki z coachingu w obszarach:

» pewnos¢ siebie i poczucie wlasnej wartosci — 80%(u 80% badanych respondentow
korzystajacych z coachingu dostrzezono wzrost poczucia siebie i wlasnej wartosci),
relacje i zwiazki — 73%
kompetencje komunikacyjne — 72%
kompetencje interpersonalne — 71%
efektywnos$¢ w pracy — 70%
rownowaga pomig¢dzy zyciem zawodowym i prywatnym — 67%
dobre samopoczucie i kondycja — 63%
mozliwosci zwigzane z karierg — 62%
organizacja osobista — 61%
zarzadzanie firma — 61%
zarzadzanie czasem — 57%
efektywnos¢ zespotow — 51%

kultura korporacyjna — 38 %

YV V.V V V V V V V VYV V V V

organizacja finansowa — 27 %

A\

planowanie inwestycji — 15 %°8
Okazuje si¢ zatem, ze wykorzystanie coachingu powoduje rozwdj zasobdéw kapitalu
spotecznego w zakresie relacji 1 zwigzkow, kompetencji komunikacyjnych, zarzadzania firmg i
efektywnosci zespotow, czy w obszarze kultury organizacyjne;.
Wedlug badan firmy A Better Perspective™, zrealizowanych w 2009 roku na probie sktadajace;j
si¢ z 339 osob, ktore skorzystaty z coachingu lub/i byly jego zleceniodawcami dla innych,
glowne korzysci z coachingu w wymiarze indywiduanym i organizacyjnym to:

» poprawa wydajnosci osobistej i realizacji celow - 84%

» podniesienie otwarto$ci na rozwoj osobisty i uczenie si¢ - 60%

» pomoc w znalezieniu rozwigzania dla poszczegdlnych sytuacji zawodowych - 58%

38/CF Global Coaching Client Study. Executive Summary April 2009, s. 8.
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wzmocnienie poczucia odpowiedzialnosci - 52%

rozw0j samoswiadomosci - 42%

wzmocnienie pozadanych umiejetnosci i zachowan - 38%
lepsze rozumienie roli spotecznej i celow - 37%
korekta zachowan i wyjasnienie trudnosci - 33%°°

peine wykorzystywanie indywidualnego potencjatu osoby - 79%
wzmocnienie 0sobistego zaangazowania we wlasny rozwoj — 69%
wzrost wydajnos$ci organizacji — 69%

podniesienie zdolno$ci uczenia si¢ oraz wiedzy — 63%

wzrost motywacji pracownikow — 57%

YV V.V V V V V V V VYV V

utatwienie przyswojenia nowych stylow zarzadzania i kultury organizacji — 39%

Y

wzmocnienie relacji miedzy ludzmi/oddziatami — 35%°2°
Z kolei na podstawie rankingu stu spotek (Fortune 100), ,,The Economic Times” przedstawit
raport, z ktérego wynika, ze dzigki coachingowi w firmach, ROI, tj. zwrot z inwestycji jest
prawie szes$¢ razy wiekszy, niz koszty wprowadzenia programu szkoleniowego, W tym:

» 0 77% poprawiaja si¢ relacje migdzy pracownikami (rozwdj kapitatu spotecznego),

» 0 67% wzrasta efektywnosc¢ pracy zespotowej (rozwdj kapitatu spotecznego),

> 0 61% wzrasta satysfakcja z wykonywanej pracy3?* .
Co wiecej badanie przeprowadzone na 500 spditkach branzy telekomunikacyjnej z listy
rankingowej Fortune 500 wykazalo, ze wprowadzenie coachingu w firmach moze podnies¢
wskaznik rentownosci przedsigbiorstwa nawet do 529%. Programy szkoleniowo-coachingowe
podwyzszaja produktywno$¢ menedzeréw czterokrotnie bardziej niz same szkolenia. Podczas
gdy szkolenia podwyzszyly produktywnos¢ menedzerow o 22%, to po rozszerzeniu programu
szkoleniowego o 8 indywidualnych sesji coachingu, produktywno§¢ menedzeréw wzrosta o
88% %22,
Wzrost znaczenia 1 skutecznosci coachingu jako metody w wymiarze indywidualnym 1

grupowym dowodzg kolejne badania przeprowadzone przez PricewaterhouseCoopers na

319], Kozielska, Perspektywy i nowe rozwigzania w doradztwie zawodowym. Coaching jako narzedzie pracy
doradcow zawodowych w kontekscie idei lifelong learningu, ,Studia Edukacyjne” 2015, nr 37,
https://repozytorium.amu.edu.pl/bitstream/10593/14443/1/SE_37 2015 Kozielska.pdf [01.08.2022].
S0Ffektywnos¢  coachingu ~w  S$wietle  badan  naukowych,  https://annabogusz.pl/efektywnosc-w-
coachingu/[01.08.2022].

321y, Kozielska, Perspektywy i nowe rozwigzania w doradztwie zawodowym. Coaching jako narzedzie pracy
doradcow zawodowych w kontekscie idei lifelong learningu.

32Jbidem.
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zlecenie International Coach Federation. W roku 2017 sposrod badanych pochodzacych z 30
krajow zebrano 27134 odpowiedzi, ktore wskazujg na:
» poprawe umiejetnos$ci komunikacyjnych - 42%
wzrost poczucia wlasnej wartosci - 40%
wzrost produktywnosci - 39%
optymalizacje wydajno$ci indywidualnej i zespotowej - 38%
wzrost rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym - 34%
wzrost dobrego samopoczucia - 32%

ulepszenie strategii zarzadzania biznesem - 30%

YV V.V V V V V

poszerzenie mozliwosci rozwoju zawodowego - 29%

> szybsza adaptacje do nowej roli zawodowej — 22%.3%3

Z kolei wyniki wspolpracy badawczej Human Capital Institute i International Coach
Federation (2017) z udziatem Millenium Leaders, tj. 670 0sob zatrudnionych w organizacjach
(specjalistow ds. zasobow ludzkich, uczenia si¢ i rozwoju oraz zarzadzania talentami,
menedzerow 1 liderow) sg uzasadnieniem dla budowania silnej kultury coachingowej w
organizacjach i wspotpracy z coachem. Wyniki badania wyraznie wskazuja pozytywny wpltyw
tej metody i lepsze rezultaty u osob korzystajacych z coachingu w poréwnaniu do 0sob z niego
nickorzystajacych. Efekt w obszarze wickszego zaangazowania umotywowanego silnym
poczuciem wyznaczonego celu u Millenium Leaders korzystajacych z coaching zwigkszyt si¢
0 61% w poréwnaniu do Millenium Leaders niekorzystajacych z tej metody (53%). Tak samo
ponadprzecietny wzrost przychodéw, ktory u Millenium Leaders korzystajacych z coaching
wyniost 46% w porownaniu do Millenium Leaders niekorzystajacy z tej metody (39%). Wyniki
badania wskazujg takze na skutecznos¢ liderow o wysokiej inteligencji emocjonalnej, ktorzy
zarzadzajac zespotami opieraja si¢ na wspolpracy z wykorzystaniem metod coachingu oraz
buduja silng kulture coachingowa w organizacjach, ktorymi przewodza®?*,
Rowniez A. Ratajczak 1 P. Pilipczuk, na podstawie dokonanych analiz popartych badaniami
wskazujg korzysci pltynace z coachingu, ktére mozna posumowac jako:

» coaching jest najszybszym sposobem podnoszenia indywidualnych kwalifikacji

zawodowych, zwigksza motywacje oraz prowadzi do poglgbienia samoswiadomosci,

SBICF Global Consumer Awareness Study (2017), International Coach Federation, PWC.

324Building a Coaching Culture with Millennial Leaders, International Coach Federation and Human Capital
Institute, https://www.barringtoncoaching.com/uploads/5/1/7/0/51701953/hci-icf-coaching-culture-millennials-
2017-min.pdf [01.08.2022].
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» coaching stwarza mozliwo$¢ rozwoju w miejscu pracy i pomoc W zmierzaniu
ukierunkowang $ciezka kariery zawodowe;j,

» coaching jest sposobem wzmocnienia efektow treningdw podczas szkolen w
organizaciji,

» coaching wzmacnia wdrazanie pozadanych zmian i nabytej wiedzy w praktyce,

» coaching wptywa na precyzje w podejmowanych dziataniach, co réwne jest duzej
skutecznos$ci podejmowanych dziatan,

» coaching wzmacniajac osob¢ doprowadza do wzmocnienia tego ogniwa organizacji, w
ktorym ta osoba funkcjonuje,

» coaching jest sprawnym i skutecznym narz¢dziem motywacyjnym.

Posumowanie i wnioski

W niniejszym rozdziale omowiono geneze¢ 1 definicje coachingu. Dokonano
kategoryzacji odmian coachingu oraz okreslone jego cele i zasady. Omowiono takze modele
procesOw coachingu. Nastepnie w ramach analizy poréwnawczej wskazano réznice coachingu
i innych form wsparcia jednostki. Rozdziat konczy analiza badan zastanych w zakresie
skuteczno$ci coachingu.

Rozw6j i doskonalenie s3 naturalng potrzeba wystepujaca u kazdego cztowieka®?.
,»Odszukiwanie drogi rozwoju wymaga czasem wsparcia ze strony otoczenia, ono jednak nie
zawsze jest w stanie zrozumie¢, dlaczego cztowiek, ktéremu ogdlnie rzecz biorgc, calkiem
niezle si¢ wiedzie, nie jest z siebie zadowolony, poszukuje nowych wyzwan lub trafniejszych
sposobow osiggania zamierzonych celow”3%,

Osoby doroste zmagaja si¢ z licznymi watpliwosciami 1 trudno$ciami zwigzanymi
z projektowaniem 1 realizowaniem swoich planoéw edukacyjno-zawodowych. To generuje
potrzebe poszukiwania réznych rozwigzan i1 korzystania z réznego rodzaju wsparcia, w celu
uzyskania satysfakcjonujacych rezultatow w obszarze kariery. Jedng z mozliwych drég rozwoju

zawodowego i osobistego odnajduja w procesie coachingowym®’. Jest on odpowiedzia na

potrzebe profesjonalnego wsparcia dla tych oséb, ktore nie chcg poprzestawaé na tym, co

325K . Popiotek, Pojecie i istota life coachingu [w:] Coaching teoria, praktyka, studia przypadkow, red. M. Sidor-
Rzadkowska, Krakow: Wolters Kluwer 2009, s. 189.

3% bidem.

327A. Koszatka, Coaching jako niedyrektywna forma wsparcia oséb dorostych w rozwoju kariery, ,,Dyskursy
Mtodych Andragogow” Nr 18 (2017), s. 159-170.
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dotychczas osiagnety, pragng dziata¢ efektywniej 1 doznawaé wigcej satysfakcji zaréwno w
zyciu prywatnym jak i zawodowym?3%,

Szeroko pojete umiej¢tnosci  spoteczne, samoswiadomo$¢, odpowiedzialnose,
skutecznos¢ w dziataniu, znajomos¢ swoich stabych 1 mocnych stron, inteligencja emocjonalna,
postawy sprzyjajace kreatywnosci, kompleksowego rozwigzywania problemow, wysoka jakos¢
relacji i komunikacji nabieraja bowiem znaczenia w tych obszarach zycia spotecznego, w
ktorych podstawowym zasobem jest wiedza, a o przewadze konkurencyjnej organizacji
decyduje kapital ludzki, ktéry wlasciwe ksztattowany jest zrodlem innowacyjnosci i
zrOwnowazonego rozwoju spotecznego.

Czy coaching moze by¢ zatem uznany jako efektywne narzedzie dla rozwoju 0sob,
organizacji i przedsigbiorstw? Czy aktywnosci na rzecz rozwoju kapitatu ludzkiego, kapitatu
spotecznego 1 coachingu sg ze sobg wysoce powigzane i czy mozna wskaza¢ rekomendacje w
tym zakresie?

Kolejne czgsci pracy beda proba odpowiedzi na te pytania.

328K, Popiolek, Pojecie i istota life coachingu, s. 189.
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Rozdzial 3
Metodologia badan wlasnych

3.1. Coaching a kapital spoleczny i kapital ludzki

Glownym celem pracy jest identyfikacja zasobow, elementow kapitatu spotecznego,
ktére mozna doskonali¢, wzmacnia¢, rozwija¢ w procesie coachingowym.

Koncepcyjnie taczg kapitat spoteczny, kapitat ludzki z coachingiem z czterech
podstawowych powodéw. Pierwszy wynika z wcze$niejszej analizy literaturowej oraz
przegladu badan, z ktérych wynika, ze kapitat spoteczny i kapitat ludzki sg ze soba powigzane,
np.: a) silne sieci spoteczne i zaufanie utatwiajg dostep do edukacji i rozwoju umiejetnosci, co
z kolei wzmacnia kapitat ludzki, a takze b) zasoby indywidualne, wzmacniajg kapitat spoteczny.
Z kolei coaching moze pomdéc w budowaniu kapitatu spotecznego (i ludzkiego) poprzez
wzmacnianie umiejetnosci komunikacyjnych, budowania relacji i rozwigzywania konfliktow,
a takze zwigkszanie motywacji, samoswiadomosci i umiejetnosci uczenia sig.

Po drugie, laczenie tych trzech koncepcji moze stworzy¢ synergi¢ efektow, prowadzac do
wiekszych korzysci niz osiggane oddzielnie. Na przyktad, coaching moze pomdc jednostkom
w wykorzystaniu kapitatu spotecznego do osiggania swoich celow, co z kolei moze przyczyni¢
si¢ do wzrostu kapitatu ludzkiego 1 spotecznego calej spotecznosci.

Po trzecie, taczenie kapitalu spotecznego, kapitalu ludzkiego i1 coachingu oferuje
holistyczne podej$cie do rozwoju, ktore obejmuje zaro6wno jednostke, jak 1 jej otoczenie
spoteczne. Pozwala to na uwzglednienie wptywu czynnikéw spotecznych na rozwdj osobisty i
zawodowy, a takze na tworzenie bardziej sprzyjajacych warunkéw dla rozwoju spotecznosci.

Po czwarte, nalezy poszukiwa¢ rozwigzan spojnych z potrzebami zycia spoteczno-
zawodowego, co oznacza konieczno$¢ dostrzegania zwigzkéw miedzy roéznorodnymi
narzedziami i koncepcjami.

Z perspektywy teoretycznej, okazuje si¢, ze coaching mozna wykorzysta¢c w rozwoju
zasobow, ktore zawierajg si¢ w koncepcjach kapitaléw spotecznego 1 ludzkiego. Analiza
literatury przedmiotu wskazuje, ze pewne zasoby sa znaczace zarowno w przypadku kapitatu
spotecznego, jak i ludzkiego, a sa nimi wiedza, kompetencje, umiejetnosci, zdolnosci, postawy
1 normy. Intencja badan wlasnych pozostaje weryfikacja przypuszczenia, ze proces
coachingowy moze przyczyni¢ si¢ do uaktywnienia, a nast¢pnie rozwoju ww. elementow,

zasobow kapitatowych. W badaniach wlasnych koncentruje si¢ nie na badaniu w jakim stopniu
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coach pomnaza np. poziom umiejetnosci komunikacyjnych (co byloby mozliwe np. w
ilo§ciowych badaniach typu pre-test i post-test), ale czy — w oparciu o doswiadczenia wtasne —
dostrzega taka mozliwos$¢ oraz jakie sg jego subiektywne w tym zakresie opinie. W wywiadach
coachowie retrospektywnie odwotywac si¢ beda do sytuacji, w ktorych podczas spotkan z
coachee, oddzialywali na zasoby indywidualne jednostek oraz zasoby grupowe, ktore z
perspektywy teoretycznej wigza¢ mozna z kapitatem spotecznym i ludzkim.

Autorka badan ma $wiadomo$¢, ze coachowie stwierdzajac, ze Ww procesie
coachingowym uruchamiany zostaje potencjat zwigzany np. z konkretng wiedza czy
indywidualnymi i grupowymi umiejetnosciami, raczej nie bedg postugiwali si¢ kategoriami
kapitatu spotecznego czy ludzkiego. Proces coachingu wigzaé¢ zapewne bgda bezposrednio z
potrzebami coachee, celami, ktére jednostka czy zespot chca osiggnaé oraz konkretnymi
zasobami. Z perspektywy analitycznej moze si¢ jednak okazaé, ze oddzialuja wilasnie na zasoby
zidentyfikowane uprzednio jako zasoby kapitalu spotecznego. Nawet jesli taki rozwoj zasobow
kapitatowych jest ,,skutkiem ubocznym”, a nie celem samym w sobie dziatan coachow, warto
to dostrzec i poddac refleksji cele, a przede wszystkim konsekwencje ich dziatan w zakresie
rozwoju kapitalu spotecznego 1 ludzkiego.

Kapital spoleczny oraz kapitat ludzki pozostaja w centrum zainteresowania badaczy
reprezentujacych rézne dyscypliny naukowe. Z perspektywy socjologicznej, kapitat ludzki
bedziemy postrzegac jako zasoby, ktdre gromadzi i rozwija jednostka, a nastepnie wykorzystuje
w rozmaitych zespolach i sytuacjach spotecznych, w przedsigbiorstwach, organizacjach i1
réznego rodzaju instytucjach (stowarzyszeniach, fundacjach, towarzystwach itp.). Z kolei
kapital spoleczny rozumiem jako sieci relacji miedzy ludZzmi, przedsigbiorstwami,
organizacjami, instytucjami oraz normy regulujagce ich wspélprace oparta na zaufaniu,
lojalnos$ci, wzajemnosci (wymiana do$wiadczen 1 wiedzy) i1 zaangazowaniu. W ten sposob oba
kapitaty decyduja o jakosci i1 efektywnos$ci funkcjonowania jednostek w wymiarze osobistym
oraz w wymiarze réznych struktur spotecznych.

Dla poglebionej analizy kapitalu spotecznego w kontekscie coachingu nalezy przyjac
jego definicj¢ operacyjna, ktéra wynikaja z analizy literatury przedmiotu i celow pracy:

kapitatem spotecznym sg zasoby uaktywniajace si¢ w relacjach i sieciach wspolpracy
opartych na zaufaniu, lojalnosci, wzajemnosci, szacunku i sprawiedliwosci, na ktore sktadaja
si¢ wiedza, normy, warto$ci, przekonania, umiejetnosci i postawy spoleczne.

Czy tak rozumiany kapitat spoteczny mozna skutecznie rozwija¢? To niezwykle trudne,
bowiem ksztattuje si¢ on wewnatrz grupy, w organizacjach i w spoteczenstwach. Czy, a jezeli

tak, to w jaki sposob, dzialania coachingowe moga uruchamiacd istniejacy w jednostce i w grupie
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0soOb, potencjal 1 zasoby, ktére charakteryzujg kapitat spoteczny? To kluczowe dla rozprawy
pytania, ktore towarzyszy¢ beda rozwazaniom do konca dysertacji.

Okazuje si¢ — przynajmniej teoretycznie — ze coaching mozna wykorzysta¢ w rozwoju
zasobow, ktore zawieraja si¢ w koncepcji kapitalu spotecznego i1 ludzkiego. Na podstawie
przegladu literatury przedmiotu dostrzec mozna punkty wspolne coachingu oraz kapitalu
spotecznego, ktérymi sg wiasnie wiedza, kompetencje, umiejetnosci, zdolnosci, postawy i
normy. Intencja badan wiasnych pozostaje zatem weryfikacja przypuszczenia, ze proces
coachingowy moze przyczyni¢ si¢ do uaktywnienia, a nast¢pnie rozwoju ww. elementow,
zasobow kapitatu spolecznego i ludzkiego. Z analizy literatury przedmiotu wynika, ze kapitat

ludzki, jest koncepcja zawierajaca w sobie wiele elementow: kompetencje®?, posiadane

329P, Jurek definiuje je w kategoriach wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych i personalnych, ktére nie
muszg by¢ formalnie weryfikowane. P. Jurek, Metody pomiaru kompetencji zawodowych, ,,Zeszyt informacyjno-
metodyczny doradcy zawodowego” Nr 54/2012, s. 26-27.

Okresla si¢ nimi umiejetno$ci rozwijania, koordynowania i stosowania posiadanych zasobow do realizacji zadan
1 osiggania celow przedsigbiorstwa — o czym pisze E. Gluszek. O znaczeniu kompetencji w kontekscie kapitatu
ludzkiego pisata np. M. Dolinska.
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predyspozycje®? i postawy®!, wiedze®*?, wyksztatcenie®*3, poziom motywacji*®*, posiadane

335

talenty>®, umiejetnoéci®*® oraz zdolnosci®®’

Z kolei kapital spoleczny tworzy sie¢ elementow, ktore wplywaja na spoleczne i

ekonomiczne warunki wspotdziatania. Owymi komponentami sg relacje oparte na zaufaniu®%®,

330p, Jurek twierdzi, ze predyspozycje odnoszg sie do preferowanych form zachowania, s3 zdecydowanie bardziej
stale w poréwnaniu do kompetencji. Nie oznacza to, ze nie podlegaja rozwojowi, czy tez w ogdle nie zmieniaja
si¢ w ciagu zycia. Zmiany w tym zakresie wymagaja jednak czasu oraz intensywnych i trwatych oddziatywan
wychodzacych poza standardowe metody rozwoju zawodowego. P. Jurek, Metody pomiaru kompetencji
zawodowych, s. 37.

331 Termin ,,postawa" wprowadzony zostal przez W. J. Thomasa i F. Znanieckiego we wstepie do Polish Peasant
in Europe and America, dla oznaczenia procesow indywidualnej §wiadomosci, determinujacych zardwno aktualne
jak 1 potencjalne reakcje kazdej osoby wobec spotecznego $wiata. W ich ujeciu, postawa jestzawsze postawg
wobec jakiej§ wartosci, przy czym za warto$¢ uznaja ,,jakikolwiek fakt majacy empiryczng tres¢, dostepna dla
cztonkow okreslonej grupy spolecznej i znaczenie, zgodnie z ktérym jest lub moze by¢ obiektem dziatania”. W.J.
Thomas, F. Znaniecki, Polish Peasant in Europe and America,Boston 1918 - 1920, t. I, s. 21; Por. M. Marody,
Sens teoretyczny a sens empiryczny pojecia postawy, Warszawa: PWN 1976, s.12.

332M. Klimczok, A. Tomczyk stwierdzaja, ze wiedza jest definicja skladajaca sie z kilku elementéw, do ktérych
zaliczamy informacjg, posiadane dane oraz mozno$¢ ich logicznego wykorzystywania. M. Klimczok, A. Tomczyk,
Zarzqdzanie wiedzq — wspolczesna koncepcja zarzgdzania przedsiebiorstwem, ,,Zeszyty Naukowe Wyzszej Szkoty
Humanitas” nr 2/2012, s. 166.

O znaczeniu wiedzy w kontekscie kapitalu ludzkiego pisali np. B.A. Weisbroad, J. Schumpeter, P.F. Drucker, L.
Edvinsson, S.R. Domanski.

333D, Sozanska twierdzi, ze wyksztalcenie mierzone latami nauki jest jedng z tych zmiennych, ktéra w wiekszosci
badan socjologicznych uznawana jest za kluczowa w wyjasnianiu wielu spotecznych prawidtowosci. Wyniki
badan pokazuja, ze wyzsze lub nizsze wyksztatcenie wptywa na sposob uczestnictwa w zyciu zbiorowym. D.
Sozanska, Edukacja ustawiczna dorostych, ,,Polish Journal of Continuing Education” nr 2(93)/2016, s. 122.

O znaczeniu wyksztalcenia w konteks$cie kapitatu ludzkiego pisali np. M.A. Weresa, W. Jarecki.

334M. Armstrong opisuje motywacje jako zachowanie ukierunkowane na cel. M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami
ludzkimi, Krakow: Wydawnictwo Oficyna Wydawnicza 2005, s. 211.

O znaczeniu motywacji w kontekscie kapitatu ludzkiego pisat J. Czapinski.

335 _Analiza zaprezentowanych w literaturze przedmiotu definicji i interpretacji talentu stanowi podstawe do
wyodrebnienia dwoch najczesciej stosowanych kryteriow, na podstawie ktorych identyfikowane sa jednostki
utalentowane: aktualne wyniki i osiagnigcia oraz potencjat do dalszego rozwoju. Taka interpretacja akcentuje dwa
aspekty — biezacy oraz przyszly. Talent ma zatem istotny wplyw na biezace i przyszte wyniki organizacji, a jego
utrata lub nicobecno$¢ znaczaco spowalnia z tego powodu rozwdj organizacji”. L.A. Berger, D.R. Berger, The
Talent Management Handbook: Creating Organizational Excellence by Identifying, Developing, & Promoting
your Best People, New York: McGraw-Hill 2004, s. 4.

336B, Czerniachowicz, M. Szczepkowska traktuja je jako sprawdzona mozliwo$éé wykonywania konkretnej
czynnosci albo dziatania, czyli praktyczng zdolno§¢ wykonywania czegos. O znaczeniu umiejgtnosci w kontekscie
kapitatu ludzkiego pisali: M. Makuch, S.R. Domanski, L. Edvinsson.

337 Zwigzane sa z umiejgtno$cig stosowania wiedzy w praktyce. Zdolnoé¢ definiuje jako wykorzystanie wiedzy
poprzez nabycie okreslonych umiej¢tnoscei do jej wykorzystania. O znaczeniu zdolnos$ci w kontekscie kapitatu
ludzkiego pisali: M. Dolinska, M. Makuch.

338A. Giddens opiera zaufanie na monitorowaniu uczciwosci drugiej osoby w sposob otwarty i ciagty. A. Klimczuk
zaklada, ze zaufanie aktywne musi by¢ odnawiane, zaklada otwarto§¢, mozliwos¢ wykorzystywania nowych
informacji oraz publiczng $miato§¢. Z kolei P. Sztompka wsérdéd rodzajow zaufania wyrdznia: osobiste (do
konkretnych ludzi), pozycyjne (do okreslonych rol spotecznych, zawoddéw, stanowisk), komercyjne (do
produktéw, marki, firmy), technologiczne (do rdéznego rodzaju systemoéw technicznych: komunikacyjnych,
energetycznych, informatycznych), instytucjonalne (do zlozonych organizacji, angazujacych licznych,
anonimowych uczestnikéw, np. do banku, gietdy czy uczelni), systemowe (do catego systemu spotecznego i jego
uczestnikow — ustroju, cywilizacji badZ gospodarki). O znaczeniu zaufania w konteks$cie kapitatu spotecznego
pisali R. Putnam, W. Grudzewski.
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odpowiedzialnosci®®, lojalnosci®?®, wzajemnosci®*!, podzielane etosy i systemy wartosci®*?,
normy spoteczno-moralne®®, wiedze pozwalajaca budowaé i rozwijaé sieci komunikacji
interpersonalnej i spotecznej®**. One réwniez redukuja koszty transakcyjne i koszty
zewnetrzne®®.

Coaching ze wzgledu na swoj charakter, oddziatuje na wiele obszarow i w praktyce jest
wykorzystywany w ,,procesie wzmacniania jednostki oraz wzrostu jej wiedzy i umiejgtnosci w
konkretnej dziedzinie, a jego gtléwnym celem jest umiejetnos¢ przetozenia zdobytej wiedzy na
praktyczne dziatanie”®*. Okazuje si¢ zatem — przynajmniej teoretycznie — ze coaching mozna
wykorzysta¢ w rozwoju kapitalu ludzkiego i kapitatu spotecznego. Ponizej omowie wspolne
elementy zasobow kapitatu ludzkiego i kapitatu spotecznego, ktére pojawiajg si¢ definicjach
obu kapitatéw oraz w koncepcjach coachingu jako zasoby, ktére w procesie coachingowym
moga by¢ uswiadomione 1 lepiej niz dotychczas, wykorzystywane. Sa nimi wiedza,
kompetencje/umiejetnosci/kwalifikacje/zdolnos$ci, postawy 1 normy.

Pierwszym z elementow jest wiedza. Wiedza z perspektywy kapitatu ludzkiego, jest —

jak mowi P. Drucker ,,jedynym waznym czynnikiem, ktéry powoduje, Ze zasoby organizacji

339E, Albinska uwaza, Ze to kategoria ktéra mozna/nalezy postrzegaé co najmniej w kilku kontekstach: jako
moralny obowigzek wobec siebie i innych czlonkéw spotecznosei, jako ceche sterowania indywidualnym
rozwojem, jako warunek samorealizacji oraz pielggnowania wigzi spolecznych i zasad moralnych, jako zasade
wzajemnosci — odpowiedzialno§¢ za podejmowane czyny, wreszcie jako priorytetowa warto§¢ warunkujaca
zachowanie wypracowanych przez wieki postaw, zasad, obyczajow oraz gotowos¢ do ich wzmacniania i rozwoju.
340 S, Waszczak uwaza, ze lojalnoéé znajduje wyraz w przywigzaniu, identyfikacji oraz zaangazowaniu. Jako
kategoria analiz spoleczenstwa nad prawidlowosciami funkcjonowania grup szuka odpowiedzi na pytanie: co
sprawia, ze grupa jest spojna, a jej cztonkowie moga na sobie polegacé? Jest zatem integralnym sktadnikiem wielu
rodzajow relacji miedzyludzkich.

341M. P. Sahlins okre$la wzajemno$¢ jako przeplyw dobr pomiedzy dwiema stronami, twierdzac, ze wzajemno$é
jest stosunkiem pomigdzy, jest dziataniem i reakcja na to dziatanie, zachodzacymi pomiedzy dwiema stronami. W.
Gouldner uznawat wzajemno$¢ za podstawowa zasade spoteczna, ktora moze zapewnic stabilno$¢ spoteczenstwa.
Jako rowne uprawnienia i obowiazki kazdej ze stron, rozumial zasade wzajemnosci, jako te ktora ma znaczenie
dla systemow rol spotecznych, poniewaz przyczynia si¢ do konstruowania roli tak, by obejmowata zarowno
zobowigzania, jaki uprawnienia.

342p_Sztompka traktuje je jako swoiste wektory, sktadniki wspolnoty moralnej wyznaczajace przestrzen, w ktorej
sytuuje si¢ jednostka. O znaczeniu wspolnych wartosci w kontekscie kapitatu spotecznego pisali: C.Trutkowski,
S. Mandes, Ch. Grootaert.

343T. Przestawski tarkuje je jako porzadek spoteczny, ktory reguluje Zycie cztonkéw spoteczenstwa. O znaczeniu
norm w kontekscie kapitatu spolecznego pisali: E. Ostrom, M.Theiss, S. Knack.

344W. Glodowski definiuje kompetencje komunikacyjne jako proces przekazywania i odbierania informacji miedzy
dwiema osobami lub pomigdzy mala grupa oséb wywolujacy okreslone skutki i rodzaje sprz¢zen zwrotnych. W.
Glodowski, Komunikowanie interpersonalne, Warszawa 1994, s. 5.

345piszac o kosztach transakcyjnych i kosztach zewnetrznych chce wykazaé, iz sa one cenne z perspektywy
kapitatu spolecznego i celow pracy, poniewaz to ,,odpowiednie zasoby kapitatu spolecznego stwarzaja pozadane
relacje spoteczne na wszystkich poziomach funkcjonowania réznych struktur spotecznych, od lokalnej do
globalnej, co z kolei wptywa na rozw6j oczekiwanych postaw gospodarczych i spotecznych. ,,W ten sposob
nastepuje zasadnicza redukcja kosztow transakcyjnych w gospodarce”. A. Belca, S. Czaja, Rola kapitatu ludzkiego
i spotecznego w okresleniu Sciezki rozwoju ekonomicznego w regionach problemowych, ,,Optimum. Studia
Ekonomiczne” nr 2 (68) 2014, s. 20.

346M. Kraczla, A. Wigzek-Stasko, Coaching jako nowoczesna metoda rozwoju kadry kierowniczej, ,,Zeszyty
Naukowe Wyzszej Szkoly Humanitas. Zarzadzanie” Tom XVII Zeszyt 1/2016, s. 242.
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tworza warto$¢”3*’. O znaczeniu wiedzy pisza P.F. Drucker®*® i J. Schumpeter, ktorzy wskazuja

na role wiedzy w rozwoju innowacyjnosci**®. O wiedzy jako jednym z elementéw kapitatu
ludzkiego pisze rowniez S.R. Domanski®**oraz B.A. Weisbroad®! upatrujac w jej zwiekszaniu
zrodla wzrostu produktywnosci. Wiedza pojawia sie¢ réwniez w definicjach kapitatu

k352, czy w swojej koncepcji A.

spotecznego, na co wskazuje w swojej definicji H. Janusze
Matysiak®®3. Warto przywota¢ rowniez refleksje E. Ostrom, ktora pisze o podzielanej wiedzy
jako jednym z kluczowych elementow kapitatu spotecznego majacym wplyw na wzorce
postepowania grupowego. Rozwazajac znaczenie wiedzy w koncepcjach kapitalu ludzkiego
oraz kapitalu spolecznego, mozna nawigza¢ do koncepcji spoteczenstwa wiedzy, w ktorym
dobrem najbardziej istotnym stata si¢ wlasnie wiedza kojarzona z kapitalem ludzkim i

kapitalem spotecznym®*

i ktora jest czynnikiem decydujacym o rozwoju i przewadze jednych
spoteczenstw nad innymi.

Czy coaching jest w stanie oddzialywa¢ na tak rozumiang wiedz¢? Jeden z kluczowych
badaczy i praktykow coachingu E. Parsloe pisze, ze uczenie si¢ a co za tym idzie doskonalenie
jest procesem coachingu®®. Na wiedze zwracaja rowniez uwage inni znawcy coachingu: S.
Thorpe 1 J. Clifford, ktérzy twierdza, ze analiza wykorzystania wiedzy 1 umiejetnosci za

pomoca coachingu jest wsparciem w doskonaleniu konkretnej osoby>*°

. Wydaje si¢ zatem, ze
wiedza jako podstawowy zasob kapitatu ludzkiego i1 kluczowy element kapitatu spotecznego,
moze by¢ przedmiotem oddzialywania w procesie coachingu.

Drugim elementem stanowigcym kapitat ludzki sa kompetencje, umiejetnosci i

357

kwalifikacje. Piszg o nich np. M. Dolinska®’ czy M. Makuch®®. Bez umiejetnosci wtasciwego

zachowania si¢ w sytuacjach spotecznych, bez umiejetnosci komunikacyjnych czy wyrazania

347A.J. Nonaka, H. Takeuchi, Kreowanie wiedzy w organizacji, s. 76; Por. M. Niklewicz-Pijaczyfiska, M.

Wachowska, Wiedza — Kapitat Ludzki — Innowacje, s.12.

348p F. Drucker twierdzi, Ze wiedza jest najwiekszym kosztem, najwieksza inwestycja i najwazniejszym produktem

nowoczesnej gospodarki.

349]. Schumpeter, pisal o koniecznos$ci ciggltego poszukiwania nowych droég oraz nowatorskich rozwigzan za

pomocg wiedzy i kreatywnos$ci podmiotow dziatajacych w gospodarce.

3505 R. Domaniski wskazuje na wiedze jako kluczowy element w kontekscie ksztattowania innowacyjnosci firm.

%1 B.A. Weisbroada twierdzil, ze zwigkszenie wiedzy w spoleczenstwie powoduje wzrost produktywnosci.

32H. Januszek, Kapitat spoteczny na rynku pracy, s. 35.

33A . Matysiak, Zrodta kapitatu spotecznego.

34A. Libertowska, Kapital spoteczny w rozwoju spoleczeristwa informacyjnego,,,Optimum. Studia Ekonomiczne”

nr 4(64).

35E, Parsloe, Coaching i mentoring, s. 15.

368, Thorpe, J.Clifford, Podrecznik coachingu, s. 7.

357K apitat ludzki rozumiany jest jako kompetencje i zdolno$ci ludzi, zwlaszcza do rozwoju wiedzy, ale takze state

podnoszenie ich kwalifikacji i umiejgtnosci w trakcie jej praktycznego wykorzystywania. M. Dolinska, Innowacje

w gospodarce opartej na wiedzy, s. 8.

38Elementami kapitalu ludzkiego sa zdolnoéci oraz nabyte umiejetnosci. M. Makuch, Kapitat ludzki — préba
Definicji, s.13.
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siebie i interakcji z innymi, trudno o kapitale spotecznym pomysle¢®*°. Dlatego o zasobach
utatwiajacych wspotprace i koordynacje dzialan pisal omawiany wczesniej J. Coleman®®, a o
umiejetnosci  wspOlpracy jako kluczowym elemencie kapitalu spolecznego pisal F.
Fukuyama®®!. Nie sposob budowa¢ efektywnej — w sensie wykorzystywanego kapitatu
spolecznego — wspoélpracy bez umiejetnosci, bez podstawowych cho¢by kompetencii
komunikacyjnych. Podobnie bez zaufania, ktére jest fundamentem zycia spotecznego, kapitat
spoteczny 1 jego rozwdj nie jest mozliwy.

Realizujac projekt badawczy nad oddziatywaniem coachingu na kapitat ludzki 1 kapitat
spoleczny, nasza uwage skupiamy na kwestii migkkich kompetencji spotecznych rozumianych
jako umiejetnosci interpersonalne, ktorych staty rozwoj oraz praktyczne zastosowanie ma
istotne znaczenia dla rozwoju jednostki oraz jej sprawnego i efektywnego funkcjonowania w
spoteczenstwie. Cho¢ duzo wiemy, na czym polega fundamentalna istota wielu kompetencji
spotecznych, niezbednych w kontaktach z ludZzmi, to jednak kompetencjami tymi warto si¢
interesowac z perspektywy ich ksztatcenia i rozwoju. ,,Zmiany, ktore zaszlty i caty czas
zachodza w sposobie prowadzenia biznesu, zarzadzania ludzmi i kierowania kariera zawodowa,
powoduja, ze kompetencje spoteczno-psychologiczne stajg si¢ coraz wazniejszym elementem
kompetencyjnego portfolio pracownika” %2, Organizacji pomagaja natomiast nie tylko zdoby¢,
ale 1 utrzyma¢ przewage konkurencyjng na rynku. ,,Doskonalenie tych kompetencji i ich
pozyskiwanie staje si¢ wiec konieczng i bardzo zyskowng inwestycja w sukces i powodzenie
na rynku pracy (perspektywa pracownika) oraz umozliwia budowanie i utrzymywanie przewagi
konkurencyjnej w dynamicznie zmieniajacej si¢ 1 globalizujacej si¢ gospodarce (perspektywa
organizacji)”3%3,

Czy coaching jest w stanie oddziatywac na tak rozumiane kompetencje, umiejetnosci i
kwalifikacje? Coaching w istocie skupia si¢ na rozwoju zasobow, umieje¢tnosci, potencjatu, a
co za tym idzie osigganiu istotnych celow. Pisze o tym T. Landry®®. Jeden z kluczowych

badaczy 1 praktykow coachingu J. Whitmore pisze, ze ,,coaching to odblokowanie potencjatu

39M. Oles, Asertywnosé u dzieci, Lublin: Towarzystwo Naukowe KUL 1998, s. 13.

3607.S. Coleman, Social Capital in the Creation of Human Capital, ,,The American Journal of Sociology” 1988.
31F, Fukuyama, Social Capital and the Modern Capitalist Economy: Creating a High Trust Workplace, ,,Stern
Business Magazine” 1997/4.

3625, Konarski, Kluczowe znaczenie kompetencji spoteczno-psychologicznych we wspétczesnych koncepcjach i
praktyce systemow edukacji ekonomistow i menedzerow, [w:] Kompetencje spoteczno-psychologiczne
ekonomistow i menedzerow, red. S. Konarski, Warszawa: SGH 2006, s. 7-21; P. Smoétka, Kompetencje Spoteczne.
Metody pomiaru i doskonalenia umiejetnosci interpersonalnych, Warszawa: Wolters Kluwer 2016, s. 15.

363p, Smotka, Kompetencje Spoteczne. Metody pomiaru i doskonalenia umiejetnosci interpersonalnych,'s. 15.
364p, Summerall, M. Levin, Giants: What I learned about life from Vince Lombardi and Tom Landry, Hoboken:
John Wiley and Sons Inc. 2010, s. 15.

106



osoby w celu maksymalizacji jej czy jego dokonan i dziatan”3%°. Mozemy to traktowaé jako
podejmowanie dzialan w kierunku rozwoju wiasnie kompetencji i umiejetnosci. Analiza
wykorzystania umiejetnosci, oprocz wiedzy — o czym pisze wezesniej, jest drugim z elementow
w coachingu, ktory wspiera proces doskonalenia osoby u S. Thorpea i J. Clifforda®®. W ten
sposob kompetencje, umieje¢tnosci 1 kwalifikacje jako podstawowy zasob kapitatu ludzkiego 1
istotny element kapitatu spolecznego moze by¢ przedmiotem oddzialywania w procesie
coachingu.

W definicjach kapitalu ludzkiego i kapitatu spolecznego pojawia si¢ trzeci wspolny
element, ktérym sg postawy wobec siebie i innych. ,,Postawy decyduja o wykorzystaniu
wiasnych umiejetnosci w celu osiagania przez przedsicbiorstwo zatozonych celow”®’. Tak
rozumiane postawy z perspektywy kapitatu ludzkiego, sa definiowane przez A. Pocztowskiego,
jako ogot ,.cech i whasciwosci ucielesnionych w pracownikach i ktore maja okreslong wartos¢
oraz stanowig zrodto przysztych dochodow zarowno dla wiasciciela kapitalu ludzkiego, jak i
dla organizacji korzystajacej z tego kapitatu”3%®, Postawy pojawiaja sic rowniez w definicjach
kapitatu spotecznego. Zgodnie z ta perspektywa, postawy wobec innych oparte na zaufaniu,
szacunku, wspoOltpracy, tworzonych relacji sa fundamentem kapitatu spotecznego. W istocie
zaufanie, szacunek, modele wspodtpracy, relacje ujawniaja si¢ wlasnie w postawach wobec
innych. J. Przybysz, J. Sau$ o kapitale spotecznym pisali tak: ,,odnoszace si¢ do gospodarki i
pozackonomicznych  struktur spotecznych —  zinstytucjonalizowane spotecznie 1
zinternalizowane osobniczo oraz akceptowane grupowo zjawisko 1 artefakt spoteczny,
stanowigce specyficznego rodzaju dobro spoteczne (wspdlne), rownoczesnie swoisty regulator
zachowan ludzkich”%%. Ow regulator zachowan ludzkich, warunkuje postawy ludzkie zaréwno
na poziomie aktywnos$ci jednostkowej, jak 1 grupowej, aktywnosci podejmowanej w zyciu
gospodarczym, spotecznym i kulturowym, o czym pisze réwniez np. M. Gajowiak3°.

Czy coaching jest w stanie oddziatywac¢ na tak rozumiane postawy? Rozw¢j wlasciwych
postaw wobec siebie 1 naszych partnerow jest bardzo wazny w koncepcji coachingu. Tym

bardziej, ze rozw6j postaw moze by¢ wspierany koncentracjg na wilasnych refleksjach 1

365], Whitmore, Coaching for performance, s. 11.

366S. Thorpe, J. Clifford, Podrecznik coachingu, s. 7.

367K . Szopik-Depczyniska, W. Korzeniewicz, Kapitat ludzki w modelu wartosci przedsiebiorstwa, ,,Studia i Prace
Wydzialu Nauk Ekonomicznych i Zarzadzania” Nr 24/2011, s. 183.

38H. Krol, A. Ludwiczynski, Zarzqdzaniezasobami Iudzkimi. Tworzenie kapitatu ludzkiego organizacji,
Warszawa: PWN 2006, s. 11; Por. J. Samul, Definicje kapitatu ludzkiego w ujeciu porownawczym, ,,Zeszyty
Naukowe Uniwersytetu Przyrodniczo-Humanistycznego w Siedlcach ” Nr 96/2013, s. 200.

369]. Przybysz, J. Sau$ J, Kapitat spoteczny — Szkice socjologiczno-ekonomiczne, s. 18.

370M. Gajowiak, Kapitaf spoteczny. Przypadek Polski,s.32.
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podejmowanych dziataniach. Zwraca na to uwage E. Fisher — znawca coachingu®*. Postawy —
szczegoOlnie wobec innych — buduja si¢ w dialogu. Jest on obecny w coachingu, dla ktorego jest
budulcem wzajemnych relacji, wymiany wiedzy oraz sposobu przekazu informacji. Stymuluje
on rozw0j postaw istotnych z punktu widzenia funkcjonowania przestrzeni mi¢dzyludzkiej. Na
role dialogu w tym kontekscie zwraca uwage: P. Zeus i S. Skiffington®’2.

W ten sposob nalezy przypuszczac, ze postawy jako istotny zasob kapitatu ludzkiego i
kluczowy element kapitatu spotecznego moga by¢ modyfikowane w procesie coachingu.

W definicjach kapitatu spotecznego pojawiajg si¢ takze normy, ktore potencjalnie
mozna uaktywnia¢ w procesie coachingu. J. Czapinski zauwaza, ze w refleksjach i badaniach
nad kapitalem spotecznym ,rzadziej uwzglednia si¢ miary norm, postaw i zachowan
spotecznych (np. stosunku do mniejszosci czy do demokracji, uczestnictwa w zyciu
politycznym i — szerzej — publicznym, dziatan na rzecz dobra wspolnego)”®’3. Stanowia one —
jak zauwaza R. Putnam — czynnik wspierajacy wspotdzialanie, zaufanie do instytucji
publicznych i zaufanie miedzyludzkie®’*. Podobnie znaczenie norm w kapitale spotecznym
postrzegat F. Fukuyama, dla ktérego podzielane, nieformalne warto$ci i normy etyczne, sg
budulcem, na ktorym tworzy sie wzajemne zaufanie i zasady wspotdziatania®”®. Z kolei w
ujeciu M. Theiss, normy ,,przyczyniaja si¢ do wspotdziatania oséb dla poprawy indywidualnej
sytuacji zyciowej oraz zapobiegania i rozwigzywania problemow spotecznych’37®.

Analizujac kapitat ludzki oraz kapitat spoteczny a zwlaszcza takie ich elementy jak
wiedze, umiejetnosci, kwalifikacje, postawy i normy, trudno jest je od siebie oddzielié.
Przenikaja si¢ w roznych sytuacjach, a zasoby kapitatu ludzkiego decyduja o jakosci
wspottworzonych relacji miedzyludzkich, bowiem ,,Kapital spoteczny to wiedza osadzona w
relacjach i stosunkach spotecznych™®’’. Uzupelniajac definicje autora tego hasta w
,Encyklopedii Zarzadzania” chcialoby si¢ dopisa¢, ze kapital spoteczny to wiedza,
umiejetnosci, normy i postawy osadzone w relacjach i stosunkach spotecznych.

Powyzej staratam si¢ powigza¢ coaching z kapitatem ludzkim i kapitatlem spotecznym
w roznych wymiarach. Nalezy pamigtaé, ze coaching jest wykorzystywany jako narzedzie

rozwoju jednostek i grup w réznych sytuacjach. Stuzy on doskonaleniu kompetencji,

$'W.T. O'Donohue, J.E. Fisher, Cognitive Behavior Therapy: Applying Empirically Supported Techniques in Your
Practice, s. 8.

372p, Zeus, S. Skiffington, The Coaching at Work Toolkit: A Complete Guide to Techniques and Practices, s. 14.
873). Czapiniski, Kapitat ludzki i kapitat spoteczny a dobrobyt materialny. Polski paradoks, s. 6.

374R. Putnam, Bowling alone: The collapse and revival of American community, New York: Touchstone Books
2000; R. Putnam, Better together. Restoring the American community, New York: Simon & Schuster 2003.

S75E. Fukuyama, Kapitat spoteczny, s. 169-187.

S78M. Theiss, Krewni — Znajomi — Obywatele. Kapitat spoteczny a lokalna polityka spoteczna, s. 40.

37"M. Kubit, Kapitat spoteczny, https://mfiles.pl/pl/index.php/Kapita%C5%82_spo%C5%82eczny [10.09.2022].
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przygotowuje do petnienia nowych r6l zawodowych, przyczynia¢ si¢ ma do sprawniejszego
funkcjonowania w spoteczenstwie®’®,

Nietatwo jest uchwyci¢ oddziatywanie coachingu na kapitaty spoleczny i ludzki,
bowiem — jak pami¢tamy z rozdziatu 1 — niezwykle trudno jest uchwyci¢, zmierzy¢ sam kapitat
ludzki 1 kapital spoteczny. Mierzac je, zazwyczaj badacze odnosza si¢ do ,twardych”
wskaznikow: poziomu wyksztalcenia, stanu zdrowia, konkretnych warunkéw mieszkaniowo-
drogowych cztonkéw spoleczenstwa, badz do liczby organizacji dzialajacych na danym
obszarze. Znacznie trudniej dokona¢ pomiaru poziomu kompetencji, umiejetnosci, zaufania czy
szacunku. Dodatkowg trudnos$cig jest uchwycenie sposobow w jakie coaching jako narzedzie
oddzialywania na jednostki i grupy moze budowac kapitat ludzki i kapital spoteczny. Tratnie
pisze J. Whitmore, ze ,potrzebna nam jest umiejetnos¢ zastosowania podejscia
ogolnosystemowego, bedacego efektem rozwoju osobistego, przej$cia od starego paradygmatu
strachu do paradygmatu majacego zwigzek z zaufaniem, a takze uswiadomienia sobie, ze
ludzko$¢ rozwija si¢ zarowno pod wzgledem spotecznym, jak i duchowym. [...] W praktyce
proces coachingu na kazdym etapie wspiera rozwdj, jako ze rozwdj ptynie z wnetrza i nie
mozna go uczy¢, stosujac metody nakazowe. Coaching w ogole nie polega na nauce, tylko na
stwarzaniu warunkow do nauki i rozwoju”*’®. W niniejszej rozprawie zadaje pytanie w jakich
obszarach kapitatu ludzkiego i kapitatu spotecznego, wtasnie coaching stwarza warunki ,,do

nauki 1 rozwoju”.

3.2. Problem badawczy i cel pracy

Celem analizy podjetej w pracy jest odpowiedZ na pytanie czy coaching jako metoda
wspotpracy indywidualnej 1 grupowej moze oddziatywaé na kapitat spoleczny oraz kapitat
ludzki, czy moze uaktywnia¢ zasoby tkwiace w jednostkach i w grupach (organizacjach),
przyczyniajac si¢ do bardziej efektywnego ich wykorzystania.

Dla okreslenia narzedzi, metod za pomoca ktorych kapitat ludzki 1 kapitat spoteczny
moga by¢ przez coaching modyfikowane, nalezy najpierw zauwazy¢, ze w relacji pozostaja
dwa podmioty: coach i coachee. Coachowie wnosza do interakcji ich warto$ci, przekonania i
zachowania charakterystyczne dla tej grupy a uczestnicy procesu coachingowego, swoje

motywacje 1 oczekiwania, uSpione zasoby, aby we wspoOlpracy osiagna¢ zamierzone cele.
9

S78E. Kornacka-Skwara, Wykorzystanie narzedzi coachingowych do ksztattowania kompetencji spotecznych
studenta, ,,Prace Naukowe Akademii im. Jana Dlugosza w Czgstochowie” t. XXV/2016, s. 323-334.
379), Whitmore, Coaching. Trening efektywnosci, s. 12.
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Wspotpraca coacha i coachee oznacza po pierwsze, ze:

coach, nie narzuca jedynej stusznej postawy i punktu widzenia uczestnikow sesji
coachingu. Kierunek pracy, jej zakres, zamierzone cele, plan dziatania s wyznaczane przez
osobe wspierang przez coacha. To ona decyduje, dokad podaza. Definiujagc zamierzenia, ktore
chce osiggnaé, coach pomaga wtasciwie ukierunkowac predyspozycje jednostki, czego celem
jest petne wykorzystanie posiadanych (a czgsto nie uswiadomionych) zasobow — umiejgtnosci,
pozwalajacych sprawnie i skutecznie funkcjonowaé w przestrzeni zycia spotecznego i
zawodowego. Korzystanie z wczesniej] nieuswiadomionych 1 niewykorzystywanych
umiejetnosci, wiacza jednostke do efektywnego dziatania w organizacji czy instytucji, ktorej
jest czgscig. Coaching — zgodnie z zalozeniami coachingu — moze zwigksza¢ rozumienie i
pozwala skuteczniej wykonywac powierzone zadania, budowac pozytywne relacje, zwigkszy¢
poziom zaufania. Coaching moze réwniez poprawia¢ skuteczno$¢ komunikacji
interpersonalnej, czy ogdlniej, kompetencji komunikacyjnych, wzmacnia¢ umiejetnosé
konstruktywnego rozwigzywania konfliktow. Takie rezultaty coachingu, maja z kolei
przektada¢ si¢ na zdolno$¢ wspodtpracy w obregbie grupy i organizacji. Warto przypomnieé, ze
dla J. Colemana, kapital spoteczny oznacza umiej¢tnos¢ wspotpracy miedzyludzkiej w obrebie
grup 1 organizacji, podejmowanej w celu realizacji wspolnych interesow. Coleman precyzuje
kapitat spoteczny poprzez odniesienie do takich cech organizacji spoteczenstwa, jak zaufanie,
normy, powigzania, ktére jego zdaniem moga zwigksza¢ sprawno$¢ dziatan spotecznych
poprzez podejmowanie skoordynowanych zadan, ale takze rozumie przez to pojecie instytucje,
ktore jednostka postrzega jako wiasne zasoby, powigkszajace jego korzysci ze wspdlpracy i
wymiany. Jego zdaniem, zdolno$¢ do taczenia si¢ w grupy, dla realizacji wytyczonego celu, jest
szczegOlnie istotna nie tylko dla gospodarki, ale 1 dla innych spolecznie waznych aspektow
dziatalnosci ludzkiej®®. Dla przywotanego wyzej badacza, kapital spoleczny jest ,.grupa
podmiotéw spotecznych, ktore maja dwa wspolne elementy: sa czeScia jakiej$ spotecznej
struktury 1 utatwiajg wspolne dziatania — zarowno jednostek, jak i1 calych instytucji w ramach
tej struktury’38?,

W sytuacji, gdy umiejetnosci spoteczne sa niezbedne do sprawnego funkcjonowania
catlego spoteczenstwa, wzrasta poziom zaufania do jednostek, ktére takie umiejetnosci
posiadaja 1 posluguja sie¢ nimi. Tworzac spoteczenstwo oparte na omawianych zasobach

przyczyniaja si¢ tym samym do wzrostu kapitatu spotecznego.

380G, Krzyminiewska, Znaczenie zaufania w tworzeniu kapitatu spotecznego. Ekonomiczny i spoteczny wymiar
zjawiska, ,,Ruch Prawniczy, Ekonomiczny i Socjologiczny”Zeszyt 2, 2003.
381], Coleman, Social capital in the creation of human capital, s. 98.
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Kapitat spoteczny odnosi si¢ do takich cech organizacji spoteczenstwa, jak zaufanie,
normy i powiazania, ktore mogg zwigkszy¢ sprawno$¢ spoleczenstwa, utatwiajac skoordyno-
wane dziatania. Tak jak i inne postacie kapitalu, kapitat spoteczny jest produktywny,
,umozliwia bowiem osiggnigcie pewnych celow, ktorych nie datoby si¢ osiggnaé, gdyby go
zabrakto. [...] Na przyktad grupa, ktorej cztonkowie wykazuja, ze sg godni zaufania 1 ufajg
innym, bedzie w stanie osiggng¢ znacznie wiecej niz pordwnywalna grupa, w ktorej brak
jest zaufania. [...]. Spontaniczna wspotpraca jest latwiejsza dzieki spotecznemu kapitatowi”82,
Oznacza to, po pierwsze, ze coaching przyczyniajac si¢ do zmiany postaw ludzi i wzmacniajac
ich umiejetnosci spoteczne, zmienia rowniez kulture organizacyjng tych firm 1 instytucji, ktora
ludzie Ci wspottworza.

Wspotpraca coacha i coachee oznacza, po drugie, ze:

coachee, jest gotow do zmiany 1 samodzielnego rozwigzywania problemow. Czyni to w
sposob dobrowolny, bez ingerencji osob trzecich jako podmiot samos$wiadomy swoich
ograniczen kompetencyjnych i1 wynikajacych z nich trudno$ci. Aspekt samopoznania
uruchomiony za sprawg coachingu, opiera si¢ na budowaniu §wiadomosci osoby wspieranej w
zakresie analitycznym i poznawczym. Proces rozwoju ugruntowany na samoswiadomosci, staje
si¢ w ostatnich latach regula. ,,Oznacza to odej$cie od uniwersalnych modeli (kompetenciji,
ksztalcenia) na rzecz zindywidualizowanego wzorca rozwoju jednostki. Aby doskonali¢ sie,
zmienia¢, rozwija¢, musze dobrze siebie pozna¢, muszg wiedzie¢, w czym jestem lub moge by¢
naprawde dobry, co jest moja pasja. Dla coachingu jest to punkt wyjscia do pracy nad rozwojem
osobistym klienta™383,

Formutujac problem badawczy, opierajac si¢ na literaturze przedmiotu, zalozono, ze
mozliwe jest oddzialywanie coachingu zmierzajace do rozwoju zasobow kapitatu ludzkiego
oraz kapitalu spotecznego. Jesli kapital ludzki odnosi si¢ do zasobow 1 umiejetnosci ludzi, ktore
przyczyniaja si¢ do ich efektywnosci, kreatywnosci 1 potencjatu rozwoju, to coaching moze
sprzyjac:

1. Rozwojowi umiejetnosci 1 kompetencji jednostek, zarzadzania przez nich czasem,
komunikacji, rozwigzywania problemow, budowania cech przywddczych. W
indywidualnych sesjach coachingowych, jednostki moga skoncentrowaé si¢ na

doskonaleniu konkretnych obszarow.

382R. Putnam, Demokracja w dziataniu. Tradycje obywatelskie we wspéiczesnych Wloszech, Krakow:
Wydawnictwo Znak 1995, s. 258.

3 Wprowadzenie do coachingu, Materialy szkoleniowe przygotowane przez Szkote Lideréw dla uczestnikéw i
uczestniczek warsztatow coachingowych w ramach projektu Przywodztwo i zarzgdzanie w oswiacie, O$rodek
Rozwoju Edukacji, s. 7.
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2. Identyfikacji celéw zawodowych i osobistych, poprzez skierowanie wysitkow na
rozwoj konkretnych umiejetnosci i kompetencji.

3. Radzeniu sobie ze stresem i podnoszeniu motywacji poprzez wspomaganie
klienta w utrzymaniu rownowagi mi¢dzy zyciem zawodowym a osobistym.

4, Podnoszeniu samoswiadomosci klienta, co obejmuje zrozumienie witasnych
mocnych stron, stabych stron, wartos$ci i celow.

5. Poprawy umiejetnosci interpersonalnych, takich jak komunikacja, empatia i
budowanie relacji, inteligencja emocjonalna, co ma bezposredni wptyw na kapitat
ludzki, poniewaz umiej¢tnosci spoteczne sg kluczowe w wielu obszarach zycia

zawodowego i osobistego.

Analizujac kapitat spoteczny jako zasoby uaktywniajace si¢ w relacji i sieci wspOtpracy
opartych na zaufaniu, lojalno$ci, wzajemnosci, szacunku i sprawiedliwosci, to coaching moze
—podobnie jak w przypadku kapitatu ludzkiego — wspomaga¢ umiejetnosci interpersonalne, ale
rowniez, moze:

1. Pomaga¢ jednostkom w rozwijaniu umiej¢tnosci wspolpracy 1 pracy
zespolowej. Poprzez aktywizacje wspotpracy, coaching moze przyczynié si¢
do budowania zintegrowanych spotecznosci i sieci spotecznych.

2. Wspomaga¢ budowanie zaufania migdzy Iudzmi. Poprzez rozmowy,
budowanie zrozumienia i wspieranie uczciwosci, coaching moze przyczynic¢
si¢ do wzrostu zaufania, co jest kluczowym elementem kapitalu spotecznego.

3. Wspiera¢ jednostki w okre$laniu i realizowaniu celow zwigzanych z
dziatalnos$cig spoteczna. Poprzez rozwijanie umiejetnosci przywddcezych 1
aktywnego uczestnictwa w zbiorowos$ciach, grupach, coaching moze

przyczynic¢ si¢ do pozytywnego wptywu na spotecznos¢.

Narzedzia coachingowe moga zatem aktualizowac¢ 1 rozwija¢ nie tylko zdolnos$ci
indywidualne, takie jak umiejetno$¢ argumentacji, czy krytycznego myslenia, ktore moga by¢
przydatne na ptaszczyznie zawodowej, ale moga tez wspiera¢ rozwdj umiejetnosci, ktore sa
istotne dla zycia w wymiarze spolecznym, odgrywaja bowiem bardzo wazna role w
komunikacji interpersonalnej, dostosowaniu do zmian spotecznych 1 zawodowych,
odpowiedzialno$ci oraz zaufaniu. Wspodlpraca uwzgledniajgca powyzsze elementy, tworzy
odpowiednie warunki pod budowe kapitatu spotecznego, ktory wilasciwe ksztattowany jest

zrédlem innowacyjnosci 1 zroOwnowazonego rozwoju spolecznego. Zasoby wiedzy oraz
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umiejetnosci spoteczenstwa, uzaleznione s3 od mozliwosci poznawczych i rozwojowych jakie
stwarzaja podmioty na plaszczyznie edukacyjnej czy zawodowe;.

Cele projektu badawczego wyrastaja z jego charakteru. Pierwszym jest identyfikacja —
na gruncie teoretycznym — tych elementow, zasobow kapitatu spotecznego i kapitatu ludzkiego,
ktore mogg by¢ rozwijane w procesie coachingowym. Drugim — poprzez odwotanie si¢ do
praktyki coachdw — diagnoza metod, instrumentow, technik, ktore w ich doswiadczeniach sg
wykorzystywane do uaktywnienia zasobow kapitatu spotecznego i ludzkiego, ktérymi sa
utkane w sieci relacji wiedza, umiejetnosci, postawy oraz normy.

Cele projektu badawczego majg zatem swoj wymiar teoretyczny i1 praktyczny. Cel
teoretyczny odnosi si¢ do konceptualizacji wiedzy na temat potencjalnego zwigzku kapitatu
spotecznego i kapitatu ludzkiego z coachingiem, co przyczyni si¢ do uzupetienia luki
badawczej w ramach nauk spolecznych. Cel praktyczny odnosi si¢ natomiast do identyfikacji
mozliwych instrumentow wykorzystywanych przez coachow dla oddzialywania na
zidentyfikowane wczes$niej zasoby kapitalu spolecznego. Praktycznym celem moze by¢
réwniez zainspirowanie innych badaczy do iloSciowej weryfikacji mozliwosci pomnozenia
zasobow kapitatowych w dziataniu coachingowym.

Sam proces badawczy rozpoczyna si¢ od wybrania i zdefiniowania problemu, ktorym
jest okreslenie czy coaching w wymiarze indywidualnym i grupowym moze uruchamia¢, a
nastepnie wspiera¢ rozwo6] zasobow kapitatu ludzkiego 1 spotecznego, zwracajac szczegdlng
uwage na wiedzg, kompetencje, umiejetnosci, zdolnosci, postawy i normy. To wazny problem
teoriii praktyki w naukach spotecznych i w socjologii.

Identyfikacja problemu badawczego, podyktowana byta aktualnym stanem badan oraz
przegladem literatury, z ktorego wynika, ze powigzanie coachingu z kapitalem ludzkim 1
spotecznym w istocie przez innych badaczy nie zostatlo podje¢te. Co prawda, dostgpne sa
badania 1 liczne prace w zakresie coachingu, ktore dotycza np. oddzialywania na jednostki i
przedsiebiorstwa w wybranych obszarach zawodowych®* to brak jest opracowan
wskazujacych uzytecznos$¢ coachingu w budowaniu kapitatu spotecznego 1 kapitatu ludzkiego.
Odstania si¢ zatem luka eksploracyjna, ktora domaga si¢ uzupetnienia. Osobiste do§wiadczenia

autorki niniejszej pracy, obserwacje wilasne i wieloletnia praca w rdznych instytucjach

384Z0b. M. Czechowska-Fraczek, Inspirujgcy lider. Jak wspieraé pracownikéw, aby osiggali ambitne cele przy
ograniczonych zasobach?, s. 66-69; ICF Global Coaching Client Study, Executive Summary April 2009, s. 8; J.
Kozielska, Perspektywy i nowe rozwigzania w doradztwie zawodowym. Coaching jako narzedzie pracy doradcow
zawodowych w kontekscie idei lifelong learningu; ICF Global Consumer Awareness Study (2017);

Building a Coaching Culture with Millennial Leaders; A.D. Ellinger, R.G. Hamlin, R.S. Beattie, Behaviour

indicators of ineffective managerial coaching, ,,Journal of European Industrial Training” Vol. 32, Nr 4 (2008).
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publicznych, u§wiadamia potrzebe aplikowania narzedzi coachingowych do ksztattowaniu i
rozwoju kapitalu ludzkiego 1 spotecznego w roznych sektorach ludzkiej dziatalnosci
zawodowej 1 spotecznej, takich np. jak np. sektor publiczny czy edukacja.

Analiza literaturowa wskazata, ze potencjalne oddzialywanie coachingu moze dotyczy¢
wiedzy coachee, ich kompetencji, umiejgtnosci, zdolnosci, postaw 1 norm. Badania jako$ciowe
w zakresie coachingu pokazuja, ze sami coachowie zainteresowani sg rozwijaniem okreslonych
elementow kapitatu spotecznego i1 ludzkiego (nawet jesli do obu kapitatow nie odnosza si¢
bezposrednio).

Ponizej zostanie omdwiona metodologia badan wiasnych. Przedstawione zostang cele
pracy, pytania, tezy i hipotezy oraz sposoby ich weryfikacji.

Glownym celem pracy jest identyfikacja elementow kapitatu ludzkiego i spotecznego,
ktére moga by¢ rozwijane w procesie coaching oraz poprzez odwotanie si¢ do praktyki
coachow — diagnozy metod, instrumentéw, technik, ktére w ich doswiadczeniach sa
wykorzystywane do uaktywnienia zasobow kapitalowych, ktérymi sg utkane w sieci relacji
wiedza, umiejetnosci, postawy oraz normy.

Jak wskazuje w rozdziale pierwszym, kapitat ludzki oraz kapitat spoleczny mozna
budowa¢ na roéznych jego poziomach: poziomie indywidualnym, poprzez zmiang nawykdow
pracy, jak réwniez na poziomie relacji spotecznych, poprzez budowanie kultury pracy
zespotowej 1 modelu wymiany doswiadczen oraz budowe kultury zaufania wewnatrz 1 na
zewnatrz organizacji. Tym bardziej, o czym pisz¢ w podsumowaniu rozdziatu drugiego, osoby
doroste, majac liczne luki kompetencyjne w zakresie samopoznawczym i dostosowania si¢ do
potrzeb otaczajacego srodowiska spolecznego 1 zawodowego, poszukuja wsparcia do rozwoju
tych umiejetnosci. Zaktadam, ze mozna w tym zakresie skorzysta¢ z narzedzi oferowanych
przez coaching. Dziatania na rzecz rozwoju kapitatu ludzkiego, kapitatu spotecznego poprzez
coaching sg z perspektywy teoretycznej ze soba powigzane (jak wykazano to w punkcie 3.1).
Szeroko pojete umiejetnosci, kompetencje indywidualne 1 spoleczne, samoswiadomosc,
odpowiedzialnos¢, skutecznos¢ w dziataniu, znajomos$¢ swoich stabych 1 mocnych stron,
postawy sprzyjajace kreatywnosci, kompleksowego rozwigzywania probleméw, wysoka jakosé
relacji 1 komunikacji nabierajag bowiem znaczenia dla budowy kapitalu ludzkiego i1 kapitatu
spotecznego, ktory wiasciwe ksztattowany decyduje o przewadze jednych spoleczenstw nad
innymi.

Z tak sformutowanego celu gtownego pracy wynikaja cele szczegotowe.

a) poznanie opinii i przekonan coachow co do mozliwos$ci rozwoju zasobow kapitalu

spotecznego,
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b) poznanie §wiadomosci coachdw, w zakresie tego, na jakiego rodzaju zasoby oddziatuja.
Analize koncepcyjnego powigzania coachingu oraz kapitatu ludzkiego i spolecznego
oraz identyfikacji zasobow kapitatu ludzkiego i elementéw kapitatu spotecznego, ktore moga
by¢ wspierane przez coaching, przeprowadzono w pkt. 3.1.
Przedstawiona wczes$niej analiza coachingu w konteks$cie kapitatu ludzkiego 1 kapitatu
spolecznego, pozwala zbudowa¢ schemat oddziatywania coachingu na oba kapitaly. W
rozdziale drugim przedstawiono rézne metody wykorzystywane w coachingu, ktore

przebiegaja zwykle w formie ponizszego schematu (Rysunek 11):

Rysunek 11. Schemat procesu coachingu

Okreslenie celu 1
uswiadomienie
wlasnych zasobow

Rozwdj zasobow ktore
zapewnig realizacje

Oszacowanie zasobow:
posiadanych i

potrzebnych, jakie
nalezy rozwinaé w celu
osiggniecia celu

przyjetych celow
indywidualnych i/lub
grupowych

do realizacji celu

Zrodto: opracowanie wiasne.

PowyzZszy schemat i literatura przedmiotu w zakresie coachingu wskazuja, ze coaching
skupia swojg uwage na wspieraniu Swiadomosci jednostek i grup korzystajacych z jego oferty,
najpierw w zakresie posiadanych zasobdw, a nastepnie w zakresie potrzeb. W ten sposob — w
kolejnym etapie — coaching przyczynia si¢ do rozwoju tych zasobow, ktore przyczynia si¢ do
osiggnigcia zaktadanych celéw. W tym zakresie powigzanie coachingu i kapitatu ludzkiego oraz
kapitatu spolecznego przedstawi¢ mozna w formie tabelarycznej (Tabela 10). Dla porzadku
nalezy zauwazy¢, ze cele coachingu 1 wynikajace z nich funkcje zostaly opisane w rozdziale

drugim, natomiast wymiary kapitatu ludzkiego 1 kapitalu spotecznego w rozdziale pierwszym.
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Tabela 10. Kapital ludzki i spoleczny a coaching

KAPITAL LUDZKI/
KAPITAL SPOLECZNY

COACHING

ROZWOJ KAPITALU LUDZKIEGO I
KAPITALU SPOLECZNEGO POPRZEZ
COACHING

Kapitat ludzki to kluczowe zasoby,
umiejetnosci, wiedza, kwalifikacje,
postawy oraz  doswiadczenie,
przyczyniajagce si¢ do osiggania
celow indywidualnych i
grupowych nabywane w procesie
edukacyjnym.

Kapitat spoteczny to kluczowe
zasoby przyczyniajace si¢ do
budowania relacji 1 sieci
wspoOltpracy opartych na zaufaniu,
lojalnosci, wzajemnosci,
solidarnosci, szacunku 1
sprawiedliwosci.

1.

Coach wspiera uswiadomienie sobie przez coachee
posiadanych/ukrytych zasobéw/elementow— potencjaltu i
predyspozycji wlasnych — niezbednych dla realizacji

okreslonych celow.

Rozwoj kapitatu ludzkiego moze nastepowaé
dzigki uswiadomieniu sobie przez jednostke
jej potencjalu w zakresie posiadanych
umiejetnosci, kwalifikacji 1 kompetencji,
poziomu wiedzy oraz postaw.

Rozw¢j  kapitalu  spolecznego  moze
nastepowa¢ dzieki uswiadomieniu jaka
wiedza, ktore kompetencje spoleczne,
kwalifikacje 1 umiejetnosci lub wzmocnienie
jakich postaw 1 norm jest niezbedne, aby
budowa¢ wspdlprace 1 sieci relacji
spotecznych do osiggania wyznaczonych
celow w instytucjach, organizacjach, firmach.
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KAPITAL LUDZKI/
KAPITAL SPOLECZNY

COACHING

ROZWOJ KAPITALU LUDZKIEGO I
KAPITALU SPOLECZNEGO POPRZEZ
COACHING

Jakos¢ kapitatu ludzkiego 1
kapitatu spotecznego uzalezniona
jest od poziomu dopasowania
zasobow jednostek do specyfiki i
potrzeb konkretnych sektorow, w
ktorych jednostki te dzialaja.

2.
Coach wspiera coachee w ocenie potrzeb rozwojowych
w okreslonym zakresie do realizacji celow
indywidualnych i grupowych.

Rozwoj kapitatu ludzkiego moze nastepowac
wowczas, gdy jednostka wie jakie zasoby sg
niezb¢dne dla  osiggania przez nig
konkretnych celow 1 w jaki sposdéb moze je
zdoby¢ w procesie edukacyjnym.

Rozwoj kapitatu spotecznego moze nastepo-
wacé wowczas, gdy jednostka wie jakie zasoby
sa niezbedne do funkcjonowania 1 ge-
nerowania korzysci w konkretnym $rodo-
wisku z uwagi na specyfike i1 potrzeby sekto-
row w  ktorych dziala  (publicznego,
pozarzagdowego - stowarzyszenia, biznesowe-
g0 — innowacyjna gospodarka).
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KAPITAL LUDZKI/
KAPITAL SPOLECZNY

COACHING

ROZWOJ KAPITALU LUDZKIEGO I
KAPITALU SPOLECZNEGO POPRZEZ
COACHING

Proces ksztaltowania kapitatu
ludzkiego zaktada nieustanne
doskonalenie swoich zasobow, w
tym m.in. umiej¢tnosci, wiedzy,
kwalifikacji, kompetencji, norm i
doswiadczenia jednostki.

Proces ksztattowania kapitatu
spolecznego zaklada nieustanne
doskonalenie zasobéw uaktywnianych
w sieciach wzajemnych powigzan i
relacji.

3.

Coach wpiera rozwoj posiadanych i uS§wiadomionych sobie
przez coachee zasobow wlasnych dla osiggania celow
indywidualnych i grupowych.

Rozwoj kapitatu ludzkiego moze nastepowaé
wowczas gdy poziom  wyksztalcenia
jednostki, posiadanych kwalifikacji,
kompetencji  spotecznych, wiedzy jest
doskonalony zgodnie =z jej profilem
predyspozycji wlasnych.

Rozwo6j  kapitalu  spotecznego  moze
nastepowaé¢ wowczas, gdy poszczegolni
uczestnicy w sieci spolecznych powigzan i
relacji podzielajg wiedze 1 doswiadczenie oraz
stymulujg rozwoj potrzebnych umiejetnosci i
kompetencji spolecznych niezbednych do
wspolpracy.

Zrodto: opracowanie wilasne.
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Zestawienie zawarte w tabeli 10 wskazuje, ze w swoich zalozeniach coaching moze
wspiera¢ rozwoj kapitalu spolecznego oraz ludzkiego. Zaktadam, ze zbioér zasobow
kapitatowych, moze by¢ budowany poprzez ,,odkrycie” i1 rozwoj indywidualnych i
zespotowych kompetencji 1 umiejetnosci jednostki, diagnoz¢ potencjatu, co z kolei pozwala na
odpowiednie wykorzystanie/dopasowanie wiedzy i wyksztalcenia, umiejetnosci, kompetencji i
postaw ludzi, do konkretnych potrzeb firmy, instytucji, grupy czy spotecznosci. Coaching
wspiera kluczowe zasoby kapitalowe w obszarze wiedzy (motywacja do jej poszerzania, aby
osigga¢ konkretne cele), umiejetnosci spotecznych, kompetencji 1 kwalifikacji (ich
dopasowania, aby osigga¢ konkretne cele) czy postaw (zdolno$ci do adaptacji, dopasowania
cech indywidualnych do wykonywanej roli w danej strukturze).

Rozwo6j zasobdéw kapitatowych w procesie coachingowym, moze nastepowaé w
kolejnych etapach poprzez ,odkrycie”/uswiadomienie potrzeb, a nastepnie rozwdj
indywidualnych kompetencji i umiejgtnosci jednostki (diagnoza potencjatu), ktore ostatecznie
wspiera¢ beda rozwoj jednostek i1 catych zespotow. Kapitat spoleczny rozwija sie we
wspotdziataniu grup w réznych strukturach, ktére wspotpracujac realizujg konkretne cele
zawodowe 1 spoleczne. Tworzone sieci powigzan i relacji, ktore lezg u podstaw kapitatu
spotecznego muszg opiera¢ si¢ na solidnych fundamentach, gdzie zasadniczym pozostaje
zaufanie, wzajemno$¢ i komunikacja. Coaching w swoich zalozeniach wpiera rozwoj
kompetencji spotecznych, ktore przyczyniaja si¢ do sprawnego i efektywnego funkcjonowania
w zespolach. Wspierajac jednostke 1 jej potencjat, umiejetnosci i kompetencje, coaching ma
wspiera¢ cale grupy/zespoty/ struktury, do ktorych jednostka ta przynalezy. W ten sposob
mozna dostrzec zgodnos¢ kluczowych elementow sktadajacych sie na kapital spoteczny 1
coaching, w obszarach:

» $wiadomosci i potrzeby rozwoju jednostek do realizacji celow zespotowych,
» dopasowania umiej¢tnosci indywidualnych do profilu struktury, w ktorej
jednostki funkcjonuja,

» wspoéldziatania w grupie i budowania relacji poprzez wspotdzialanie,

v

budowania relacji poprzez komunikacje i opartych na zaufaniu,

» identyfikacji z celami instytucji, do ktorej jednostki przynaleza.
W kontekscie gtéwnego celu rozprawy, jakim jest wykorzystanie coachingu do rozwoju

zasobow kapitatu spotecznego, wylaniajg si¢ trzy zasadnicze tezy, zgodne z kolejnos$cia procesu

coachingowego.
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Pierwszym etapem w procesie coachingu, jest takie dziatanie coacha, ktore wspiera
uswiadomienie sobie przez coachee, wlasnych zasobow, ktore przyczyniaja si¢ do realizacji
zatozonego celu.

Teza 1:

Coaching moze przyczyni¢ si¢ do rozwoju kapitalu spotecznego, gdy jednostki
uswiadomig sobie jakimi zasobami dysponuja w zakresie osiggni¢cia wyznaczonych celow.

Zgodne z koncepcjg Jamesa Colemana, kapital spoteczny ujawnia si¢ w sieciach
wspotpracy w obrgbie grup i1 organizacji, dla osiggania wspdlnych intereséw, co wymaga
zaangazowania takich cech jak zaufanie, normy oraz wzajemne powigzania®®®. Azeby tak
rozumiane umiejetnosci wspolpracy, wspotdziatania opartego na zaufaniu mogly by¢
realizowane, najpierw nastgpi¢ powinno rozpoznanie jakimi zasobami dysponujemy dla
realizacji wspolnych celow. Uswiadomienie sobie tego jest kluczowe dla rozwoju kapitalu
spolecznego, poniewaz ludzie §wiadomi swoich zasobdéw, mogag je lepiej wykorzysta¢ do
osiggania wspolnych celow. Pozwala to na identyfikacje 1 wykorzystanie roznych umiejetnosci,
do$wiadczen i kontaktow, ktorymi dysponuja cztonkowie spotecznosci. Swiadomos$é tego, ze
inni Iudzie dysponujg warto$§ciowymi zasobami, buduje zaufanie i wzajemny szacunek, co
zwigksza che¢ do wspotpracy 1 dzielenia si¢ nimi. Ponadto, gdy ludzie wiedza, ze maja co$ do
zaoferowania, czujg si¢ bardziej sprawczy 1 zmotywowani do dzialania, co z kolei prowadzi do
wiekszego zaangazowania w zycie spotecznosci.

Proces uswiadomienia sobie jakimi zasobami dysponuje jednostka, odnosi si¢ rowniez
do tych zasobow kapitatu ludzkiego, ktore kapitat spoteczny wzmacniaja.

Coaching opiera si¢ na zalozeniu, ze kazdy cztowiek ma czesto ukryty i nie w petni
wykorzystany potencjat, ktory w odpowiednich warunkach 1 przy zastosowaniu odpowiednich

narzedzi moze zostaé ujawniony>®

. W procesie coachingu istota jest praca nad rozwojem
jednostki, ktora w tym wypadku polega nie tylko na nabywaniu wiedzy czy konkretnych
umiejetnosci, ale przede wszystkim na uruchamianiu jej potencjatu 1 eksplorowaniu
niewykorzystanych wczesniej umiejetnosci 1 innych zasobow. Konsekwencja uczestnictwa w
procesie coachingu jest umocnienie si¢ jednostki w swojej roli oraz zyskanie wigkszej pewnosci
siebie. Zadaniem coacha jest wspieranie klienta w budowaniu $wiadomos$ci wilasnych,
wewnetrznych zasobow (na przyktad uzdolnien, doswiadczen, preferencji czy wartosci), a

takze pomoc w identyfikowaniu wsparcia, jakie moze uzyska¢ w swoim otoczeniu. W trakcie

procesu coachingowego poszukuje si¢ mozliwosci pelniejszego korzystania z wlasnego

385].S. Coleman, Social Capital in the Creation of Human Capital, s.95-120.
386]. Rogers, Coaching podstawy umiejetnosci, Gdansk: Gdafiskie Wydawnictwo Psychologiczne 2016.
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potencjalu i wykorzystywania go w nowych sytuacjach3®’

. Zasoby indywidualne, tzn.
posiadane umiejetnosci czy postawy, ktére odpowiednio rozwijane przektadaja si¢ na sukces
zawodowy jednostki, bedg generowa¢ widoczne efekty dla catych firm, organizacji i instytucji
na szczeblu gospodarczym i spolecznym. Piotr Sztompka w ksigzce ,,Kapitat spoteczny. Teoria
przestrzeni miedzyludzkiej” pisze, ze ,,najwazniejsze jest to, jakim kapitatem dysponuja ci,
ktorzy w wyniku bliskiej relacji albo obowigzku maja si¢ z nami tym kapitalem podzielié.
Korzystajac z sieci relacji, chcemy do ich kapitalu siggnaé. Do jakich to zasobow chcemy
uzyskac¢ dostep? Najwazniejsze ich kategorie to wiedza: gdy chcemy zyska¢ rade, informacja,
gdy szukamy faktow, do§wiadczenie, gdy liczymy na madro$é”3%,

Drugim etapem w procesie coachingu jest takie dziatanie coacha, ktére wspiera proces
identyfikacji potrzeb rozwojowych coachee w zakresie stuzacym realizacji celow
indywidualnych i grupowych.

Teza 2:

Rozwo6j kapitatu spotecznego moze nastepowaé wowcezas, gdy jednostka wie jakie
zasoby sa niezbedne do generowania korzysci w zespole, sSrodowisku, w ktorym funkcjonuje
(w przestrzeni prywatnej, w sektorze publicznym, pozarzadowym czy biznesowym).

Coaching jako proces, polega na tworzeniu warunkoéw do rozpoznawania umiejetnosci,
zasobow jednostek i zespoldw pracowniczych. Jest takze narzedziem pozwalajagcym na
odpowiedni, dopasowany do konkretnych potrzeb firm, organizacji czy instytucji rozwdj
pracownikow. Z jednej strony wspiera bowiem ich motywacj¢ do pomnazania posiadanych
umiejetnosci, z drugiej natomiast pomaga w rozpoznaniu potrzeb w zakresie ich dalszego
doskonalenia. Zgodnie ze ,,Zintegrowang Strategia Umiejetnosci 20307, ,,wysoko produktywne
przedsigbiorstwa potrzebuja kreatywnych i przedsigbiorczych pracownikow, posiadajacych
zdolnos$¢ wspodlpracy i faczenia wiedzy z réznych dziedzin. Dlatego wazne jest wzmacnianie
umiejetnosci kadry zarzadzajacej w stwarzaniu warunkéw do rozwijania kultury pracy
sprzyjajacej wspOlpracy 1 zespotowosci oraz interdyscyplinarno$ci poprzez korzystaniez
coachingu, tutoringu, mentoringu”®®. Rekomendacje zawarte w ,Zintegrowanej Strategii
Umiejetnosci 2030 wskazuja, ze coaching jako narzedzie wykorzystywane w pracy
menedzerskiej pozwala zarzadza¢ potencjatem umiej¢tnosci pracownikow, a co za tym idzie

zwigksza efektywnos¢ zespoldow w danej organizacji i tym samym przyczynia si¢ do wzrostu

M. Swiezy, Psychologia dla coachéw, Warszawa: Wolters Kluwer 2020, s. 10.

388p, Sztompka, Kapitat spoteczny. Teoria przestrzeni miedzyludzkiej, s. 300.

389Zintegrowana Strategia Umiejetnosci 2030 (cze$é szczegdtowa) Polityka na rzecz rozwijania umiejetnosci
zgodnie z ideg uczenia si¢ przez cale zycie, Zatacznik do uchwaty nr 195/2020 Rady Ministrow z dnia 28 grudnia
2020 r., s.16.
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gospodarczego i spotecznego. Analiza literatury pozwala wyrdzni¢ jeszcze inne zasoby, ktore
w procesie coachingowym, mozna wzmacnia¢: umiejetnosci interpersonalne w zakresie
komunikacji, budowania relacji, rozwigzywania konfliktow, umiej¢tnosci organizacyjne
(planowanie, zarzadzanie projektami), wiedz¢ 1 rozumienie funkcjonowania spotecznosci
(kultura organizacyjna, normy) czy szacunek dla partnerow. W drugim etapie, coach wspomaga
coachee w rozpoznaniu tych zasobow, ktore sg kluczowe dla osiagnigcia zalozonych celow.

Raz jeszcze nalezy podkresli¢, ze rozwdj zasobow kapitalowych moze nastgpowaé
wowczas, gdy jednostka wie jakie zasoby sg niezb¢dne dla osiggania przez nig konkretnych
celow 1 w jaki sposob moze je zdoby¢ w procesie edukacyjnym.

Jak piszag M. Buckingham i D.O. Clifton, autorzy badan, ktére staty si¢ podstawg
rozpowszechnionej dzi$ koncepcji zarzadzania talentami: ,,Aby osiagna¢ doskonalo$¢ w swojej
dziedzinie 1 czerpa¢ z niej nieustanng satysfakcje, powiniene$ pozna¢ indywidualny,
niepowtarzalny zbiér swoich cech. Powiniene$ sta¢ si¢ ekspertem w znajdowaniu, opisywaniu,
stosowaniu swoich mocnych stron. Istnieje tylko jeden sposdb rozpoznania potencjalnie
najmocniejszych stron: spojrzenie wstecz i uwazna obserwacja samego siebie”*®. Do pracy nad
rozwojem wlasnym, jednostka musi dobrze pozna¢ siebie, okresli¢ swoje pasje, talenty i
obszary zainteresowan. To stanowi punkt wyjscia do pracy nad zmiang, ktora w coachingu jest
funkcja budowaniu samo$wiadomos$ci uczestnika. Jest takze niezbednym warunkiem
zdobywania nowych umiejetnosci 1 wiedzy. Analiza potrzeb i zrozumienie sytuacji, w jakiej
znajduje si¢ jednostka pogtebia jej samoswiadomos¢. W procesie coachingu osoba wspierana
ma mozliwo$¢ dostrzec czym dysponuje wewnatrz, tj. jakimi kompetencjami 1 mocnymi
stronami, jak 1 na zewnatrz, dzigki tzw. zasobom zewng¢trznym, mozliwym rozwigzaniom i
dostepnym Srodkom. Odkrywa jakie kompetencje powinna rozwija¢, aby osigga¢ wyznaczone
cele. Dokonuje analizy jakie zasoby wewne¢trzne lub czynniki zewngtrzne moga ograniczac
(blokowac¢) realizacj¢ tychze celéw. Rozumie je i wlasciwie odroznia, nad ktérymi warto
pracowac, a ktére zaakceptowac 1 w tej sytuacji poszukiwa¢ innych efektywnych rozwigzan.
Istota coachingu jest przekonanie, ze kazdy czlowiek jest w naturalny sposob tworczy,
obdarzony talentami i mozliwos$ciami, ktore moze w sobie aktywowac. Rozwoj odbywa si¢
poprzez ujawnianie czg¢sto uspionych, ukrytych i niewykorzystanych predyspozycji. W
procesie coachingu niezwykle istotne jest zrozumienie swojej sytuacji oraz zdefiniowanie, co
ma ulec zmianie a zatem odkrycie potrzeb rozwojowych, okreslenie kierunku zmiany (celu

dzialania) i wzmocnienie gotowosci do tejze zmiany. Diagnoza ma poglebi¢ procesy poznawcze

390M. Buckingham, D.O. Clifton, Teraz odkryj swoje silne strony, Warszawa: MT Biznes 2003.
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dotyczace oczekiwan i1 predyspozycji wlasnych jednostki w takim zakresie jak: posiadane
kompetencje i luki kompetencyjne, mocne i stabe strony, poziom gotowosci do zmiany.
Coaching zatem moze pomoc identyfikowaé, kluczowe dla kapitatlu potrzeby rozwojowe
jednostki, niezbgdne do jej sprawnego funkcjonowania w S$rodowisku zawodowym i
spotecznym.

Trzecim etapem w procesie coachinu jest takie dziatanie coacha, ktore wspiera rozwoj
posiadanych 1 uswiadomionych przez coachee zasobow wiasnych dla osiggnigcia celow
indywidualnych i grupowych.

Teza 3:

Rozwo6j kapitalu spotecznego moze nastgpowaé wowczas, gdy uczestnicy w sieci
spotecznych powigzan i relacji rozwijaja zasoby, ktore wspieraja 1 umozliwiaja efektywnag
wspotprace.

Jak zauwaza Robert Putnam, ,by¢ obywatelem we wspolnocie, oznacza przede
wszystkim aktywnie uczestniczy¢é w sprawach publicznych [...] Sieci obywatelskiego
zaangazowania sprzyjaja powstawaniu mocnych norm wzajemno$ci orazu ulatwiajg
komunikacje i poprawiaja przeptyw informacji. Im lepszy za$ przeplyw informacji migdzy
partnerami, zarowno bezposredniej, jak i posredniej, tym wieksze ich wzajemne zaufanie i
tatwiejsza wspotpraca”®. Podobnie stwierdza H. Konarski, piszac: ,,Che¢ wspoldziatania dla
dobra spoteczenstwa jest zasadnicza formg kapitatu spotecznego. Im wyzszy poziom checi do
wspolnych dziatan, tym wieksze szanse na rozwdj i lepsze funkcjonowanie spoteczenstwa’3%,

Coaching w swoich zatozeniach wspiera te zasoby, ktore sg wazne z perspektywy
wspotpracy opartej na kulturze zaufania. Niemniej jednak — jak czytamy w ,,Zintegrowanej
Strategii Umiejetnosci 20307, ,,do osiggnigcia przez spoteczenstwo wysokiej jako$ci zycia
niezbedne sa nie tylko wlasciwe postawy poszczegodlnych osob, ale takze dobrze funkcjonujace
instytucje, organizacje i wspolnoty. Budowa zaufania obywateli do instytucji publicznych,
wzmacnianie uczciwych 1 otwartych relacji pomiedzy uczestnikami zycia gospodarczego i
spolecznego sg nadal aktualnym zadaniem dla catego sektora publicznego w Polsce. W tym
kontekscie szczegdlnym wyzwaniem jest rozwijanie umiej¢tnosci w zakresie wspolpracy oraz
komunikacji interpersonalnej na poziomie wewnatrz i zewnatrzsektorowym. Bedzie to stuzy¢
poprawie mechanizmow partycypacji spotecznej 1 zwigkszeniu wplywu obywateli na zycie

publiczne. Efektem upowszechnienia w spoteczenstwie tego typu umiejetnosci bedzie wzrost

¥IR. Putnam, Demokracja w dziataniu. Tradycje obywatelskie we wspdtczesnych Wioszech, s. 270; Por. H.
Kotarski, Kapitat ludzki i kapital spoleczny a rozwoj wojewodztwa podkarpackiego, s. 160-161.
392H. Kotarski, Kapitaf ludzki i kapitat spoleczny a rozwdj wojewddztwa podkarpackiego, s. 160 -161.
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wzajemnego zaufania, wigksze zaufanie obywateli do instytucji i organdow panstwa oraz
wzmocnienie w spoteczefistwie gotowosci do dziatania na rzecz dobra wspdlnego™3%. Stuzy¢
to bedzie takze budowaniu relacji pomiedzy roéznymi sektorami zycia spolecznego -
publicznym, prywatnym 1 spotecznym 1 wspdlnej realizacji stawianych celow, gdyz:
»zainteresowanie sprawami publicznymi i po§wigcenie si¢ sprawom publicznym sg gldéwnymi
oznakami obywatelskiej cnoty”*®*. Coaching wptywa na rozwoj kultury pracy sprzyjajacej
wspotpracy 1 zespotowosci, ksztaltuje postawy kreatywne. jest narzedziem do tworzenia
rownowagi i warunkow godzenia zycia zawodowego i osobistego. W pracy zespotowej istotne
jest, zeby cel do jakiego cztonkowie zespotu zmierzaja byt wspolny, dobrze zdefiniowany,
zrozumiatly dla wszystkich. Coaching grupowy wspiera w dookreslaniu zespotowego celu i jak
czytamy na branzowym portalu hrpolska.pl, pomaga ustali¢ taki cel ,,z ktérym identyfikujg si¢
wszyscy, wynikajacy nie tylko z organizacyjnych wytycznych, z obliczen i rentownosci, ale tez
biorgcy pod uwage potrzeby, relacje, wspdlne marzenia. Okre$lanie celu, definiowanie go,
sprawia, ze staje si¢ dla jego tworcOw oczywisty, zaczynaja si¢ z nim identyfikowac, a co za
tym idzie - podnosi si¢ ich motywacja do jego realizacji”3%. Rozw6j kapitatu spotecznego moze
nastepowaé wowczas, gdy wlasne zasoby jednostek, ich poziom wyksztalcenia, posiadane
kwalifikacje, kompetencje spoteczne, wiedza, sg doskonalone zgodnie z ich profilem
predyspozycji wiasnych.

Diagnoza profilu predyspozycji jednostek w procesie coachingowym, pozwala
efektywnie budowa¢ ich wyksztalcenie, co jest szczegdlnie istotne dla ludzi
mtodych,wchodzacych na rynek pracy. ,,Coaching kariery umozliwia okreslenie predyspozycji
zawodowych w momencie wybierania drogi zawodowej badZz zmiany tej drogi w rdéznych
sytuacjach zyciowych. Pozwala odpowiedzie¢ sobie na pytania w czym jestem dobry/dobra,
jaka rola zawodowa bytaby dla mnie najlepsza, zgodna z moimi przekonaniami, warto$ciami 1
zainteresowaniami. Pomaga zaplanowac kolejne krokii etapy kariery zawodowej w oparciu o
posiadane zasoby, mocne strony, talenty, umiejgtnosci, ktére mozna wykorzystaé w rozwoju
czy zmianie swojej kariery zawodowej”3%. Niezwykle istotna dla rozwoju kapitatu ludzkiego

jest wiedza nabyta w procesie edukacji. Powinna by¢ ona praktyczna w swej naturze i

3%Zintegrowana Strategia Umiejetnosci 2030 (cze$é szczegdtowa) Polityka na rzecz rozwijania umiejetnosci
zgodnie z ideg uczenia si¢ przez cate zycie, Zalacznik do uchwaty nr 195/2020 Rady Ministrow z dnia 28 grudnia
2020 r.,s. 10.

3%4M. Walzer, Radical Principles, New York: Basic Book 1980; Por. R. Putnam, Demokracja w dziataniu. Tradycje
obywatelskie we wspotczesnych Wioszech, s. 133.

35Co ma coaching do zespotéw?, https://hrpolska.pl/rozwoj/czytelnia/co-ma-coaching-do-zespolow[10.10.2022].
38Co to jest coaching kariery zawodowej? W jakich sytuacjach przydaje sie coaching kariery zawodowe;j?,
https://be-master.pl/coachingowy-panel-ekspertow-coaching-kariery-zawodowej [10.10.2022].
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specjalistyczna w zakresie swej zawartosci. Dzigki temu jednostka bedzie w stanie przyswajac
nowe koncepcje i uczy¢ sie nowych rodzajow dzialania w trakcie swego zawodowego zycia®®’.
Zachodzi takze korelacja pomiedzy wyksztalceniem a kapitatem spotecznym determinowanym
odpowiednimi postawami spolecznymi i partycypacja spoteczna®®. Im wyksztatcenie jest
wyzsze, tym czesciej osoby podejmuja dziatania na rzecz wlaczenia spotecznego, lepiej
wyrazaja swoje interesy oraz staja si¢ beneficjentami dostepnych mozliwosci. Istotne z
perspektywy jakosci 1 poziomu kapitatu spotecznego pozostajg kwestie zwigzane z edukacja.
Zgodnie ze ,Strategia Rozwoju Kapitalu Spotecznego 2030” szczegoOlnie wazne jest
ksztaltowanie u uczniéw postaw ukierunkowanych na kooperacj¢, przedsigbiorczos¢ i
kreatywnos¢, ktore sprzyja¢ beda ich aktywnemu i skutecznemu uczestnictwu w zyciu
spoteczno-gospodarczym na dalszych etapach rozwoju. Zapisy ,.Zintegrowanej Strategii
Umiejetnosci 2030” wskazuja, iz kierunkiem dzialania w obszarze wspierania rozwoju
umiejetnosci zawodowych kadr uczacych w edukacji formalnej jest: coaching, tutoring,
mentoring>®°.W , Strategii Rozwoju Kapitatu Spotecznego 2030 wymienione s3 rézne zasoby,
ktore w istocie stanowig kapitatl ludzki. Najwazniejsze kompetencje rozwijane w ramach
ksztatcenia ogdlnego, zgodnie z obowigzujaca podstawa programowa wdrazang od 1 wrzesnia
2017 r., to efektywne porozumiewanie si¢ w réznych sytuacjach, prezentowanie wlasnego
stanowiska z uwzglednieniem doswiadczen i pogladow innych ludzi, gotowos¢ do tworczej i
naukowej aktywnos$ci ucznidw oraz zaciekawienie ich otaczajacym $wiatem, rozwigzywanie
problemoéw — réwniez z wykorzystaniem technik mediacyjnych, praca w zespole i spoleczna
aktywnos$¢*?® . Coaching ma na celu wyposazenie ucznia w umiejetno$é samodzielnego
ksztaltowania pogladow, wyrazania ich w sposob werbalny 1 obrony swojego stanowiska.
Oznacza to, ze proces ten wykracza poza przekazywanie wiedzy, skupiajac si¢ rowniez na
indywidualnych do$wiadczeniach i1 przezyciach. Coaching sprzyja w ten sposoéb rozwojowi
osobowemu, wzmacniajac niezalezno$é¢ w mysleniu i dziataniu®®?.

Powyzsze tezy wskazuja, ze w swoich zalozeniach coaching moze budowac kapitat

spoteczny, w zakresie konkretnych zasobow, wiedzy, umiejetnosci 1 zdolnosci, kwalifikacji,

378, Juszczyk, Edukacja, wiedza i umiejetnosci jednostki w zmieniajgcym sie spoleczenstwie, ,,Chowanna”
2(29)/2007, s. 17-18.

3%Wniosek na podstawie analizy dokumentu Strategia Rozwoju Kapitatu Spotecznego 2030, Zatacznik do
uchwaty nr 155 Rady Ministrow z dnia 27 pazdziernika 2020 r. (poz. 1060).

3%9Zintegrowana Strategia Umiejetnosci 2030 (cze$é szczegdtowa) Polityka na rzecz rozwijania umiejetnosci
zgodnie z ideg uczenia si¢ przez cate zycie, Zalacznik do uchwaty nr 195/2020 Rady Ministrow z dnia 28 grudnia
2020 r., s. 22.

400Gtrategia Rozwoju Kapitalu Spotecznego 2030, Zatacznik do uchwaly nr 155 Rady Ministrow z dnia 27
pazdziernika 2020 r. (poz. 1060), s. 21-22.

OWarto sprébowaé coachingu w  edukacji, https://www.prawo.pl/oswiata/coaching-w-edukacji-czy-i-jak-
stosowac,456934.html [05.02.2023].
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kompetencji spotecznych i postaw, ktdre wzmacniaja normy obowigzujace w strukturach do
ktérych jednostka przynalezy. Wsparcie i rozwdj wskazanych wyzej elementow jest takze
niezbedne dla sprawnego funkcjonowania w spoteczenstwie jednostek i1 catych grup. Nalezg do

nich: komunikacja, wspotpraca, pozytywne relacje miedzyludzkie, motywacja, zaufanie.

3.3. Pytania i hipotezy badawcze

Diagnozowanie kondycji kapitatu ludzkiego oraz kapitatu spotecznego, zwigzane jest z
poszukiwaniem odpowiedzi na pytanie o kierunek rozwoju i wsparcia obu kapitatow, ktore —
wlasciwie ksztaltowane — sa zrodlem zrownowazonego rozwoju spolecznego. Pytania
badawcze wskazuja na to jakie elementy warunkujace oddzialywania coachingu na rozwoj
kapitatu ludzkiego i kapitatu spotecznego zostang uwzglednione w analizie i wynikajg z analizy
literatury przedmiotu 1 wczesniej sformulowanych tez. Dotycza one weryfikacji
przypuszczenia, ze:

1) na poziomie teoretycznym zasoby kapitatowe i coaching sa ze sobg powigzane,

2) wybrane zasoby kapitatowe moga by¢ rozwijane w procesie coachingowym.

W ten sposob wytaniajg si¢ dwie grupy pytan dotyczace oddzialywania coachingu na
elementy kapitalu ludzkiego, skupione na umiejetno$ciach i kompetencjach osobistych,
zwigzanych z indywidualnym rozwojem jednostek oraz pytania dotyczace wplywu coachingu
na elementy kapitalu spotecznego, ktore dotycza zaufania spotecznego i1 kompetencji
spotecznych, odpowiadajacych za wspotprace z roznorodnymi partnerami.

Analiza kapitatu ludzkiego 1 spotecznego w rozdziale pierwszym wskazuje na to, ze
obie kategorie przenikaja si¢, dlatego formutowane w niniejszej pracy podzialy na zasoby
kapitatu ludzkiego i1 spolecznego maja charakter czysto analityczny, nie sposob bowiem
oddzieli¢ np. ksztattowania 1 rozwoju umiejetnosci sprawnego zarzadzania sobg od — bedacej
konsekwencja tej sprawnosci — umiejetnosci zarzadzania praca w zespole .

Pytania badawcze wynikaja z analizy literatury 1 powyzszych analiz:

1. Czy coach moze oddziatywac na zasoby kapitatu spotecznego i kapitatu ludzkiego? Jesli
tak, to w jakim zakresie?

2. Jakie metody, instrumenty, narzgdzia w tym procesie sg stosowane sg przez coachoéw?

3. Jakie sa niezbgdne warunki, po spetieniu ktorych zasoby kapitalowe moga by¢
uruchomione poprzez oddziatywanie coachingowe?

4. Czy coachowie potrafia oceni¢ skuteczno$¢ metody coachingowej w zakresie

wybranych zasobow kapitalu spotecznego?
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Poszukujac odpowiedzi na pytania badawcze formuluje hipoteze 1, ktéra brzmi
nastepujaco:
» Coachowiec sg przekonani, ze w trakcie procesu coachingowego, uczestnicy
uswiadamiajg sobie potencjatl wlasny w zakresie posiadanych zasobow kapitatowych.
Umiejetnosci o charakterze spotecznym sg jednym z elementow kapitatu ludzkiego, z
drugiej strony natomiast dzigki ich doskonaleniu mozliwe jest podnoszenie wartosci kapitatu
spotecznego. Potencjat kapitatu ludzkiego, ktéry zalezy od poziomu indywidualnych
kompetencji o charakterze spotecznym, jest wzmacniany coachingiem majacym wplyw na
rozwo0j umiej¢tnosci, predyspozycji i talentoéw jednostki. Jak zauwaza C. Cherniss, blisko 70%
kompetencji umozliwiajacych doskonate wykonywanie pracy to umiejetnoéci spoteczne®®?. O
znaczeniu kompetencji spotecznych dla sukcesu na rynku pracy $wiadczy takze powiedzenie
doradcow personalnych: ,,Prace otrzymuje si¢ w 70% dzigki wiedzy fachowej i w 30% dzigki
zdolno$ciom spotecznym. Traci si¢ ja za§ w 70% z braku zdolnosci spotecznych i w 30% z
braku kwalifikacji merytorycznych”*%. Umiejetnoéci interpersonalne decyduja o awansie ze
stanowiska specjalistycznego na stanowisko menedzerskie. Owszem, kompetencje twarde
(specjalistyczna wiedza 1 umiej¢tnosci zawodowe) przyczyniaja si¢ do jego zdobycia, ale o
mozliwo$ciach wykazania si¢ w nowej roli zawodowej (wymagajacej przeciez zarzadzania
zespotem ludzi) decyduja przede wszystkim kompetencje interpersonalne®®. | Aby rozwija¢ w
ludziach to, co jest w nich najlepsze, niezbedna jest ich §wiadomo$¢ sytuacji, w jakiej si¢
znajduja, a takze Swiadomos$¢ poziomu wilasnej wiedzy i umiejetnosci, cech osobowych oraz

7405 Ponadto poprzez ksztaltowanie postaw

preferowanych wzorcow postgpowania
coachingowych, w firmie dostrzega si¢ zaufanie, $wiadomy dialog, zaangazowanie i uwalnianie
potencjatu pracownikow. Dzigki temu pracownik ma mozliwo$¢ rozwoju zgodnego z jego
talentami i preferencjami®®. Ponadto badania A. Ellinger, R.G. Hamlin i R.S. Beattie z 2008

roku®"’

wskazuja, ze coaching jest najwazniejszym elementem zarzadzania, a skutecznos$¢ i
korzysci wynikajace z wprowadzenia coachingu w organizacji sprzyjaja poprawie

efektywnosci 1 produktywnosci co bezposrednio przektada sie¢ na wzrost wynikoéw

402C. Cherniss, Social and Emotional Competence in the Workplace, [w:] The Handbook of Emotional Intelligence,
red. R. Bar-On, J.D.A. Parker, Jossey-Bass, San Francisco 2000, s. 433-458.

403A . Flis, Waskie gardto menedzera, czyli o brakach w kompetencjach spotecznych menedzeréw; Por. P. Smolka,
Kompetencje Spoteczne. Metody pomiaru i doskonalenia umiejetnosci interpersonalnych, s. 17.

404J Penc, Role i umiejetnosci menedzerskie, Warszawa: Difin 2005.

405M. Czerwiec, Wzmacnianie motywacji w procesie coachingu poprzez zwiekszanie swiadomosci preferencji
behawioralnych, [w:] Coaching jako klucz do wewnetrznej motywacji, red. L. Czarkowska, Poltext, 2017, s. 5.
408], Kucharczyk-Capiga, Korzystna zmiana. Jak wdrozyé kulture coachingowq w organizacji, ,,Personel i
zarzadzanie” nr 1(322)/2017, s. 17.

407A.D. Ellinger, R.G. Hamlin, R.S. Beattie, Behaviour indicators of ineffective managerial coaching.
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biznesowych. Zakladam takze, ze coaching przyczyniajac si¢ do ksztattowania umiejetnosci
spotecznych wséréd mtodych oséb buduje kapital spoteczny, w tym gospodarke oparta na
wiedzy. Nowe wyzwania stojace przed systemem edukacji wynikajagce z wprowadzenia
Krajowych Ram Kwalifikacji generujg potrzebe przemodelowania dotychczasowej pracy szkot
1 stosowanych narzedzi. Takim narz¢dziem, ktére moze to umozliwié, jest coaching. Jak pisze
L. Brzezinski, ,,Do tej pory rozwoj kadr odbywat si¢ przede wszystkim poprzez szkolenia.
Metoda coachingu moze mie¢ wplyw na zmian¢ postaw, a nie tylko zwigkszanie wiedzy i
nabywanie umiejetnosci samych nauczycieli, ale takze moze by¢ wykorzystywana w pracy z
uczniami. Wprowadzenie metody coachingu jako uzupetnienia dotychczasowych umiejetnosci
pedagogdw moze staé si¢ poczatkiem nowej jakosci edukacji”*%8. Coaching ponadto umozliwia
ksztattowanie u miodych ludzi postaw ukierunkowanych na kooperacje, przedsiebiorczos$¢
kreatywnos$¢, ktore sprzyja¢ beda ich aktywnemu i skutecznemu uczestnictwu w Zyciu
spoteczno-gospodarczym na dalszych etapach rozwoju. Jest to szczegdlnie istotne dla ludzi
mtodych, wchodzacych na rynek pracy. Coaching kariery wspiera w poznaniu wlasnych
predyspozycji zawodowych, co ma szczegodlne znaczenie w sytuacji wyboru §ciezki zawodowe;j
badz jej czgsciowej lub catkowitej zmiany. Pozwala odpowiedzie¢ sobie na pytania jakie sg
moje mocne i slabe strony i wykonywanie jakiej roli zawodowej byloby zgodne z moimi
wewnetrznymi wartosciami. Wspiera etapy kariery zawodowej, gdyz znajac zasoby wlasne,
mocne strony, talenty, umiejetnosci, coachee moze je wykorzysta¢ w dalszym rozwoju
zawodowym*®°.

Poszukujac odpowiedzi na pytania w jakim zakresie coaching moze oddzialywa¢ na
umiejetnosci o charakterze adaptacyjnym, ktore pozwalajg dostosowac si¢ do zmieniajacych
warunkow otoczenia, oraz oszacowac jakie jednostka ma deficyty w swoich zasobach,
formutuj¢ hipotezg¢ 2, ktdra brzmi nastgpujaco:

» Coachowie w trakcie procesu coachingowego wspieraja uczestnikow w odkrywaniu
przez nich wilasnych potrzeb rozwojowych w zakresie wybranych zasobow
kapitatowych — odkrywaja granice posiadanych zasobow a takze dostrzegajg potrzebe

zmiany w tym zakresie.

408t Brzezinski, Coaching — mozliwos¢ wykorzystania w edukacji, ,,Przeglad Pedagogiczny” Issue 2 (2014),
https://repozytorium.ukw.edu.pl/bitstream/handle/item/1715/Lukasz%20Brzezinski%20Coaching%20mozliwosc
%20wykorzystania%20w%?20edukacji.pdf?sequence=4&isAllowed=y [10.09.2022].

48Co to jest coaching kariery zawodowej? W jakich sytuacjach przydaje sie coaching kariery zawodowe;j?,
https://be-master.pl/coachingowy-panel-ekspertow-coaching-kariery-zawodowej [10.10.2022].
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Kapitat ludzki i kapitat spoteczny warunkowane rozwojem cztowieka, moga by¢ stymulowane
przez coaching, ktory wspierajac proces samooceny i odkrywania potrzeb rozwojowych
jednostki, modeluje takze jej skuteczng adaptacje w srodowisku spotecznym 1 zawodowym.

Poszukujac odpowiedzi na pytania w jakim zakresie coaching moze oddzialtywa¢ na

umieje¢tnosci o charakterze poznawczym, trafnym definiowaniu celow oraz rozwoju zasoboéw
ktore zapewnig ich realizacje, formutuje hipoteze 3, ktora brzmi nastepujaco:

» Coachowie sg przekonani, ze w trakcie procesu coachingu uczestnicy zyskuja
motywacj¢ do zwigkszenia przez nich wiedzy, kompetencji 1 postaw, ktore sg niezbedne
do osiaggnigcia celow, ktore przed nimi stojg.

Kapitat ludzki i spoteczny, ktory zalezy od poziomu samo§wiadomosci jednostki wspierany jest
coachingiem, ktoéry wzmacniajagc motywacje jej procesow poznawczych w kierunku rozwoju
zasobow, zapewnia realizacj¢ przyjetych celow indywidualnych i/lub grupowych, oraz pozwala
harmonijne dopasowac si¢ do wykonywanej roli spotecznej i zawodowe;j.

Poszukujac odpowiedzi na pytania w jakim zakresie coaching moze oddziatywaé na
wewnetrzne zasoby jednostki przez pryzmat jej dotychczasowych przekonan co do poszerzania
wiedzy, umiejetnosci, zdolno$ci oraz nabycia postaw do realizacji wyznaczonych celow
indywidualnych i grupowych, formutuje hipoteze 4, ktdra brzmi nastgpujaco:

» Coachowie sg przekonani, ze w trakcie procesu coachingowego uczestnicy modyfikuja
swoje dotychczasowe przekonania, ktore utrudniajg im rozpoznaé i rozwijaé swoje
zasoby, niezbedne do osiggania wyznaczonych celow.

Poszukujac odpowiedzi na pytania w jakim zakresie coaching moze oddzialywa¢ na
umiejetnosci majace kluczowy wplyw na calg organizacje, firme lub instytucje, formutuje
hipotezg 5, ktora brzmi nastgpujaco:

» Coachowie sa przekonani, Ze proces coachingu zespolowego przyczynia si¢ nie tylko
do rozpoznania dotychczasowych postaw coachee, ale pozwala wypracowa¢ zasady

usprawniajace zespoly, do ktorych przynaleza, aby osigga¢ wyznaczone cele grupowe.

W hipotezie tej zaktadam, ze rozwoj kompetencji wspdipracy oraz odpowiednich postaw
jednostki poprzez coaching wplywa na efektywnos¢ okreslonej struktury, ktorej jednostka ta
jest cztonkiem. P. Smoétka zauwaza, ze ,,z punktu widzenia pracodawcy najbardziej oplaca si¢
inwestowa¢ w rozwo0j kompetencji zawodowych u pracownikow, ktorzy charakteryzuja si¢
duzym potencjatem w zakresie umiejetnosci psychospotecznych. Ow potencjat stanowi niejako
gwarancje, ze efektywnie spozytkuja nowa wiedz¢ i umiejgtnosci w realnych sytuacjach

zawodowych zwigzanych niejednokrotnie z pracag pod presja czasu i wyniku oraz
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wymagajacych zdolnosci wspotpracy z innymi lub wywierania na nich silnego wptywu [...]
Nowe trendy w sposobach organizowania pracy (np. praca zespotowa) powoduja, ze
kompetencje spoleczne sg potrzebne takze tym osobom, ktorych praca dotychczas nie
wymagata zbyt czestych kontaktow interpersonalnych (np. inzynierom, informatykom,
ksiggowym) . Szacuje si¢, ze okoto 40% pracownikow nie potrafi efektywnie wspotpracowac,
czyli przyczynia¢ si¢, poprzez odpowiednie dzielenie si¢ wiedza i do$wiadczeniem oraz
zglaszaniem innowacyjnych pomystéw, do osiggania celéw zespolu. Wskazuje to
jednoznacznie na rezerwy, ktore tkwiag w wigkszosci zespotow. Ich praca mogtaby by¢
efektywniejsza i bardziej innowacyjna, jesli ich czlonkowie dysponowaliby odpowiednimi

kompetencjami spotecznymi’*1C.

3.4. Metody i techniki badawcze wykorzystane w pracy

Metodologia badan bazuje na ogdlnych ustaleniach metodologii wtasciwej dla nauk
spotecznych, w ktorej wyrdznia si¢ dwa podstawowe rodzaje badan: ilosciowe, korzystajace —
w uproszczeniu —z narzedzi ilo§ciowych, statystycznych oraz jako$ciowe, ktérych sensem jest
uchwycenie rozumienia pewnych zjawisk i ich zwigzkdéw z innymi zjawiskami z perspektywy
obserwatora do§wiadczajacego tych zjawisk w okreslonej czasem 1 przestrzenig sytuacji.

Postgpowanie badawcze jest procesem bedacym logiczng analizg, ktéra ujeta jest w
etapy badawcze. Istotne dla jako$ci prowadzonego postgpowania badawczego jest realizowanie
dzialan regulowanych konkretnymi zasadami wynikajacymi z procedur badawczych. Dzigki

temu wyniki badanych zjawisk daja petne i rzetelny obraz badanej rzeczywistosci*!.

410p. Smétka, Kompetencje Spoteczne. Metody pomiaru i doskonalenia umiejetnosci interpersonalnych, s. 16-17.
413, Apanowicz, Metodologia ogéina, Gdynia: Wydawnictwo Diecezji Pelplinskiej Bernardium 2002; Por. M.
Baran, Struktura procesu badawczego, [w:] Metody badan ilosciowych w zarzgdzaniu, red. S. Sulkowski, R.
Lenart-Gansiniec, K. Kolasinska-Morawska, £.6dz: Spoteczna Akademia Nauk 2021, s. 25.
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Rysunek 12. Elementy postepowania w badaniu

* Analiza literatury przedmiotu

* Wylonienie luki badawczej

 Stworzenie modelu badawczego

» Sformutowanie hipotez badawczych

» Gromadzenie danych - prwadzenie badan wtasciwych

« Analiza danych

* Whnioski z badan - przyjecie lub odrzucenie hipotez, stworzenie nowego modelu

* Wzbogacenie teorii o wnioski badan (wktad w dorobek dysypliny)

» Wskazanie ograniczen przeprowadzonych badan

* Przestanki do dalszych badan

— O JJJJ

<Egggceecex

Zrédto: W. Dyduch, Ilosciowe badanie i operacjonalizacja zjiawisk w naukach o zarzqdzaniu,[w:] W. Czakon (red.)

Podstawy metodologii badan w naukach o zarzgdzaniu. Wydawnictwo Nieoczywiste, 2016, s. 307.

Gloéwnym celem pracy jest weryfikacja przypuszczenia z pkt. 3.2. niniejszego rozdziatu, Ze:
1) na poziomie teoretycznym kapitat spoteczny i coaching mozna ze soba powigzac,
2) wybrane zasoby kapitatu ludzkiego moga by¢ rozwijane w procesie coachingowym.

Dla weryfikacji pierwszego przypuszczenia niezb¢dna byta analiza literatury
przedmiotu, natomiast dla weryfikacji drugiego, poznanie opinii, przekonan i do$wiadczen
wyrazanych w tym zakresie przez coachow.

O ile teoretyczne rozwazania nad ,,zachodzeniem na siebie” koncepcji coachingu i
kapitalu spotecznego opieraja si¢ na bazie istniejgcej literatury przedmiotu, o tyle rozwazania
nad mozliwym wykorzystaniem technik coachingowych w rozwoju zasobdéw kapitatu
spotecznego 1 ludzkiego, musza by¢ oparte na badaniach empirycznych, opartych na danych
pochodzacych od samych coachow.

W dysertacji wykorzystano zatem nastepujace zrodia informacji:

1. Dane z analizy r6znych badan przeprowadzonych nad skuteczno$cia coachingu w

odkrywaniu i wzmacnianiu potencjatu kapitatu ludzkiego i kapitalu spotecznego.
Analiza dala zobiektywizowane wyniki badan, ktore wsparty hipotezy dotyczace

wplywu coachingu jako metody na kapitat spoteczny i kapitat ludzki.
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2. Dane Desk Research polegajace na zbieraniu, weryfikowaniu, przetwarzaniu i
analizowaniu danych pochodzacych ze stron internetowych wiodacych instytucji
coachingowych oraz czynnie praktykujacych coachow.

3. Kolejnym zrédtem informacji zawartych w niniejszej pracy, byty badania oparte na
technikach witasciwych dla badan jakosciowych, polegajace na przeprowadzeniu
wywiadow poglebionych. Badania przeprowadzono na okreslonej w populacji
grupie ludzi, ktéra czynnie i zawodowo uprawia rozne odmiany coachingu, posiada
potwierdzenie kompetencji coachingowych w postaci akredytacji indywidualnej,
certyfikacji, badz dyplomu ukonczenia studidow oraz posiada dlugoletnie
doswiadczenie zawodowe w rdéznych sektorach: prywatnym, publicznym,
pozarzadowym. Przygotowano kwestionariusz indywidualnego  wywiadu
poglebionego, w ktorym coachowie dzielili si¢ swoimi do$wiadczeniami,
przekonaniami i opiniami w zakresie technik, ktére wykorzystuja podczas procesu
coachingu i zakresu ich oddziatywania.

Adresaci pytan wywiadu to profesjonalni coachowie, reprezentujacy srodowiska
najbardziej rozpoznawalnych organizacji coachingowych, takich jak: EMCC Poland
(Stowarzyszenie European Mentoring & Coaching Council Poland), Izby
Coachingu oraz ICF Polska (International Coach Federation - Polskie

Stowarzyszenie Treneréw Rozwoju Osobistego).
Na podstawie uzyskanych informacji zostanie opracowany material empiryczny i

sformutowane wnioski weryfikujace mozliwos¢ pomnazania, udoskonalania przez coachow

zasobow kapitalowych.
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Rozdzial 4

Proces coachingu a rozwdj kapitalu spoltecznego i kapitalu
ludzkiego — wyniki badan wlasnych na podstawie indywidualnych
wywiadow poglebionych

W niniejszym rozdziale poddaje analizie wyniki indywidualnych wywiadéw pogtebionych
przeprowadzonych z coachami, ktorzy:

» czynnie 1 zawodowo uprawiajg rézne odmiany coachingu: life coaching, business
coaching, coaching interwencyjny, coaching zdrowia, coaching kariery, coaching
menedzerski, coaching edukacyjny,executive coaching,

» posiadajag potwierdzenie kompetencji coachingowych w postaci akredytacji
indywidualnej, certyfikacji, badZz dyplomu ukonczenia studiow w tym zakresie,

» przynaleza do organizacji zrzeszajacej coachéw: European Mentoring and Coaching
Council (EMCC), International Coaching Federation (ICF), Izby Cocahingu badz
innej i respektuja jej standardy,

» wykazuja si¢ dlugoletnim do$wiadczeniem zawodowym, pozytywnie ocenianym
przez klientow.

Wywiady przeprowadzono w okresie od lipca do sierpnia 2023r. Lacznie zrealizowano

31 wywiadoéw, ktorych przedziat czasowy wynosit od 40 do 90 minut. Badaniem objeci zostali
coachowie w wieku od 38 do 65 lat, wsrod ktérych 7 osdb to mezczyzni 1 24 to kobiety.
Wywiady prowadzone byly stacjonarnie w miejscu zasugerowanym przez coachow
(przewaznie poza ich miejscem pracy) oraz online, gdyz badani respondenci zamieszkiwali w
roznych regionach Polski oraz za granica (Szwecja, Holandia). Wywiady przebiegaty w
przyjaznej i1 otwartej atmosferze. Zebrany materiat pozwolil na przeprowadzenie analizy i1
weryfikacj¢ hipotez badawczych zaloZzonych w pracy.

Celem wywiadoéw poglebionych bylo poznanie przekonan i opinii coachéw, poprzez
odwotanie si¢ do ich praktyki i doswiadczenia w zakresie mozliwo$ci uaktywnienia w procesie
coachingowym, zasobow kapitatu ludzkiego i spotecznego, ktory jest ,,utkany” w sieci relacji
migdzy przenikajacymi si¢ wiedza, umiejetnosciami, postawami oraz normami. Wywiady z
coachami mialy roéwniez doprowadzi¢ do identyfikacji mozliwych instrumentéw

oddzialywania na wskazane powyzej zasoby kapitalu spotecznego.
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4.1. Wiedza jako element kapitalu spolecznego w opiniach i
przekonaniach coachow

Wiedza to zbidr r6znego rodzaju informacji, ktore obejmujg rozumienie, umiejetnosci i
dos$wiadczenia zdobywane przez jednostki w trakcie ich zycia. Jest to forma kapitatu
intelektualnego, ktoéra pozwala ludziom lepiej zrozumie¢ otaczajacy $wiat, podejmowaé
decyzje, rozwigzywac problemy i rozwija¢ si¢. Moze by¢ ona zdobywana w rézny sposob -
poprzez edukacje formalng, do§wiadczenia zyciowe, prace zawodowsa, czy tez samodzielne
badania i poszukiwania. W ten sposob jest ona waznym elementem kapitatu spotecznego i
kapitatu ludzkiego a zasoby wiedzy wptywaja na rozwoj jednostek, spotecznosci, i organizacji.
Respondentéw zapytano o to w jaki sposob coaching, a zwlaszcza wykorzystywane przez
coach6éw narzedzia budujg wiedze.

Badani dostrzegaja, ze w procesie coachingu uruchamiany zostaje potencjat zwigzany z
nabyciem konkretnej wiedzy. Zapytani czy coaching ,,mobilizuje do poszerzenia wiedzy
waznej dla osiggania celow indywidualnych i grupowych, a jesli tak to jakiej”, odpowiadali:

jestem przekonana, Ze coaching jako metoda zachegca do poszerzania wiedzy naszych
coachee. Oczywiscie, to nie coach o tym decyduje w jakim obszarze coachee ma sie uczyc¢ czy
poszerzac te wiedze. To zawsze wynika z tych celow, ktore ustalil klient. Pracujqc indywidualnie
z ludzmi, ale tez z zespotami czy grupami niemalze zawsze, niemalze przy kazdym procesie klient
czyta jakgs ksigzke, szuka wiedzy w temacie z ktorym przyszedt (...) Ja jako coach nie
doradzam. Chociaz kiedys w kompetencjach kluczowych coache ICF(International Coacing
Federation) byta taka zgoda na to, ze coach moze podsytac, podsuwaé, proponowacé literature
w temacie, z ktorym przyszedt klient. To nie jest niezgodne z postawg coacha, proponowanie tez
literatury, zachecanie do uczenia sie. Choc¢ ja tego nie proponuje, nie daje listy lektur, to
niemalze w kazdym procesie widze, Ze klienci poszerzajq swojq wiedzg¢ w temacie, z ktorym
przyszli. Czyli jednak ten element, oprocz, czucia, rozumienia, zmiany zachowan, jakim jest
poszerzanie wiedzy jest zawsze elementem procesu. Tak, Ze zdecydowanie moge powiedziec, ze
coaching do tego pobudza (K39)*'2.

Respondentka stwierdza, ze coaching do poszerzania wiedzy zacheca, a zdaniem
niektorych organizacji i coachdéw, moze wskazywaé niezbedng literature, ktora rozwija

swiadomos$¢ coachee. Jednoczesnie zastrzega, ze tak nie robi, lecz raczej ,,zachgca” do

#20dwotujac sie do wypowiedzi respondentow zastosowano skroty wskazujace na plec i wiek osoby badanej. W
powyzszym przypadku, to kobieta, ktora ma 39 lat (K39). Wywiad poglebiony przeprowadzony przez autorke w
dn. 12.07.2023r.
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wlasnych poszukiwan. Ta wypowiedZ coacha stawia znak zapytania w zakresie mozliwego
dostarczania wiedzy w procesie coachingowym. Trzeba bowiem pamigtac, ze coaching nie jest
doradztwem czy mentoringiem, nie polega na informowaniu klienta o mozliwos$ci rozwigzania
problemu z ktorym zglasza si¢ on do coacha. Czy podobnie mys$la inni, bioragcy udziat w
badaniu, coachowie? Okazuje sig¢, ze tak. Niemal kazdy z nich zauwaza, ze coaching nie polega
na ,,uczeniu” w powszechnym sensie tego stowa, tj. dostarczaniu wiedzy faktograficznej,
deskryptywnej, ktora odpowiada na pytania co?, kto?, gdzie?, czy kiedy? W takim wtlasnie
sensie wypowiada sie (K45)*3, ktora stwierdza, odpowiadajac czy coaching dostarcza wiedzy,
ze:

(...)nie, dlatego, Ze zadanie tej metody polega na tym, ze tak naprawde pracuje coachee.

Cho¢ sami coachowie korzystaja z wiedzy deskryptywnej, to w procesie coachingowym
sa jak ,,lustro” dla klienta, w ktorym coachee si¢ przeglada, nie czujac si¢ przy tym ocenianym.
Coachowie zaktadaja zatem, ze klienci doskonale wiedzg, co nalezy zmienié, co zrobié, czego
unikaé, aby osiggna¢ postawione przez coachee cele.

Z przeprowadzonych wczedniej analiz wiemy, ze waznym zasobem kapitalu
spotecznego jest wiedza, ktora odpowiada za relacje 1 stosunki spoteczne. Znaczenie wiedzy na
temat spotecznego kontekstu, w ktérych kapital spoteczny sie realizuje, nie zawsze jest w petni
uswiadomione wsrod czlonkow instytucji czy organizacji. Okazuje si¢, ze taka wlasnie wiedze
dostarczaja coachowie, mowigc o procesie u§wiadamiania sobie znaczenia innych, w relacjach
1 we wspolpracy z innymi, zarbwno w sytuacjach spolecznych jak i zawodowych. Coach
(K35)*4 zauwaza, ze lepsze zrozumienie swojej pozycji, lepsze zrozumienie swojego stanowiska
w pracy, analiza jak inni cie postrzegajq, sprawia, Ze coachee zyskuje nowq perspektywe
patrzenia na siebie i postrzegania swojej osoby w zespole. Autorefleksja jest tym efektem
finalnym, analiza, uczenie sig siebie.

Coach (K50)*" jest przekonana, Zze w procesie coachingu moze nastgpic¢ przyrost wiedzy cho¢
wynika on posrednio z przebiegu samej sesji: wielu praktykow coachingu pewnie to potwierdzi,
ze przyjdzie taki moment w sesji, w rozmowie, w pracy z klientem, Ze mozna sie fragmentem
Jjakiejs wiedzy podzieli¢, pod warunkiem, ze powiemy o tym klientowi (...). Przyktadowo, ja
duzo w swojej pracy mam obszarow zwiqzanych z komunikacjqg w organizacji, komunikacjq z
pracownikami jesli to sq menedzerowie. Czesto dostrzegam obszary, w ktorych osoba mogtaby

coS zmieni¢ i sama widzi takq potrzebe. Czym sie dzielimy? Dzielimy si¢ narzedziem.

43K obieta, ktora ma 45 lat. Wywiad pogtebiony przeprowadzony przez autorke w dn. 11.07.2023r.
44K obieta, ktora ma 35 lat. Wywiad pogtebiony przeprowadzony przez autorke w dn. 27.07.2023r.
415K obieta, ktora ma 50 lat. Wywiad pogtebiony przeprowadzony przez autorke w dn. 21.07.2023r.
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Przyktadowe jedno z takich narzedzi jak: komunikat Ja. To jest metoda, ale to jest bardziej
wiedza, czyli, ze ja moge udzielic¢ informacji zwrotnej komus wedtug komunikatu Ja. I to juz jest
podzielenie sie wiedzq. Bardzo wqski fragment, ale takie kafelki, takie mate modeliki wiedzy
edukacyjnej jak najbardziej warto z klientem podzielaé. Po co? Po to zeby mogt potem to
wdrozy¢ i przepracowac. Coachowie buduja zatem wiedze¢ proceduralna, ,,wiedze jak”, ktora
dotyczy rozwigzywania problemow oraz praktycznych sposoboéw osiggania celow. Tego
rodzaju wiedza stoi w istocie w centrum coachingu, ktory polega na tym, ze klient uswiadamia
sobie swoje =zasoby, ktorych integralnym elementem jest wiedza proceduralna. To
uswiadomienie dokonuje si¢ w trakcie rozmowy coachingowej, w ktorej coach wykorzystujac
strategie dialogu sokratejskiego niedyrektywnie wplywa na klienta stymulujac go do
poglebionej eksploracji swoich wiasnych zasobow.

Wprost méwi o tym (M65)*8(...) w indywidualnym coachingu menedzerskim ogéinie
to temat zarzqdzania zespotem. Czesto jest tak, ze sq to Swiezo upieczeni menedzerowie, ktorzy
dostali te funkcje a nie majg wigkszej wiedzy, czasami nie majq zZadnej wiedzy na temat
zarzqdzania zespotem. Wyrdzniali sie, szefostwo uznalo, Ze mogq zarzqdzac¢ ludzmi, Ze sig
sprawdzajq i pracujemy nad tym jak to robi¢. Pojawiajq sie bardzo konkretne tematy dotyczqgce
funkcjonowania menedzerow.

Kluczowym czynnikiem decydujacym o skutecznos$ci zarzadzania zespotem ludzi jest
wiedza o sposobach komunikowania si¢, budowania relacji z innymi, zarzadzania konfliktami.
Aby to osiggna¢, trzeba w pierwszej kolejnosci komunikowac si¢ ze sobg samym — jesli wiem
gdzie jestem, skad przybywam, moge wowczas odpowiedzie¢ na pytanie dokad zmierzam.

Na rozw0dj] wiedzy w kontek$cie posiadanych zasobow jakimi dysponuje jednostka
zwraca uwage inny coach (K56)*'7, ktory poszerzanie wiedzy w ramach metody coachingowej
postrzega nastepujaco: mysle, Ze jesli chodzi o aspekt wiedzy istotny jest coaching
indywidualny, czyli sesji procesu, ktore obejmujg wlasnie sesje indywidualne, czyli spotkanie z
klientem: coach i klient, poniewaz coaching grupowy zorientowany jest bardziej na aspekt
umiejetnosci. (...) To przede wszystkim wiedza o sobie samym, czyli poszerzenie
samoswiadomosci, pogtebienie samoswiadomosci (...) ale tez wiedza na temat relacji,
otoczenia, Srodowiska (...) uswiadomienia sobie kontekstu wlasnego przezywania,
psychicznych reakcji i zachowan, przekonan, schematow myslowych, ktore czesto blokujg czy
ograniczajq, w ogole utrudniajq realizacje jakis celow w zZyciu. Wiec stawiam na aspekt wiedzy

o sobie samym w odniesieniu do tego jak odnajdujemy si¢ w roznorodnych srodowiskach

“8Mezczyzna, ktory ma 65 lat. Wywiad poglebiony przeprowadzony przez autorke w dn. 03.08.2023r.
47K obieta, ktora ma 56 lat. Wywiad pogtebiony przeprowadzony przez autorke w dn. 14.07.2023r.
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spotecznych, czy to bedzie srodowisko pracy, czy tez bedzie to srodowisko prywatne, domowe,
rodzinne, relacje z bliskimi.

Podobne wnioski formutuje coach (K35)*8, ktora nie tylko udziela coachingu, ale sama
korzysta z tej formy wsparcia. Przyjmujac perspektywe coachee, zauwaza, ze:

najwazniejsza dla mnie jest inna perspektywa, bo kiedy pracuje z caochem, otwiera mi
oczy na to, ze mozna inaczej. Sqg pewne rzeczy, ktorych ja nie wiedze, ale coach pomaga mi je
przeramowac. Przyrost wiedzy, wiara w siebie, uwierzenie w swoj potencjat poprzez coaching
— ja juz sie do tego przyzwyczaitam, ale nadal nie moge si¢ przyzwyczaic, ze najsilniejsze w
narzedziu coachingowym jest to, Ze mozemy przeramowywac sobie, to jak myslimy zmienia
sposob myslenia o sobie, Swiecie i mozliwosciach. Dla mnie coaching to metoda do osiggania
wiecej niz sobie zaktadalismy, ze mozemy osiggngc. Jesli cos odkryje, od razu sprawdzam to w
praktyce. Jezeli dowiaduje si¢ o czyms po rozmowie z moim coachem to natychmiast chce to
sprawdzi¢. Proste pytania (z mocg) sprawiajq, ze my i tak sie doszukamy i tak zrozumiemy.

Sami coachowie, ktorzy poddaja si¢ procesowi coachingowemu wskazuja na jego
pozytywne skutki w eksploracji zasoboéw wlasnych. W procesie coachingu dostrzegaja bowiem
zmiany w zakresie swoich wlasnych przekonan i emocji. Majac lepszy wglad w siebie beda
mogli lepiej pracowac ze swoimi klientami. W ten sposob coaching niewatpliwie buduje wiedze
0 samym sobie, co wptywa¢ moze na efektywno$¢ zachowan indywidualnych i spotecznych.

Ta sama respondentka, na temat swoich do$wiadczen zawodowych i obserwacji
coachee, ktorych wspiera wypowiada si¢ nastepujaco. Odbiorcy coachingu mogq sie zobaczy¢
w innym swietle, mogq zobaczy¢ najlepszq wersje siebie, sq bardziej zmotywowani do
rozwijania swojej wiedzy, do przyrostu wiedzy, do czytania na ten temat, ktory ich interesuje,
do wprowadzenia w swojej codziennosci kreatywnych nawykow, ktore sprawiajq, ze odkrywajq
siebie z innej perspektywy. (...) Uczestnicy procesow cochingowych majq lepszy kontakt ze
sobq. Byli spokojniejsi, czuli si¢ bezpieczniej poniewaz wychodzili z chaosu informacyjnego i
majqc jasny plan rozwoju, jasny plan dziatania, takq road mape swoich dalszych krokow czuli
si¢ bardziej w swoim Swiecie. Lepsze zrozumienie swojej pozycji, lepsze zrozumienie swojego
stanowiska w pracy, analiza jak inni cie postrzegajg, sprawia, Ze coachee zyskuje nowq
perspektywe patrzenia na siebie i postrzegania swojej osoby w zespole. Autorefleksja jest tym
efektem finalnym, analiza, uczenie si¢ siebie. Kiedy nauczymy si¢ jak rozpoznawac swojg
osobowos¢, jak zarzgdzac swoimi preferencjami i silnymi stronami to jestesmy skuteczniejsi. W

wypowiedzi tej znow mamy silny nacisk na autorefleksje, ktorej efektem jest podjecie decyzji

48K obieta, ktora ma 35 lat. Wywiad pogtebiony przeprowadzony przez autorke w dn. 27.07.2023r.
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0 uczeniu si¢ czyli o poszerzaniu swoich zasobow w postaci wiedzy proceduralnej i
deklaratywnej. Autorefleksja daje nam tez mozliwo$¢ lepszego zrozumienia tego w jakim
miejscu zycia jesteSmy, jakie aktualnie mamy potrzeby i1 pragnienia, ktore nalezaloby
zakomunikowac $rodowisku. Pojawia si¢ tez sformulowanie o ,najlepszej wersji samego
siebie”. Chodzi o to, ze pracujac konsekwentnie nad wlasnym samorozwojem mozna dostrzec
codziennie dokonujace si¢ w nas zmiany. Chodzi o stale dokonywanie wgladéw we wlasna
osobowos¢, aby zobaczy¢ jakie sg nasze potrzeby i1 preferencje, co w tej chwili aktualnie jest
mi potrzebne i jak moge to zrealizowac przy pomocy zasobow, ktore posiadam.

Poznanie siebie jako atrybut wiedzy w procesie coachingu potwierdza takze coach
(K43)"9specjalizujgca siec w zakresie coachingu kryzysowego. Samoswiadomosé, poznawanie
siebie — co sig dzieje podczas procesu coachingowego, wytluszczenie tego co juz mamy, ale tez
pokazanie (robig to przez psychoedukacje), ze my jako ludzie zmieniamy si¢ przez cate Zycie.
Dobrze jest zasoby z przesztosci wyciggngc, ale tez wiedzie¢ co nowego w sobie odkrylismy. To
daje poczucie bezpieczenstwa. Jesli mowimy np. o zmianie zawodowej: jesli klient wie co w
sobie ma, ale jednoczesnie zna swoje ograniczenia, wie w jakim obszarze moze szukaé i czego
si¢ nauczyé. Im lepiej cztowiek sie zna, tym mocniej wzrasta mu poczucie swojej wartosci. To
w moim odczuciu czesto lgczy si¢ z wewngtrzsterownosciq, co jest bardzo rozwojowe i wplhywa
nie tylko na kwestie zawodowe, ale na catoksztatt. Dla mnie w cachingu piekne jest to, Ze nawet
jesli pracujemy w obszarze zawodowym, to co klient wypracuje — tu mamy holistyczne podejscie
- dotyczy wszystkich jego obszarow Zycia. Czesto zmienia sig sposob postrzegania czy myslenia,
bo jezeli my pracujemy nad jakimis przekonaniami, ktore sq niewspierajgce to klient ma
narzedzia na przysztosé, wie jak pracowac z jakimis innymi przekonaniami. Jesli wie jak sobie
je minimalizowaé, to wplywa na jakos¢ Zycia i postrzegania siebie, co jest dla mnie
najistotniejsze na poczucie sprawczosci. 1o jest cos, co jak sie tego dotknie i tego nauczy, tego
sie nie zapomina.

Poznanie samego siebie daje nam petniejszy wglad w posiadane przekonania, czy tez
szerze] obraz samego siebie. Praca z przekonaniami okazuje si¢ kluczowa dla indywidualnych
zasobéw wiedzy. Bardzo czgsto to dysfunkcyjne przekonania uniemozliwiaja rozwdj
indywidualny i zawodowy klienta, ktory chciatby dokona¢ w swoim Zyciu jakiej$ zmiany, ale
tak naprawde nie wie co go hamuje, jakie czynniki znajdujace si¢ w jego umysle

uniemozliwiajag mu podjecie tejze zmiany.

49K obieta, ktora ma 43 lata. Wywiad pogtebiony przeprowadzony przez autorke w dn. 26.07.2023r.
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Ciekawa wypowiedz przedstawia doktor psychologii oraz certyfikowany coach
(K45)*° ktora aspekt poszerzania wiedzy poprzez coaching traktuje nastepujaco: jesli coachee
ma taki cel, Ze chce na przyktad zwiekszyc¢ swoje kompetencje w jakims zakresie, albo wdrozy¢
Jjakies elastyczne style zarzqdzania (pracuje duzo w biznesie, wiec stqd bedq te przykiady), wiec
jesli chce poszerzac wiedze z tego zakresu, to bedzie jego cel, to jak najbardziej wtedy coaching
moze byc¢ narzedziem, ktore mobilizuje w tym sensie, ze ja jako caoch moge wspierac¢ mojego
coachee w jego poszukiwaniach tej wiedzy. Wedtug jego oczekiwan i standardow, tego czego
potrzebuje. Natomiast, czy caoching dostarcza wiedzy — nie, dlatego, ze zadanie tej metody
polega na tym, zZe tak naprawde pracuje coachee. To on wyznacza cele i sposoby ich realizacji
i to coachee jest odpowiedzialny za finalny efekt. Ja jako coach moge tylko wspierac ten proces.
Oczywiscie ja takze jestem odpowiedzialna za takie prowadzenie sesji i takie czuwanie nad
procesem, zeby to bylo efektywne. Natomiast ja jako coach nie moge dostarczac wiedzy.

Coaching sam w sobie nie jest metoda, ktora shuzy nabywaniu wiedzy, sg ku temu inne
formy, np. ré6znego rodzaju szkolenia, ktérych rzeczywistym celem jest uzupetnianie wiedzy
lub umiej¢tnosci danej osoby. Warte podkreslenia jest jednak to, ze w skutek procesu coachingu
to sam coachee uswiadamia sobie zasoby swojej wiedzy, ktora moze eksplorowa¢ i w ten
sposdb moze rozwija¢ ja tam, gdzie czuje braki. W coachingu podstawowym zatozeniem jest
to, ze to osoba coachowana posiada w sobie okre§lone zasoby, ktére daja jej mozliwosé
rozwigzania problemu, z ktérym si¢ zmaga.

Coach (K45)*! dodaje: wiedze mozemy zdobywaé w bardzo rézny sposob, to moze byé
wiedza akademicka, ale tez wiedza moze by¢ taka, Ze coachee wpadnie na pomysi, ze
porozmawia z jakims starszym pracownikiem w organizacji na temat tego w jaki sposob on
rozwiqzuje jakies problemy. Dzigki, temu, Ze wpadt na taki pomyst, ze pojdzie i porozmawia i
rzeczywiscie ten drugi pracownik zechce podzielic¢ si¢ wiedzq, to w ten sposob coachee nabedzie
te wiedze, nie ode mnie wprost, tylko przez pytania, ktore zadaje, np.: gdzie mozesz takq wiedze
znalez¢? Co mozesz dla siebie zrobic zeby takq wiedze zdoby¢? To sq pytania, ktore nie dajg
wprost wiedzy, ale w jakis sposob zapraszajq i zachecajq do otwartosci w roznym jej
poszukiwaniu.

O tym, ze coaching jako metoda aktywuje zasoby kapitalu ludzkiego i1 spolecznego, w

)422

zakresie wiedzy, przekonuje dyplomowany coach z 6-letnim stazem pracy (K38)*** w obszarze

business coachingu. Respondentka stwierdza, ze jesli chodzi o rozwoj i ugruntowanie wiedzy i

420K obieta, ktora ma 45 lat. Wywiad pogtebiony przeprowadzony przez autorke w dn. 11.07.2023r.
42l bidem.
422K obieta, ktora ma 38 lat. Wywiad pogtebiony przeprowadzony przez autorke w dn. 27.07.2023r.
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poszukanie w sobie wewnetrznej motywacji to idealnym rozwiqzaniem jest uczestniczenie w
sesji coachingowej, kiedy nastepuje pierwsze zderzenie i przejscie na poziom wiedzy juz
bardziej swiadomej i nabycie umiejetnosci korzystania z niej. Na przyktad wypracowujemy na
szkoleniu jakies pewne rozwiqzania, ktore pozniej wdrqgzajqc nie dzialajqg, bo nie do konca
wiem, czy to jest odpowiedni kierunek. Chce to sprawdzi¢ samodzielnie ale jednoczesnie
potrzebuje drugiej osoby, aby mnie nakierowata, np. pytaniami lub odpowiednim zadaniem
czyli ugruntowanie sytuacyjne, zebym si¢ mogta znalez¢ w konkretnej sytuacji lub sobie jg
wyobrazi¢. Moge powiedziec, Ze samo nabycie wiedzy mogtoby by¢ dos¢ suche. Mogtabym
porownac wiedze do piasku, kiedy dolewamy do niego troche zZrodetka jakim jest caoching i
wspieramy tq drugq osobe to wtedy faktycznie mozemy cos ulepié¢. To bym tak ujela
metaforycznie.

Na temat pozyskiwania wiedzy z roznych obszaréw i jak coaching jako metoda wspiera
wiedze coachee, mowi coach (K57)**3dziatajacy w obszarze biznes, life oraz educaochingu —
autorka i trener szkoly coachingu opartej na modelu coachingu wielopoziomowego Roberta
Diltsa*?*. Coaching to metoda, ktora powoduje, ze ludzie uswiadamiajq sobie czego chcg, a
czego nie chcq. Jesli sobie uswiadamiajg czego chcq to mogq skorzystac z wiedzy, ktora jest im
potrzebna, na przyktad do osiggania celow, na przyktad do budowania relacji, na przyktad do
budowania lepszej komunikacji czy to na poziomie indywidualnym czy grupowym. W procesie
caochingu moge sobie uswiadomic co jest mi i potrzebne, aby tego si¢ nauczy¢. Moge wzigé
ksigzke lub pojs¢ na kurs i nauczy¢ sie tej wiedzy, ktorqg potrzebuje. Coaching powoduje, Ze
uswiadamiam sobie czego konkretnie potrzebuje. Do tego stuzq kompetencje coacha, ktorych
uzywa oraz narzedzia i modele rozmow coachingowych.

Coachowie pytani o przekonania w zakresie mozliwo$ci oddziatywaniu na wiedzg jako
jeden z zasobow kapitatu spotecznego 1 ludzkiego wyrazali podobne opinie i widzieli potencjat
coachingu w oddzialywaniu na ten zaséb. Interesujaca jest wypowiedz coacha (K52)%%°
specjalizujacego si¢ w business coachingu oraz psychologa biznesu. Ja uwazam, zZe coaching
Jjest metodg otwierajgcq cztowieka na swoje zasoby, przekonania, poglgdy, wartosci, postawy.
My nie pracujemy nad rozwojem tego u cztowieka, u naszego coachee, tylko na budowaniu
swiadomosci co coachee ma. A jesli coachee to ma i bedzie chcial nad tym pracowac,
pomagamy mu przez naszq prace aby to rozwijal. Kazdy z nas ma pewne wartosci, tylko nie do

konca jestesmy swiadomi tych wartosci, ale jak sobie je uswiadomimy to wiemy na przykiad, ze

42K obieta, ktora ma 57 lat. Wywiad pogtebiony przeprowadzony przez autorke w dn. 20.07.2023r.
4247 ostala ona uhonorowana tytutem Kreator Kompetencji Spotecznych w 2015 roku.
425K obieta, ktora ma 52 lata. Wywiad poglebiony przeprowadzony przez autorke w dn. 24.07.2023r.
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to jest dla nas wazne i Ze w miejscu pracy potrzebujemy miec¢ spetnienie tych wartosci. Brak
spetnienia tych wartosci w naszym miejscu pracy jest jednym z bardzo waznych czynnikow
powodujgcych wypalenie zawodowe. Wiec jesli nie jestesmy swiadomi tego, Ze mamy potrzebe
spetnienia naszych wartosci to si¢ wypalamy. To nie jest kwestia tylko miejsca pracy to jest
kwestia naszej potrzeby, ktora nie jest realizowana. Nasze przekonania — coachowie pracujq
nad tzw. piramidami (mozna to tez inaczej nazwac, w zaleznosci od tego, jak coache sq uczeni),
czyli naszymi ograniczajgcymi przekonaniami. My mamy tez bardzo duzo ograniczajgcych
przekonan, ktore wynosimy z domu, z edukacji, z naszych Srodowisk i bardzo czesto one
generujq nasze zachowanie i wrecz nasze postawy zyciowe, a coachee otwierajq sie na to, ze te
postawy czasami nie sq poprawne, ze to jest cos co mamy w glowie, co nas strasznie ogranicza.
Ja sama uwazam, Ze jest bardzo duzo utalentowanych ludzi, ktorzy majg niesamowite zdolnosci
ale z jakichs powodow sami siebie ograniczajg. Coaching jest metodg, mozna powiedziec, zeby
te ograniczenia zlikwidowa¢ (...). Ja uzywam takiego sformutowania w swojej pracy, ze
wypedzam kogos z jego butow. Ktos bardzo mocno stoi w takich cementowych butach i nie ruszy
sig ani do przodu, ani do tytu, ani na boki, bo jest ograniczony swoimi przekonaniami. Ja
wypedzam go z tych butow, on otwiera oczy i na nowo patrzy na zycie. I to jest dla mnie
najwazniejsze. Ja sama tak bytam kiedys i sama z tych butow wysztam. Zobaczytam jak inny
jest swiat i jak moje przekonania krzywdzity mnie i ograniczaly w moim rozwoju i w byciu
szczesliwg. Moim zdaniem taka jest rola. Wiec jesli nasz coachee ma swiadomosé¢ swoich
przekonan i wartosci, potrzeb to inaczej planuje i zarzqdza swoim Zyciem. On wtedy jest
otwarty, Zeby rozwijac to co jest wazne. On jest bardziej zmotywowany, Zeby osigga¢ cele, ktore
sq wazne. Nie boi sig, idzie do przodu i to jest rola caochingu.

Wazne jest tutaj zwrdcenie uwagi na to, ze coaching prowadzi do otwarcia klienta na
posiadane zasoby. Metody coachingowe maja zdolno$¢ aktywizowania motywacji, co w
praktyce przektada si¢ na to, ze klient podejmuje wysilek eksploracji zasobéw wiedzy. Warto
tez zwroci€¢ uwage na to, ze sam proces coachingowy moze obudzi¢ w kliencie okreslone
potrzeby, ktorych on sam wczesniej, na skutek pewnych ograniczen wynikajacych z przyjetych
przekonan, nie byt §wiadomy. Klient sam uczy si¢ poprzez rozpoznanie swoich zasobow, co
posiada a czego nie posiada, co otwiera go na nowa $ciezke¢ kariery czy wyborow zyciowych,
a co powinien uzupetni¢ tak aby jego preferencje 1 stojace za nimi wartosci bylty optymalnie
zrealizowane.

Szukajac odpowiedzi na pytanie co jest najwazniejsze w efektywnym coachingu, w

metodzie, ktora moze przyczyni¢ si¢ do wykorzystania tej wiedzy, ktora jest potrzebna, aby
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osiggaé konkretne cele indywidualne czy tez grupowe, coach (K52)**odpowiada: przyrost
wiedzy poprzez coaching — mozemy o tym rozmawiaé, ale musimy mie¢ na uwadze to, aby
wyraznie rozdzieli¢ coaching od treningu czy szkolenia. Coaching nie stuzy bezposrednio temu,
aby coach przekazywal wiedze swojemu coachee. My wrecz powinnismy by¢ przezroczysci. Dla
mnie coaching to jest lustro, lustro, ktore odbija klienta, ale nie daje temu klientowi
dodatkowego koloru, wiedzy, przekonan. My jestesmy bardzo neutralni. (...) My jestesmy
przezroczysci dla klienta, my otwieramy go na to co on posiada. Natomiast pracujgc na
zasobach klienta oczywiscie doprowadzamy do tego, ze on coraz lepiej korzysta z tych zasobow.
1 bardzo czesto siega po nowg wiedze i to on wtedy np. mowi: musze sie zapoznac z tym tematem,
musze o tym poczytac i na nastgpnej sesji ja ci powiem co z tego wywnioskowatem i co mam z
tego nowego. Ja czasami bedqc psychologiem robig¢ troche psychoedukacji, ale ja wtedy
zaznaczam, Ze to jest psychoedukacja poniewaz to pozwala na glebsze wejscie w temat i
ztapanie innej perspektywy. Ale ja jestem psychologiem dlatego nie korzystam tylko z narzedzi
coachingowych. W coachingu my nie mozemy uczy¢, my otwieramy na nauke, dajemy potencjat,
otwartos¢ na to, Zeby sig¢ coachee uczyl. Oczywiscie sq pewne narzedzia coachingowe, ktore
dajq pewnq wiedze, na przykiad tak zwane koto decyzyjne czy kolo zZycia. To jest narzedzie,
ktore uzywam do bardzo wielu elementow - na przyklad wykorzystuje kolo zZycia do robienia
priorytetow i wowczas mowie klientowi, Ze moze sobie to narzedzie wykorzystac¢ na przyktad do
podejmowania decyzji, analizie sytuacji przed i po decyzjq, do roznych elementow w ktorym ma
Jjakgs trudnosc.

W przyroscie wiedzy bardzo wazna jest zatem sama praca klienta. To klient sam,
rozpoznajac swoje zasoby, dostrzega ich ograniczenia, ale tez zaczyna eksplorowa¢ nad
mozliwo$ciami ich uzupelnienia poprzez wejScie na sprofilowana pod wiasne potrzeby
rozwojowe, Sciezke edukacyjng. Kluczowe w tym wszystkim okazuje si¢ takze ustalenie
priorytetéw, czyli odpowiedZ na pytanie, czego w tej chwili, w ktorej si¢ znajduj¢ chee. Na to
pytanie musi sobie odpowiedzie¢ sam coachee. Oczywiscie prowadzacy sesje coach moze w
okreslonych przypadkach, kiedy np. dostrzega u klienta funkcjonowanie okreslonych
przekonan hamujacych droge do zmiany podja¢ wspomagajace dziatania psychoedukacyjne.

Wzrost samo$wiadomos$ci poprzez coaching co do posiadanych zasobow wiasnych i
ktorej efektem moze by¢ ukierunkowanie na rozwoj potrzebnej wiedzy, a co za tym idzie,
nabywanie nowych umiejetnosci i kompetencji pojawia si¢ praktycznie we wszystkich

wypowiedziach badanych.

428K obieta, ktora ma 52 lata. Wywiad pogtebiony przeprowadzony przez autorke w dn. 24.07.2023r.
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Coach (K43)*'wychodzi z zatozenia, ze coaching indywidualny bardziej ma sprzyjaé
zmianie S$wiadomosci uczestnika czyli coachee (...) Zwykle w strukturze bazowej przy
spotkaniach indywidualnych, kiedy coach stosuje okreslony model — model GROW jest takim
popularnym modelem, cel jest pierwszym punktem, ktory powinien by¢ odhaczony (...) Z
mojego doswiadczenia i z mojej praktyki wynika, ze bardzo czesto klient przychodzi z celem,
ktory nie jest jego. Albo to jest cel, ktory w trakcie procesu sie zmienia. Powiem szczerze, takie
sesje uwazam za najlepsze a takq prace coachingowq uwazam za najbardziej efektywng. Wiem
to rowniez z relacji od klientow, z ktorymi pracowatam, ze wtedy jest prawdziwa transformacja.
Wedtug mnie istota caochingu, takiego, ktory bedzie dawat efekty w przysztosci to jest zmiana
swiadomosci, to jest transformacja, ktora moze powodowac¢ w przysztosci to, ze klient bedzie
gotowy, aby wydoby¢ swdj potencjal. Po tym, Ze si¢ zmienila Swiadomos¢, bedzie oznaczato
chociazby to, ze klient zmienit cel (...) Kazdy najmniejszy krok w strong zmiany swiadomosci
bedzie skutkowatl wigkszym otwarciem na wiedze, wiekszq odwagg w nabywaniu nowych
kompetencji. Zeby podkresli¢ jak ta metoda dziata to warto powiedzieé, ze mogq to byé tez
podejmowane przez coachee decyzje, na ktore nigdy nie zdecydowalby sig, nie zrobilby nie
majqc tej Swiadomosci.

Proces coachingu — jak stwierdza K43 — ma zatem prowadzi¢ do zmiany $wiadomosci
klienta. Przez sama §wiadomo$¢ mozna rozumie¢ przede wszystkim zbior przekonan, ktére na
danym etapie posiada klienta. Metody coachingowe ostatecznie sprowadzaja si¢ do
aktywizacji, poszerzania aktualnego pola $wiadomosci na takie obszary, z ktorych sam klient
nie zdawat sobie sprawy, ze moze tam wejs¢. Wejscie jakby w nowa forme¢ $wiadomosci
sprawia, ze klient moze podja¢ okre§lone dziatania, ktore z perspektywy poprzedniej formy
swiadomosci jaka posiada nigdy nie moglyby zosta¢ zainicjowane.

Coach (K44)*?® pozostajac w zgodzie z zasadniczymi przekonaniami innych coachow,
zauwaza, ze najwazniejszym rodzajem wiedzy, jest ,wiedza o wiedzy”, ktéra dysponuja
coachee. Mowi, ze budowanie swiadomosci indywidualnej, to budowanie swiadomosci wlasnej
konstrukcji psychologicznej czyli wiedzy na temat emocji, na temat przekonan, na temat
znaczenia Srodowiska rodzinnego, znaczenia Srodowiska rowiesniczego. Zwlaszcza w mojej
specjalnosci coachingowej czesto zahaczamy o ograniczajqce przekonania (...) Mysle sobie, zZe
sam proces poprzez zadawanie pytan i te pytania, ktore sq zadawane mogg dotyczy¢ sfery
zwiqzanej z dziataniem, ale tez bardzo mocno sfery zwiqgzanej z emocjami, z myslami (...)

Pamigtam proces mtodego chlopaka, ktory przerwat studia, miat prace i szukat odpowiedzi na

427K obieta, ktora ma 43 lata. Wywiad pogtebiony przeprowadzony przez autorke w dn. 18.07.2023r.
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143



pytanie w jakim kierunku ewentualnie is¢ (...) Po drugim miesigcu naszej pracy on przyszedt z
informacjq, ze potrzebuje przerwac ten proces bo doszedt do etapu ze wie co dalej (...)
Zdecydowal, ze podejmuje studia zupetnie w innym kierunku, niz te ktore planowat wczesniej.
Z tego co wiem podjgt te studia i skonczyt je z sukcesem. Jego swiadomy wybor, Ze to co on
odkryt, co chce tak naprawde rozwijac to, ze nie wroci do tego kierunku, ktory przerwat
wczesniej, gdyz to byto mocnym rysem w jego kompetencjach i talentach. (...) Ja w swoich
procesach bardzo mocno opieram sie na teorii, podejsciu Gallupa gdzie zaktadamy, Ze talenty,
zalgzki naszych talentow, sq ukryte we wczesnych doswiadczeniach naszego dziecinstwa.

Tego doswiadcza nasz mozg miedzy trzecim a szostym rokiem Zycia. Te zalgzki pewnych
talentow, o ktore jesli my oprzemy nasze dziatania zawodowe odniesiemy sukces a jezeli
bedziemy probowali is¢ za oczekiwaniami otoczenia (..) to nie to bylo zalgzkiem talentu. (...)
Pracujgc na caochingu kariery niezwykle mnie ciekawi ten obszar (...), Ze to co my w sobie
mamy, te zasoby sq zawsze (...) Z perspektywy kapitatu spolecznego to jest dostarczanie
bardziej swiadomych ludzi ktorzy wiedzq czym sie kierowac dokonujgc wyboru swojej drogi
zawodowej.

Respondentka wskazuje rowniez, ze proces coachingowy zwigzany jest z
wydobywaniem talentow jako naturalnych zdolno$ci, umiej¢tnosci, ktore moga si¢ rozwingé i
umacnia¢ i tak jak wiedza moga by¢ rozwijane przez cate zycie. M. Buckingham z Instytutu
Gallupa definiuje talent, jako ,kazdy powtarzajacy si¢ wzorzec myslenia, odczuwania lub
zachowania, ktory moze znalez¢é praktyczne zastosowanie”*?°. Instytut Gallupa stworzyt mape
34 neuronalnych wzoréw, zwanych talentami. Wyrdznia si¢ rozne talenty, ale do
najwazniejszych nalezy: empatia, wspotzaleznos¢, rywalizacja 1 dyscyplina. Kazdy cztowiek
posiada wiele talentow — tych pig¢ jednak jest przez badaczy uznanych jako kluczowe i
dominujace, poniewaz to one w najwigkszym stopniu decyduja o tym, jacy jesteSmy,
rozstrzygaja o tym jaka $ciezke kariery zawodowej wybieramy.

Klienci nie zawsze sg $wiadomi tego jakie talenty posiadajg 1 jakiej pracy, wiedzy
potrzebuja, aby je uaktywni¢. Coachowie wiedzg, ze brak swiadomosci posiadanych talentow
moze doprowadzi¢ do tego, ze klient obierze nieadekwatng do jego potrzeb i preferencji §ciezke
zawodowa. Odkrycie posiadanych talentow moze mie¢ niebagatelny wplyw na
przeorientowanie dotychczasowej $ciezki zawodowej, wigze si¢ z okresleniem nowych celow

1 okreslajacych je wartosci. W rozpoznaniu talentow chodzi przede wszystkim o §wiadomos¢,

4297, Pobiedzinska, Talent - na czym polega wedtug ekspertow od testu
Gallupa? https://zwierciadlo.pl/psychologia/9708,1,talent--na-czym-polega-wedlug-ekspertow-od-testu-
gallupa.read[10.10.2023].
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tj. o wglad w to co klient naprawde posiada. Tylko na takiej podstawie bedzie on mogt podjaé
$wiadomy wybor o zmianie dotychczasowej kariery zawodowej. Talenty sg cze$cig nie tylko
indywidualnego kapitalu, sg one takze wazne z punktu widzenia kapitatu spotecznego i
ludzkiego, ich rozw6j 1 kumulowanie sprawia, ze kapital spoteczny moze si¢ rozwijac i
umacnia¢ w okreslonych sektorach spotecznych, np. biznesowych czy gospodarczych.

Kontekstem rozwoju wiedzy w procesie coachingowym zajela si¢ w swojej wypowiedzi
coach (K43)*9: coaching jest metodq bardzo intuicyjng, to jest dobre stowo, jest metodq, ktérej
mozna uczy¢ sie z ksigzek i jej nie umiec. Mozna przeczyta¢ wszystkie ksigzki o coachingu,
natomiast nie doswiadczajgc, nie prowadzqc spotkan z klientem, czy z grupq nigdy tej metody
tak naprawde nie poznamy. (...) Coaching moze mobilizowa¢ do poszerzania wiedzy tak w
zaleznosci od tego w jakim kontekscie jest uzyty i jaki jest to rodzaj coachingu. Coaching moze
by¢ metodq, ktora wspiera rozwoj potencjatu, ktora moze zachecac do poszerzania wiedzy, do
podwyzszania kwalifikacji pracownikow i to bedzie przede wszystkim coaching zespotowy (...)
Chodzi o coaching, ktory stosowany jest w duzych i srednich korporacjach w zaleznosci od
potrzeb. (...).Wtedy on faktycznie troche inaczej wyglgda. Przybiera czasem forme takich
szkolen rozwojowych (...) W zestawieniu stow szkolenie rozwojowe, na ktorym stosowane sq
narzedzia coachingowe — tak bardziej precyzyjnie mozna powiedzie¢. Wiasnie w tym kontekscie
zespolowym, kiedy spotyka si¢ zespol, najczesciej jest to zespol z jakiejs firmy mozna pokusic
sig (i tak naprawde to narzedzie jest coraz czesciej stosowane) o zorganizowanie takich
warsztatow, spotkan z coachem, ktory jest najczesciej osobq z zewngtrz organizacji i ktora
wchodzgc prowadzi cykl warsztatow (...) Wtedy faktycznie mozna mowic¢ wprost o wydobyciu
potencjatu, czy rozwoju wiedzy w kontekscie zrealizowania konkretnego, z gory zatoZonego
celu. To jest forma ukierunkowana na aktywizacje zawodowg w danym obszarze, w danej
branzy.

W przypadku coaching zespotowego jest mozliwos¢ edukowania wprost klientow
(zespotow) dzigki przeplataniu si¢ metody coachingowej z treningiem personalnym.

Na bardzo wazny aspekt wykorzystania wiedzy 1 w jakim jej obszarze do pracy w
srodowiskach wielokulturowych, zwraca uwage coach (K46)*3, ktory swoje ushugi $wiadczy
na poziomie mie¢dzynarodowym. Pracuje¢ z ludzmi z roznych kultur i z roznych religii.(...).
Bardzo czesto ludzie przenoszq swojq kulture i swoje wierzenia, swoje przekonania, swoje kody
na ten temat do swojego srodowiska biznesowego. Czesto im to nie stuzy, dlatego, ze sq w swoim

tunelu przekonan. Ja nie moge powiedzie¢ klientowi, ze pewne rzeczy ja widze i sq dla mnie

430K obieta, ktora ma 43 lata. Wywiad pogtebiony przeprowadzony przez autorke w dn. 18.07.2023r.
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oczywiste. Ja mam role poprowadzenia tak procesu, aby sam zaczqgl to dostrzegaé. Finalnym
efektem jest odkrycie, ze przez swoje przekonania kulturowe czy religijne, zachowuje sie tak a
nie inaczej w biznesie.

Przekonania warunkowane kultura, religig, kontekstem spotecznym odgrywaja
kluczowa rol¢ w tym jak klienci postrzegaja samych siebie, biznes czy zaangazowanie w
negocjacje, cho¢ — jak wynika z wywiadow — czesto nie stanowig ,,wiedzy” coachee. Jedng z
form uzewngtrzniania si¢ kultury sg przekonania. Kultura w procesie socjalizacji ,,sprzedaje”
nam przekonania, oferuje oczekiwane wzorce zachowan, myslenia, postgpowania. K36 zwraca
nasza uwagg, ze czesto brak uswiadomienia sobie tych przekonan sprawia, ze proces rozwoju
nie moze ruszy¢ z miejsca. Respondentka podkresla pewien bardzo wazny fakt z naszego zycia
umystowego, ze posiadane przekonania kulturowe i religijne jakby nieswiadomie rozciggamy
na obszar biznesu. Okazuje si¢, ze takie filtrowanie Srodowiska biznesowego przez tunel
okreslonych przekonan moze doprowadzi¢ do bardzo réznych probleméw o charakterze
indywidualnym i grupowym. Dlatego wazna jest Swiadomos¢ przekonan, ktére kierujg naszym
zyciem. Wiedza normatywna bardzo mocno okre$la nasza tozsamos¢. Nie chodzi, wszakze o
to, aby si¢ jej pozbywacé. Chodzi raczej o §wiadomos¢ tego, ze taka wiedze posiadamy i1 ze moze
one nieswiadomie wptywac na nasze postrzeganie srodowiska w jakim si¢ znajdujemy.

Na pytanie czy wiedza o kulturze w pracy zespotowej jest wazna (gdzie wspotczesnie
grupy zadaniowe moga by¢ bardzo zrdéznicowane kulturowo) i1 czy coaching mozna
wykorzystaé do ,,regulowania wspétpracy”, coach (K46)**2odpowiada, ze oczywiscie. Dlatego,
ze ludzie poznajq siebie i patrzq na siebie inaczej. Zaczynajq odkrywac, zZe inne spojrzenie na
biznes moze mie¢ kazda z narodowosci. W toku procesu coachingu klient jest w stanie zmienic
swoje podejscie, przekonania, czy nawet oceng pracownikow.

Wiedza normatywna odnosi si¢ do podzielanych w danej grupie norm i zasad
regulujacych jej funkcjonowanie. Uwarunkowania kulturowe sprawiaja, ze ludzie maja
zupelnie inne podejscie do rozwoju osobowego, jak réwniez do stylow uprawiania biznesu czy
tez prowadzenia biznesowych negocjacji. Coaching moze pomoc w glebszej eksploracji owe;j
wiedzy normatywnej - uSwiadomienie r6zni¢ kulturowych, zinternalizowanych norm i warto$ci
pomaga w dobraniu wilasciwych strategii 1 taktyk dziatania, ktore respektuja odmienno$é
kulturowa klientow. Wiedza normatywna to wazny komponent kapitatu spotecznego. Bez
wiedzy normatywnej kapital spoteczny nie moglbys si¢ rozwing¢. Trzeba bowiem pamigtac, ze

cze$¢ integralng kapitatu spotecznego jest kapital moralny, ktéry ukonstytuowany jest na

432K obieta, ktora ma 46 lat. Wywiad pogtebiony przeprowadzony przez autorke w dn. 28.07.2023r..
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warto$ciach intersubiektywnie podzielanych przez czlonkéw danego spoleczenstwa, na
warto$ciach, ktore determinujg cele ré6znych praktyk spotecznych.

Z kolei coach kariery (K48)*3, ktora pracuje z osobami poszukujacymi pracy lub
bedacymi na rozdrozu zawodowym (w tej kategorii spotecznej §rednia wieku to 35-45 lat)
moéwi o innych aspektach rozwoju wiedzy poprzez coaching. Osoby na pewno zyskujq wiedze
o sobie samym, co mnie motywuje, jakie sq moje mocne strony a jakie stabe strony. Zyskujq o
sobie wiedze pod tytutem: w tym obszarze chce sie rozwijac, ale tego mi brakuje to co ja musze
zrobi¢: podjqc¢ studia, kurs. Zyskujq bardzo duzg wiedze na temat rynku pracy. Zyskujq wiedze
w 0gdle na temat tego jak szukac pracy. Zyskujg wiedze na temat tego na co zwracac¢ uwage w
trakcie czytania ogloszenia. Jak powinni dopasowywac i napisac¢ CV zeby ono bylo skuteczne.
Na co zwracac uwage przy okazji interview, jakie sq metody podczas rozmowy o prace. To jest
ogrom wiedzy, ktorq zyskujq. Osoby przy moim wsparciu definiujq co mogq zrobié. Ja zachecam
do tego, aby zainspirowac, poszukac, zrobi¢ research co jest na rynku. Klienci czasem tego nie
wiedzq. Im si¢ wydaje, Ze np. chce by¢ ksiegowanym, ale juz nie wiem co potrzebuje miec, aby
tym ksiggowym zostaé, jak tq droge sobie zaprojektowac.

O odkrywaniu swoich mocnych stron 1 o tym, Ze to coaching dostarcza wiedzy w tym

zakresie przekonany jest inny coach kariery (K38)**

, ktora uwaza: Filozofia coachingu
zaktada, ze kazdy czlowiek ma wszystkie mozliwe zasoby, ktore sq mu potrzebne do osiggania
celow. Natomiast bardzo czesto jest tak, ze te zasoby sq nieuswiadomione, nieprzyjete,
nienazwane, albo metaforycznie zakopane pod ziemiq. Coaching pomaga je odkryc¢ (...). Jest
to gleboka praca nad odkrywaniem zasobow, poniewaz tqczy sie bezposrednio z budowaniem
poczucia wlasnej wartosci (...). Wzmacniane sq zasoby klienta przede wszystkim dlatego, ze
klient dowiaduje si¢ o sobie rzeczy, ktorych nie wiedzial. Zasoby odkrywamy wtedy, kiedy pytam
klienta o jego historie edukacyjno-zawodowg. On mi opowiada, jak to bylo w szkole
podstawowej, pozniej w kolejnych latach nauki pozniej na studiach i w pracy. Ja z tej opowiesci
czytam mocne strony i wypisuje na kartce, pozniej o tym rozmawiamy. Czasem prosze klienta o
to, zeby ponazywal to co widzi i styszy w tej historii, o czym to mowi, jakq mocng strong
reprezentuje. Mamy tez cwiczenie zwiqzane z odkrywaniem zasobow. Na bazie pytan
pomocniczych klient jest w stanie je ponazywac (...) Robimy tez kwestionariusz FRIS style
myslenia, ktory tez jest oparty na zasobach. (..) Jest to trudne do odkrycia dlatego korzystamy

z roznych mozliwosci, zeby do tych zasobow dotrzec¢. Pewnych rzeczy klient tez nie widzi. Wiec

433K obieta, ktora ma 48 lat. Wywiad pogtebiony przeprowadzony przez autorke w dn. 31.07.2023r.
434K obieta, ktora ma 38 lat. Wywiad pogtebiony przeprowadzony przez autorke w dn. 04.08.2023r.
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Jjak opisuje mi siebie, swoje zachowanie, swoje doswiadczenie ja stysze jaki mocny zasob ma i
daje mu informacje zwrotng.

Poglady te podziela coach (M65)*® specjalizujacy si¢ zaréwno w life jak i business

coachingu, ktory wykorzystujagc zréznicowane narzedzia w pracy caochingowej, widzi jej
skuteczno$¢ w zakresie poglgbiania wiedzy o sobie.
Ja to robig zawsze w bardziej szczegotowy sposob i stosuje profile personalne. Robimy test, ja
glownie uzywam DISC D3. Wtedy to daje mocng baze do tego, aby lepiej poznac samego siebie,
swoje predyspozycje, swoje wrodzone stabe strony, silne strony i zrozumie¢ co powoduje, ze w
jakis obszarach funkcjonuje lepiej, tatwiej i skuteczniej a w innych chociaz si¢ staram nie
bardzo to wychodzi.

Na podstawie uzyskanych wynikéw badan w toku przeprowadzonych indywidualnych
wywiadow poglebionych mozna wnioskowac, ze coaching jest metodg wspierajaca w odkryciu
swojego potencjatu, poznaniu mocnych i slabych stron, posiadanych zasobow, glebszej
samo$wiadomosci i1 autorefleksji. Rozmowa coachingowa jest inspiracja i sprzyja otwartosci
do poszukiwania nowej wiedzy potrzebnej do realizacji konkretnych celow. Jednocze$nie takie
postawy wplywaja na zarzadzanie wiedzg w organizacji i stanowig fundament do tworzenia
organizacji uczacej si¢, ktorej ideg jest m.in. poszukiwanie wcigz nowych mozliwosci
zmierzajacych do osiggania zakladanych efektow.

Generalnie proces coachingu wiaze si¢ z realnym oddziatywaniem na zasoby ludzkie,
ktore zawieraja wiedzg deklaratywna, proceduralng i normatywng. Coaching wspiera
eksploracje roznych obszarow tej wiedzy w zaleznosci od potrzeb i celow klienta. Sam coach
niczego nie narzuca, daje klientowi wolng w reke w tym do czego zmierza. Warto zauwazyc,
ze w ten sposob coaching wspiera rozwdj kapitatu spotecznego i ludzkiego poprzez
indywidualne i grupowe wspieranie samorozwoju.

Podsumowujac, coaching w opiniach coachdéw, moze wptywaé na rozwoj wiedzy
poprzez réznorodne strategie 1 techniki, ktore skupiajg si¢ na indywidualnych potrzebach
jednostek, ktore zdecydowaly si¢ na wspotprace z nimi. Obejmujg one po pierwsze okreslenie
celow rozwojowych, ktore moga dotyczyé zardwno zdobywania nowej wiedzy, jak i
doskonalenia istniejacych umiejgtnosci. Niezbedne w tym zakresie jest wspieranie planowania
konkretnych krokoéw do osiggnigcia tych celow. Innym obszarem, ktory ujawnit sie¢ w
badaniach, byl obszar identyfikacji swoich mocnych 1 stabych stron oraz obszaréw, ktore

wymagaja dalszego rozwoju. Uzupetnianie tych luk w wiedzy, umozliwia klientowi okre$lenie

4%Mezczyzna, ktory ma 65 lat. Wywiad pogiebiony przeprowadzony przez autorke w dn. 03.08.2023r.
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obszarow, w ktorych warto inwestowa¢ w zdobycie nowych informacji. Respondenci
wielokrotnie wskazywali na znaczenie coachingu w rozwijaniu umieje¢tnosci samodzielnego
uczenia si¢. Coachee uczg si¢, jak efektywnie poszukiwaé informacji, analizowa¢ materialy 1
samodzielnie zdobywaé¢ wiedzg. W trakcie sesji coachingowych podejmowano réwniez
refleksje nad doswiadczeniami, podejmowanymi decyzjami i wynikami dziatan. Zache¢cato to
do analizy i zrozumienia kontekstu, co — z kolei — prowadzito do glebszej wiedzy i lepszego
zrozumienia uwarunkowan na drodze do realizacji celoéw. W wywiadach okazato si¢ rowniez,
ze coachowie wspomagaja rozwo6j umiejetnosci krytycznego myslenia, a jest to kluczowa
umiejetnos¢ w procesie przyswajania wiedzy. Uczestnicy sesji z coachami uczyli si¢ zadawac
pytania, analizowa¢ informacje, wydobywa¢ gtowne koncepcje 1 formutowaé wtasne opinie.
Wspolpraca z coachami bylta skuteczna réwniez w sytuacjach podejmowana decyzji, w sytuacji
zmiany, gdy konieczne byto dostosowanie si¢ do nowych wymagan i zdobycie dodatkowe;j
wiedzy redukujacej niepewnos¢. W takich sytuacjach coach wspomagat rozwéj wiedzy klienta
w zakresie identyfikowania 1 przezwyci¢zania roéznorodnych przeszkdéd, w tym
nieu§wiadomionych przekonan.

Czy mozna zatem powiedzie¢, ze coaching oddziatuje na wiedze 1 w ten sposob
przyczynia si¢ do rozwoju kapitalu spotecznego? Z wypowiedzi coachéw wynika, ze to
mozliwe, cho¢ sami coachowie nie korzystali z kategorii kapitatu ludzkiego i1 spotecznego.
Podkreslali jednak znaczenie zasobow, ktory stanowig o istocie obu kapitatow. Sam proces
rozmowy coacha z coachee, to proces dzielenia si¢ wiedzg i1 informacjami, nawet w sytuacji,
gdy ze strony coacha dominujg pytania. Coachee uczy si¢ jednak, ze dzielenie si¢ swoimi
umiejetnosciami, doswiadczeniami 1 informacjami z innymi, umozliwia lepsza komunikacje 1
wspolprace, czyli w ten sposob wzmacnia kapital spoteczny. Ponadto, coachowie podkreslaja
swoja role we wsparciu swoich podopiecznych w poszukiwaniu i nabywaniu przez nich nowej
wiedzy. Coachee w relacjach respondentow, zdaja sobie sprawe z tego, Ze rozmowy na temat
(wsp6lnych albo odmiennych) wartosci 1 celow, na temat swoich do$§wiadczen 1 wiedzy,
umiejetnosci  zwigkszaja wiedz¢ 1 wspomagaja budowanie wiezi spotecznych, sieci
zawodowych. Podobnie jest w przypadku oddzialywania coachow na wiedzg jako elementu
kapitatu ludzkiego. W wywiadach coachowie wielokrotnie wspominali o pomocy klientom w
identyfikowaniu konkretnych celéw zwigzanych z rozwojem wiedzy. Dzigki rozmowom,
klienci mogli skoncentrowac si¢ na konkretnych obszarach, w ktérych chcg zwiekszy¢ swoja
wiedze. Aby to osiggnaé w procesie coachingowym budowana jest motywacja do nauki,
poprzez u§wiadamianie uczestnikom sesji korzysci pltynacych z poszerzania wiedzy. Okazuje

si¢ rowniez, ze coachowie ksztaltujg umiejetnos¢ samodzielnej nauki, pomagajac coachee w
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identyfikowaniu efektywnych metod zdobywania wiedzy, takich jak nauka organizacji czasu,
selekcja zrodet informacji i rozwijanie strategii skutecznego uczenia sig.

Przeprowadzone wywiady pokazuja, ze nabywanie wiedzy 1 jej eksploracja jest tak
naprawde procesem, ktory nie ma konca. Przyrost wiedzy jest oczywiscie uzalezniony od
indywidualnych predyspozycji, co przektada si¢ w praktyce na rdézne poziomy

zaawansowanego wykorzystywania kompetencji przy kooperacji na rzecz okreslonych celow.

4.2. UmiejetnoSci i kompetencje jako elementy kapitalu spolecznego i
ludzkiego w opiniach i przekonaniach coachow

W swojej dysertacji przyjetam, ze proces coachingowy aktywuje potencjat tkwigcy w
cztowieku, oddzialuje na zasoby, posiadane umiejetnosci 1 kompetencje, ktore sg istotnymi
sktadnikami zaréwno kapitatu spolecznego, jak i kapitatu ludzkiego. Wspodtczesnie, wydaje sig,
ze to wlasnie umiejetnosci 1 kompetencje decyduja o sukcesie cztowieka, a coaching moze by¢
dobrym narzedziem w ich uaktywnianiu i usprawnianiu, zaréwno na poziomie indywidualnym
jak 1 grupowym przynoszac korzysci jednostkom i catym organizacjom. Nacisk na budowanie
kompetencji 1 konkretnych umiejetnosci pojawia si¢ w dyskursie publicznym 1 w systemie
edukacyjnym. Kompetencje s3 bowiem takimi kwalifikacjami, ktére pozwalaja jednostce
efektywnie dziata¢ w r6znych kontekstach, zarowno zawodowym, jak i spotecznym, 1 dotycza
nie tylko umiejetnosci praktycznych, ale rowniez postaw, wartosci czy zdolnosci. £.acza w sobie
wiedzg teoretyczng, umiej¢tnosci praktyczne, zdolnosci analityczne, kreatywno$¢ i umiejetnosé
wspolpracy. Z kolei umiejetnosci odnosza si¢ do sfery praktycznej i moga dotyczy¢ z jednej
strony pewnych umiejetnosci technicznych, z drugiej za$ umiejetnosci ,,migkkich”, ktore sg
zwigzane z relacjami spotecznymi 1 komunikacja.

Skuteczno$¢, mozliwo$¢ zmiany, rozwoju sg miarg sukcesu jednostek i1 organizacji, o
czym mowi K35:

Coaching jest bardzo bliski naturalnemu rozwijaniu cztowieka. Mysle, zZe swiadomi
menedzerowie, Swiadomi szefowie organizacji zdajq sobie sprawe, Ze albo t¢ metode zastosujq,
albo nie ma ich na rynku. (...) Jest kilka aspektow, z jednej chce rozwija¢ moich ludzi bo rotacja
w dzisiejszych czasach jest duza, chce sprawié, Ze bedq chcieli ze mng zostac, ze bedq lojalni.
Coaching zostawia bardzo duzq przestrzen na wplyw, na poczucie samoskutecznosci i tego, ze
ja moge mie¢ wphyw na cos. Jezeli w firmie pracuje cztowiek, ktory nie ma wplywu to szybko

sig wypali (...) Narzedzia coachingowe to jest w sumie jedyne remedium na pozyskiwanie
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wysoko wyspecjalizowanych specjalistow i sprawienie, ze chcqg wspottworzy¢ organizacje
(K35)*¢.

Na pytanie, dlaczego menedzerowie w metodzie coachingowej widzg remedium na
rozwo6j swoich pracownikow, ten sam coach odpowiada:

Menedzerowie widzq realne skutki dziatania odwrotnego, zZe jezeli tego nie zastosujg,
jezeli nie podejdg do swoich pracownikow czy podwtadnych z coachingowym podejsciem, czyli
podejsciem pelnym uwaznosci, zadawania pytan, skoncentrowaniu na tym co moze byc lepiej,
to ich wspotpracownicy bedg wypaleni, zdemotywowani, nie bedq otwarci na dialog. Podejscie
coachingowe umozliwia nie tylko rozwijanie umiejetnosci miekkich, ale takze efekty (K35)*'.

Na rozwoj jakich kompetencji waznych dla osiggania celéw indywidualnych i
grupowych  dostarczanych poprze coaching wskazuja coachowie? Umiejetnosci
komunikacyjne, pracy w zespole, asertywno$¢, zarzadzanie czasem, sprawczo$¢, poszukiwanie
kreatywnych rozwigzan, pojawiaja si¢ niemalze w kazdej wypowiedzi coacha.

Prowadze od kilku lat coaching zespolowy i ten jest zdecydowanie dedykowany do
zespolow menedzZerskich w firmach w naszym regionie. To jest cykl spotkan ja na to mowie
szkoleniowo-integracyjnych nastawionych na rozwoj kompetencji gtownie komunikacyjnych,
ale tez menedzerskich, liderskich (M65)*38,

Z czym glownie pracuje — w coachingu biznesowym to sq rozne obszary poprawy
funkcjonowania czy swojej efektywnosci w biznesie (...). W coachingu zespolowym do
przepracowania jest poprawa efektywnosci poprzez poprawe komunikacji i kompetencji
menedzerskiej zaczynajgc od umiejetnosci stuchania, komunikacji, umiejetnosci dawania
informacji zwrotnej, delegowania. Takie podstawowe w pewnym sensie kompetencje. Ale Zeby
cos zmieni¢ trzeba tu na ogot pojs¢ gleboko i zmieni¢ sobie pewne nawyki, podejscie czyli
zrozumie¢ na ile to jest wazne i na ile to poprawia moje funkcjonowanie (M65)*°.

Interesujace jest, ze spotkania coachingowe okresla on mianem spotkan szkoleniowo-
integracyjnych, podczas gdy w wielu innych wypowiedziach coachowie zdecydowanie
odcinajg si¢ od okreslania ich sesji szkoleniami. W tym punkcie kluczowe jest jednak skupienie
si¢ na celu pracy coacha — zwigkszenia kompetencji w wybranych obszarach. Rezultaty
rozmoéw z coachee, niemal zawsze dotycza przyrostu kompetencji, nawet jesli pojawiajg si¢ one

mimowolnie.

436K obieta, ktora ma 35 lat. Wywiad poglebiony przeprowadzony przez autorke w dn. 27.07.2023r.
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Komunikacja od tego si¢ wlasciwie zawsze zaczyna. Zawsze od zwrocenie uwagi jak
wyglgda komunikacja miedzy mng a coachee i tam jest bardzo duzo. Na ogotl jest to
niestuchanie, na 0got jest to uzywanie jakis przekonan, ktore traktowane sq jako swiete racje a
takimi nie sq. Jednym z istotnych elementow mojej pracy jest praca z przekonaniami, z
ograniczajgcymi przekonaniami. Czyli dochodzimy do wniosku, Ze to przekonanie czasami
naprawde silne, w ogole nie uswiadamiane sobie nie czyni dobrze, zZe generuje wigcej
negatywnych nastepstw niz pozytywnych. Zdarzajg sig¢ czesto tematy organizacji czasu
wiasnego, organizacji work-life balance, elementy sukcesji, czyli jestem na poziomie, ktory
mnie juz nie satysfakcjonuje i cos bym chcial zmienié, czuje to a nie bardzo wiem jak sie do
tego zabrac. Pojawia sie funkcjonowanie w zespole, asertywnos¢, umiejetnos¢ odmawiania,
umiejetnos¢ delegowania (M65)*0.

Respondent podkresla, ze w procesie coachnigowym kluczowa jest zmiana okreslonych
przekonan, ktére hamuja realizacje celow klienta. Przeorganizowanie przekonan moze mie¢
moc uwalniajacag dla klienta, ktory dostrzeze, ze dotychczas akceptowane przez niego
przekonania nie opisuja wlasciwie sytuacji, w ktorej si¢ znajduje. Czgsto brak rdéwnowagi
migdzy pracg a zyciem prywatnym jest rowniez skutkiem posiadania niewtasciwych przekonan
np. na temat pracy.

Coach (K40)** opowiada o celach nad ktérymi pracuje z klientami w trakcie sesji
coachingowej, a ktore dotycza zwigkszania tych kompetencji 1 umiejetnosci, ktore
bezposrednio przektadajacych sie¢ na sprawczo$¢ i efektywno$¢ w realizacji zamierzen
indywidualnych czy grupowych.

Jednym z ostatnich celow, nad ktorymi pracujemy z mojg klientkq to zwigkszenia
poczucia pewnosci siebie w roli menagera.

To niezwykle wazna cecha, ktdra wprost przektada si¢ na wzrost poczucia kompetencji
wlasnych w efektywnym zarzadzaniu zespotem.

Ten sam coach dalej mowi: to jest cel bardzo ogdlny. My sie dowiadujemy co to jest
pewnosc¢ siebie, w jakich sytuacjach, co to znaczy, jak sie czuje, kiedy jej nie ma, jak si¢ czuje,
kiedy jqg ma. To jest rozktadanie celu na czynniki pierwsze. To jest np. jeden z celow. Kwestia
zwigzana z trudnymi rozmowami, jak rozmawiac¢ z osobami, ktore stanowiq dla menagera
wyzwanie, jak takie rozmowy przeprowadzalé. Kwestia zwigzane z wejsciem w zespol,
budowanie zaufania wsrod pracownikow, stawanie sie cztonkiem zespotu, nie menagerem czy

kierownikiem tylko liderem tego zespotu. Takie przyziemne tematy, chociaz wcale takie nie

440Mezczyzna, ktory ma 65 lat. Wywiad poglebiony przeprowadzony przez autorke w dn. 03.08.2023r.
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proste jak: delegowanie zadan w ogolnym zarzgdzaniu zespotem. Natomiast musze przyznac,
ze bardzo czesto w trakcie definiowania celu i tez na poczgtkowych sesjach, kiedy zaczynamy
ten cel rozpracowywac, okazuje sie, ze w tych osobach jest bardzo wiele przekonan i bardzo
wiele schematow, ktore zatrzymujq je zZeby byc¢ skutecznym w roli lidera. Coaching,
przynajmniej z tego co ja obserwuje i bardzo mocno w to wierze jest skuteczny jesli klient tak
naprawde wpusci nas do srodka siebie. Moze to dziwnie brzmi, ale kiedy pracujemy na jego
przekonaniach, kiedy pracujemy na jego wartosciach do tego potrzebne jest zaufanie do
coacha.

Respondent wraca uwage, ze jednym z celéw coachingu jest budowanie pewnosci siebie
u klienta. To budowanie pewnosci siebie powigzane jest z analizg stabych i mocnych stron i
zasobow klienta. Pewny siebie klient to taki, ktory efektywnie pracuje indywidualnie lub tez
zespotowo. Pewno$¢ siebie daje mu oparcie dla dzialan, w ktérych realizuje on preferowane
warto$ci 1 zasady. Pewny siebie klient nie obawia si¢ podejmowaé¢ wyzwan. Ma §wiadomos¢,
ze posiada zasoby, ktére moga im sprostac.

Coaching inspiruje takze do poszukiwania nowych mozliwosci, aby osigga¢ zar6wno
cele indywidualne jak 1 grupowe, ktére przynosza korzysci calym organizacjom. Poszukujac
nowych mozliwosci i1 kreatywnych rozwigzan, chocby w obszarze wspotpracy nastawionej na
efekty, coaching wspiera zatem zasoby kapitatu spotecznego 1 ludzkiego.

Coaching ma na celu pobudza¢ potencjat naszego coachee zeby mogt poszukac¢ nowych
mozliwosci, Zeby mogl poszerza¢ perspektywe patrzenia na dang sytuacje, zeby mogt
generowac takie rozwiqzania, ktore sam na etapie kiedy samodzielnie opracowywat jakis
problem lub wyzwanie, np. juz nie byl w stanie wygenerowac tych rozwigzan lub przynajmniej
jemu sie wydawalo, Ze nie byl w stanie. Bardzo czesto jest tak, zZe kiedy w procesie
coachingowym zaczynamy poglebiaé tq prace i osoba uswiadamia sobie rozne rzeczy w
procesie to ta Swiadomos¢ prowadzi do nowych skojarzen, do nowych mozliwosci wiec tez ta
osoba jest w stanie wygenerowac rozne nowe rozwigzania, ktore wczesniej samodzielnie by¢
moze nie wygenerowataby. Podobnie jest z zespolem, Ze jesli pracujemy w coachingu
zespolowym, to dany zespol, ktory do tej pory jakos ze sobg pracowat na zasadzie troche takiej
kooperacji grupy roboczej, kiedy pracuje na wspolny cel i razem generuje jakies wspolne
rozwigzania dla celu, ktory sobie zespol przyjgl to tez sie mogq wzajemnie bardziej
zainspirowac i dzieki temu mogq odnalezé nowe mozliwosci, ktorych by¢ mozZe wczesniej nie

odnalezliby, gdyby pracowali metodq indywidualng (K45)*2.
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Dla budowania kompetencji migkkich, np. efektywnej komunikacji czy asertywnosci,
coachowie stosujg rézne narzedzie, polegajace np. na redefinicji sytuacji i rdl spolecznych, jak
zauwaza K50:

Czesto doswiadczam tego, Ze my to wspolnie z klientem przepracowujemy. Np. jezeli
uzywamy komunikatu ,,Ja” po prostu czesto to symulujemy. (...) Mowie do klienta: wyobraz
sobie, ze to ja jestem twoim szefem albo twoim pracownikiem. I co Ty w takim razie chciatbys
mi powiedziec¢? Sprobuj przekaza¢ mu feedback wedtug tej metody. Oni to robig, oni tego
doswiadczajq i albo to sie dzieje na sesji, albo zabierajg ten pomyst i przygotowujq sie do tego
w trakcie sesji, jak bedq chcieli sobie tego feedbacku udzieli¢ szefowi zatozmy, idg z tym do
swojego Swiata, wracajq na kolejng sesje i stysze: zrobitam to, powiedziatam. Pytam: jak si¢ z
tym czujesz? Jakie masz efekty? Przyglgdamy si¢ temu, na ile sie¢ to udato a na ile nie. Czy
mozna dalej tego uzywaé, czy jednak trzeba cos zmienic (...). Zgodnie z etykq coachingowg
trzeba powiedzie¢ klientowi, ze bedzie sie to odbywalo, Ze podzielg sie z Tobg pewnym
narzedziem. Nie jest to jako taki coaching, ale po to, aby mozna to pozniej wykorzystac do pracy
coachingowej i jesli jest zgoda klienta, bo to on decyduje na ile chce z tego skorzystac¢ (K50)*2,

Coach (M43)*4 ktory jest jednoczesnie menedzerem kilkuosobowego zespotu,
opowiada o walorach coachigowego stylu zarzadzania we wzmacnianiu kluczowych
kompetencji i umiejetnosci w pracy zespotowe;.

Z kazdym cztonkiem zespolu mam raz w miesigcu indywidualne rozmowy. To jest
rozmowa mocno coachingowa (...) Ustalamy sobie na samym poczqtku cel tej rozmowy, jaki
cel ma moj pracownik na tg rozmowe. Ta rozmowa nie jest przetoZonego z pracownikiem, tylko
pracownika z przetozonym. Nie bojg sie mowic¢ o swoich potrzebach, nie bojg si¢ mowic o tym
czego potrzebujg, nie bojg sie tez mowic o swoich porazkach.

Wprowadzone w tym wypadku przez coach-menedzera zespolu, usprawnienia,
wskazuja na duzg ich skutecznos¢.

Skutecznos¢ jest duza - nawet dzisiaj sprawdzajqc zestawienia sprzedazy, a oceng naszej
sprzedazy jest cyfra, ktora musi sie zgadzac. Zawsze jest porownywanie cyfry do okreslonych
okresow. Mamy 100% wzrostu sprzedazy za pierwsze osiem miesiecy tego roku w porownaniu
do analogicznego okresu sprzedazy za zeszly rok.

Jak musi dziata¢ zespot, aby ,.cyfra si¢ zgadzata i co w tym zakresie wnosi coaching”

respondent odpowiada nastepujaco: zespol musi by¢ ukierunkowany na okreslony cel (...),
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ustalamy co chcemy osiggnqc i jakich potrzebujemy narzedzi, czego potrzeba pracownikom,
aby cel byt osiggniety (...).

Coach-menedzer w rozmowie z autorkg pracy podkresla, ze zespot jaki objat byt
»kulejacy” 1 wskazuje jakie potrzebne kompetencje do efektywnego funkcjonowania w zespole
wniodst coaching.

(...) Brak zaufania. Ta rzecz byta diugo do wypracowania. I to powodowalto frustracje oraz
brak otwartej rozmowy. Coachingowy styl zarzgdzania spowodowat, ze pracownicy jak zaczeli
sig otwierac to zaczeli sig takze poznawac (...). To utatwito realizacje zadan.

W osigganiu zamierzonych celéw indywidualnych i1 grupowych istotne jest
ukierunkowany na zmiang, ale takze zasob pewnych umiejetnosci i kompetencji, ktorych nie
posiadamy, badZz nie mamy wiedzy, ze je posiadamy. To tez powoduje blokade w realizacji
zamierzonych celéw. Czy mozna zatem zalozy¢, ze sg jakie$s konkretne kompetencje, ktore sa
efektem coachingu, czy sam proces coachingu moze generowa¢ kompetencje i umiejetnosci?

Z perspektywy coacha (K45)*°

bedacego takze psychologiem, kwestia ta postrzegana
jest nastepujaco: oczywiste jest, zZe jezeli osoba wielokrotnie na przyktad styszy jakis sposob
zadawania pytania w podejsciu do danego problemu, Ze. np. coachee podobnymi pytaniami
pracuje albo wedtug podobnej metody jakby zadaje te pytania, chociazby klasyczny model
GROW znany wszystkim cochom, to ta osoba teraz, kiedy wielokrotnie przechodzi ze swoim
coachem takq droge przez ten model jakby nieswiadomie nawet nabywa takq kompetencje.
Teraz jako osoba moge uzywac podobnego modelu ja samodzielnie dla siebie na przyktad
rozwiqzujgc jakis problem, czyli tak autocoachingowo mozna powiedziec. Albo np. jesli z moim
coachem pracuje metodq wizualizacji i jesli faktycznie kiedys sobie zwizualizowatam wszystkie
moje cele i czuje, jak to wplyneto na mojg motywacje jak to pomogto mi utozy¢ plan dojscia do
mojego efektu, to w przysztosci moge, kiedy mam znowu jakies wyzwanie i chce zwigkszyé
prawdopodobienstwo skutecznego sposobu zaplanowania i dojscia do tego rozwigzania, sama
uzy¢ tej wizualizacji. Mozna powiedzie¢ nabywam umiejetnos¢ kreatywnego, tworczego
rozwigzywania problemow

Przy r6znych okazjach coachowie mniej lub bardziej dystansuja si¢ od ,,szkoleniowych”
skojarzen, cho¢ efekt coachingu i szkolenia, bywa podobny.

Nie powiedziatabym, ze coaching jako taki tego uczy lub ma to na celu, tylko bym
powiedziata, zZe to moze byc taki skutek uboczny. Przez to, Zze osoba doswiadczywszy pewnych

na sobie metod i narzedzi mozZe potem sama te narzedzia stosowaé w swojej codziennej
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praktyce, co poszerza jej zakres mozliwosci przy rozwigzywaniu problemow, przy
podejmowaniu decyzji przy motywowaniu siebie albo innych. (...) Cztowiek nabywa takie
metakompetencje, czyli oprocz tego nad czym pracowatam u coacha, ja moge naby¢ pewne
kompetencje w ogole rozwigzywania problemow zZyciowych czy zawodowych.

W innym miejscu wywiadu, ta sama respondentka (K57)*®wyjasnia, ze:

zdecydowanie coaching rozwija kompetencje ale nie poprzez uczenie kompetencji w trakcie
coachingu. W procesie coachingu klient uswiadamia sobie zasoby, ale i brak zasobow, ktory
moze samodzielng lekturq lub kursami lub warsztatami podnies¢ i potem wdrozy¢ je w
obszarach, w ktorych chce wdrozyc¢. Czyli zmiana kompetencyji, ale klient sam te kompetencje
chce naby¢ i rozwijac.

W ten sposob, to sam klient, coachee, dochodzi do tego, ze us§wiadamia sobie, mocne i stabe
strony swoich zasobow. Klient nabywa metakompetencje poprzez praktyke, ¢wiczenie.
Coachowie wskazuja, ze uswiadomienie sobie wilasnych zasobow moze by¢ wspomagane
lektura, czyli tzw. biblioterapig lub innymi kursami, ktérych zadaniem jest wzmocnienie
stabych stron zasobdw klienta.

Potwierdza to K43*": My w ogéle jako ludzie nie poswiecamy czasu dla siebie, nie tworzymy
drogi do siebie, nie depczemy Sciezki do siebie. Wigc to co tu dostaje cztowiek we wspoipracy z
coachem, to jest wspaniata droga odkrywania siebie. Ale to jest na tyle tworcze, ze tam
pojawiajq sie nowe kompetencje czyli: uwaznos¢ na to co sie mowi, co sie czuje przede
wszystkim i czego sie oczekuje od Zycia.

Coachowie, ktorzy korzystaja z coachingu dla siebie, dzielg si¢ swoimi doswiadczeniami,
bedac raz z jednej strony, a innym z drugiej, relacji coach-coachee:

Duzq wartosciq, ktorg czerpi¢ z coachingu jest to, ze coaching mobilizuje mnie do
dostarczania efektow w wyznaczonym czasie. Dzigki coachingowi, mam duzo czasu do
rozwijania siebie, pomimo wielu rol, ktore petnie, mam duzo czasu do holdowania moim
wartosciq. Gdyby nie proces coachigowy, nie obstugiwalabym teraz tak topowego segmentu
klientow, z ktorymi mam przyjemnosc¢ pracowad, gdyby nie proces coachingu tkwitabym w
swoich przekonaniach, ktore mnie eliminowaty i ograniczaty. Gdyby nie proces coachingowy,
ktory w pewnym momencie mojego zycia zadzialal na mnie terapeutycznie, nie bytabym w stanie
stworzyc sobie tak wspierajgcego srodowiska, ktore sobie zbudowatam. Zauwazytam, ze kiedy

Jja korzystatam ze wsparcia moich caochow to duzo szybciej osiggatam efekty (K35). Podobnie

48K obieta, ktora ma 57 lat. Wywiad pogtebiony przeprowadzony przez autorke w dn. 20.07.2023r.
47K obieta, ktora ma 43 lata. Wywiad pogtebiony przeprowadzony przez autorke w dn. 10.08.2023r.

156



M45%8 stwierdza, ze Po kazdej sesji, cos nowego w sobie odnajduje. Umiejetnosci, o ktérych
nie wiedziatem czy fakt, Ze sesja mnie ukierunkowuje Zeby sie z czyms zapoznac co sie przyczyni
do zwigkszenia mojej efektywnosci(...) Czesto pod wpltywem tych sesji zmieniam wiele rzeczy
w swojej fundacji i firmie.

Jak wida¢ dla samych coachow poddanie si¢ tzw. superwizji prowadzi do aktywizacji
motywacji. Juz samo uczestniczenie w procesie coachingu, a zwtaszcza relacja z coachem,
sprawiaja, ze proces coachingowy dziata terapeutycznie tak na samych klientéw, jak i coachow
poddajacych si¢ superwiz;ji.

Podsumowujac, coaching jest metoda, ktéra wptywa na rozwdj kompetencji
zwigzanych z kapitatem spotecznym i kapitatem ludzkim. Coachowie podkreslali w wywiadach
mozliwo$¢ budowania umiejetnosci interpersonalnych, takich jak komunikacja, empatia czy
budowanie relacji. Kluczowa kompetencja, ktéra coaching moze uruchamiaé sg réwniez
samowiedza i rozwijanie osobistego potencjalu. Osoby, ktore lepiej rozumiejg siebie 1 swoje
warto$ci, moga by¢ bardziej $wiadome swojego miejsca w spotecznosci i lepiej integrowac sie
z innymi, lepiej podaza¢ do wspdlnie zdefiniowanego celu. Badane osoby podkreslaty, ze w
procesie coachingowym rozwijane sg réwniez umiejetnosci przywodztwa 1 wpltywania na
innych. Osoby, ktore sa efektywnymi liderami, czgsto potrafia mobilizowac grupy spoteczne
do wspotpracy i osiggania wspolnych celow. Ponadto, w trakcie procesu coachingowego,
jednostki mogg rozwija¢ umiejetnosci radzenia sobie z konfliktami w sposob konstruktywny,
co przyczynia si¢ do utrzymania pozytywnych relacji spotecznych. W ten sposéb coaching
rozwija umiejetnosci pracy w zespole, co przektada si¢ na lepszg wspotprace w roznych
spotecznosciach i grupach.

W trakcie wywiadow coachowie skupiali si¢ roéwniez na kompetencjach i
umieje¢tnosciach charakterystycznych przede wszystkim, dla kapitalu ludzkiego, takich jak:
identyfikowanie celéw zawodowych, rozwijanie planow kariery i zdobywanie umiej¢tnosci
niezbednych do osiagniecia sukcesu zawodowego, rozwijanie umiejetnosci radzenia sobie ze
stresem oraz dostosowywanie si¢ do zmian w miejscu pracy, refleksji nad wlasnym
postepowaniem oraz samoregulacji, co przyczynia si¢ do cigglego rozwoju osobistego i
zawodowego, a w efekcie przyczynia si¢ do utrzymania wysokiego poziomu kapitalu
ludzkiego.

Dzigki nabytym umiejetno$ciom klient zyskuje metakompetencje do samodzielnego

stosowania technik coachigowych wobec siebie samego, a za ich pomoca moze on
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diagnozowa¢ 1 rozwigzywaé biezace problemy. Bardzo wazne jest tutaj opanowanie
umiej¢tnosci pracy z wilasnymi przekonaniami. Dysfunkcyjne przekonania sa bowiem
najwickszymi barierami we wdrazaniu zmian w zyciu jednostkowym i1 we wspotpracy w

ramach organizacji.

4.3. Postawy jako element kapitalu spolecznego w opiniach i
przekonaniach coachow

W prowadzonych wywiadach czgsto tez poruszany byl problem postaw. Postawy sa
integralng czeScig kapitatu spotecznego 1 ludzkiego. W procesie coachingowym oprocz
eksploracji wiedzy proceduralnej, deklaratywnej i normatywnej dokonuje si¢ tez eksploracja
komponentow motywacji, na ktéra skladaja si¢ przekonania, emocje i okreslone wzorce
zachowania, postaw. Aktywizacja procesOw motywacyjnych jest kluczowa, jesli chodzi o
realizacje celéw procesu coachingowego, motywacja bowiem lub jej brak ma decydujace
znaczenie dla rozwoju klienta.

Wilasciwe postawy wobec siebie 1 innych odgrywaja bardzo wazng rolg w koncepcji
kapitalu spotecznego i ludzkiego. Szczegdlng rolg odgrywaja te postawy, ktore oparte sg na
zaufaniu 1 wzajemnym szacunku i odzwierciedlajace si¢ w relacjach spotecznych.

Nowe pomysty, wiekszy wplyw, rozwoj projektow, wzrost efektow dostarczanych dla
firmy, wszystkie migkkie rzeczy typu: uwierzenie w siebie, wigksza odwaga do dzielenia si¢
wiedzq, wzrost tej wiedzy, wieksze zaufanie w zespole, diugofalowa dalsza motywacja do pracy.
Zapytania coachingowe sprawiajq, zZe odkrywamy sig¢ niejako przed innymi, a to buduje relacje.
Okazuje sig, ze odkrywamy, ze w zespole mamy te same wartosci, bqdz uwspolniamy wartosci.
Moze by¢ czesto taka sytuacja w biznesie, zZe zespot jest nowoformowany, jest chaotyczny, jest
zagubiony, wiec przez zastosowanie metody coachingu grupowego odkrywajqc siebie takze
ugruntowujemy wartosci firmowe Igczone tez z osobistymi (...) Co wigcej osoby lepiej
zarabiajq, przynoszq wiecej kontaktow do firmy, budujq lepsze, glebsze relacje, wigc jest szereg
wymiernych efektow, ktore sq spowodowane zmiang podejscia kadry zarzqdzajgcej. Mozna tez
uogolni¢ i powiedzie¢, zZe coaching jako zastosowana metoda bedzie powodowata w
pracownikach wzrost motywacji(K35)*°.

W powyzszej wypowiedzi coacha odnajdujemy ,,wzor”’ na budowanie kapitalu

spotecznego w organizacji. Efektywno$¢ oddziatywan procesu coachingowego mierzona jest
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przede wszystkim zmiang w mysleniu i dziataniu. Respondent podkresla, Ze klienci na nowo
okrywaja warto$ci, na ktorych im zalezato. Zwraca tez uwage na to, ze efektem pracy
coachingowej jest pewna zmiana na poziomie motywacji.

Efektywnosc¢ coachingowego stylu zarzqdzania jest dla mnie niepodwazalna — tak o tej
metodzie mowi coach (M54)*° w zakresie rozwoju i kompetencji. Dodaje:

Coaching jest metodg uniwersalng. Ta uniwersalnosc objawia si¢ miedzy innymi w tym,
ze zasady coachingu bedq dziataly wszedzie tam, gdzie bedziemy je wprowadzac. Czy to bedg
organizacje komercyjne czy to bedq organizacje non profit czy to bedg jakiekolwiek inne
zespoly, niekoniecznie zespoly sprzedazowe, to jesli wprowadzi sie tego typu podejscie, czyli
coachingowy styl zarzgdzania to wszyscy na tym zyskujqg. Pracownmicy podnoszg swoje
kompetencje i uczq si¢ nowego podejscia do pracy i wziecia wigkszej odpowiedzialnosci a tym
samym buduje sie ich motywacja i zaangazowanie. Menadzerowie, bo zmienia si¢ ich sposob
myslenia i to szczegolnie w przypadku menedzerow, ktorzy majq tak zwany gen nadzorczy. Jesli
przepracujg temat i odrobiq lekcje i pojdg w coachingowy styl zarzqdzania to jest duza szansa,
Ze zmieni sig tez ich sposob zarzqdzania i sposob postrzegania organizacji i realizacji celow.

Coachowie nie maja watpliwosci, ze rozwoj postaw, ktore sprzyja¢ beda realizacji
zatozonych celéw indywidualnych i grupowych mozemy wspieraé w procesie caoachingowym.
Metoda ta wzmacnia bowiem zdolno$¢ do autorefleks;ji i kontrolowania emocji, a co za tym
idzie, w bezposredni sposob wptywa na podejmowane dziatania. Proces przemiany w tym
zakresie opisuje K434
(...) widze, jak potrafie zmieni¢ u kogos czyjes emocje. Zbudowaé kogos wewngtrz, od srodka.
Ta osoba w moim rozumieniu jest naprawiana, jest w stanie naprawic swoje wltasne srodowisko.
To jest ogromna sita razenia (...)Rozpoczety proces pracy nad sobgq, to jest taka przelajowka,
gdzie dotykamy przede wszystkim sfery emocji, ktore nam si¢ wydaje sq poniekqd pouktadane,
a jak zajrzymy giebiej okazuje sie, ze nie (...) My mamy przekonania z dziecinstwa gltownie,
ktore powodujq, Ze my sami siebie oceniamy. (...) Caly proces prowadzonych sesji
coachingowych ma taki cel, Zeby trwale zmieni¢ zle przekonania, do ktorych powinnismy jak
najszybciej dotrzec, zidentyfikowac, nazwaé, i przede wszystkim uwolnié, pozby¢ sie ich, zeby
nie byly automatem. To nie jest tak, ze z dnia na dzien ciach i po wszystkim. Natomiast uwaznosc
daje mozliwos¢ obserwacji odczué i zachowan u siebie samego (...) Tak jak stare przekonania

mozna uwolnic¢ i wyrzucié, tak nowe mozna wgrac lub przysposobi¢ na miejsce tych starych.
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Co to daje? Daje ogromne roznice. Nagle sami zaczynami siebie akceptowac, zaczynamy
zupetnie inaczej patrze¢ na zZycie, zmieniajq nam si¢ priorytety i zaczynamy miec cele.
Postawy wobec siebie i innych pojawiajg si¢ w wypowiedziach kazdego badanego coacha:
Pracujemy na wartosciach. Pracujemy na emocjach. Pracujemy, zeby coachee lepiej czut si¢ w
organizacji i sie rozwijat. Pracujemy nad tym, Zeby osiqggnqc cel. Wzrasta sSwiadomos¢ nie tylko
Jednej osoby, ale calej organizacji i tego co moze coachee zyskac z tej organizacji. Pracujemy
na zasadzie, zZe to nie tylko organizacja ma zyskac¢ wartoSciowego pracownika, ale tez on
zyskuje od organizacji, zZe jest bardziej wartosciowy, bardziej doceniany, ze ma wigkszy wktad
w to co organizacja chce osiggngc. To tez jest budowanie odpowiedzialnosci i zaangazowania
(...) Coaching poszerza swiadomosc o tym jakie emocje sie pojawiajg, czesto nie potrafimy ich
nazwac, a jak nie potrafimy czegos nazwac to tez nie potrafimy sobie z tymi emocjami radzié
bo nie wiemy z czego to wynika (...) Wielokrotnie odzwierciedlam to co widze w rozmowie i tez
pojawiajq sie te emocje (...). Najczesciej moi klienci przychodzq z planem pouktadania czegos
(K38)%2,

W powyzszej (jak 1 w wielu innych wypowiedziach) wida¢ jak bardzo kapitat spoleczny 1
kapital ludzki jest ze soba powigzany — zmiany w jednostce odbijaja si¢ na zmianach w
organizacji. Proces coachingowy skupia si¢ nie tylko na przekonaniach ale tez na emocjach.
Wazne jest, aby klient przyjrzat si¢ swoim emocjom, ktére wyptywaja z okreslonych
przekonan. Uporzadkowanie swoich emoc;ji jest kluczowe dla osiggni¢cia zamierzonych celow
rozwojowych, pouktadania drogi zyciowej i zawodowej. Wymaga to nazwania do§wiadczanych
emocji, poniewaz w tym momencie uzyskujemy dystans do ich przezywania. Mozemy lepiej
im si¢ przyjrzec 1 przepracowac je unikajac przy tym niewlasciwych sposobow ich regulowania.
Efekty tego procesu wptywaja nie tylko na jednostki, ale rowniez na zbiorowosci, ktorych
jednostka jest czescia.

Coach (K50)*2 moéwi tak: jesli klient pracuje nad relacjq z kims bliskim i tam tez jest do pracy
obszar komunikacja, takze szuka jakis rozwigzan, ale tez tego, co on nie do konca robi
wlasciwie, Ze ta komunikacja mu sie nie udaje, czy nie udawata do tej pory z jakgs bliskq osobg
albo ma blokade, zeby powiedzie¢ komus cos co mysli i tutaj pracujemy nad blokadami i nad
tym, zeby uwolni¢ swoj potencjal. W life coachingu zatrzymujemy si¢ na dtuzej nad obszarem
zwigzanym z przekonaniami klienta czy tez z tym co go blokuje, zeby pojs¢ dalej (...) Zeby
wprowadzic¢ jakqs zmiane. Czasami jest ta praca z lekiem, na przyktad obawiam sig, zZe cos si¢

wydarzy, Ze ta osoba Zle zareaguje. Przyglgdamy si¢ temu i to jest bardzo wazne, zeby zatrzymac

452K obieta, ktora ma 38 lat. Wywiad pogtebiony przeprowadzony przez autorke w dn. 21.07.2023r.
453K obieta, ktora ma 50 lat. Wywiad pogtebiony przeprowadzony przez autorke w dn. 21.07.2023r.
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sig nad tym (...) Co wiecej mamy by¢ czujni na te emocje. Jesli coach widzi okreslone emocje
swojego klienta powinien je odzwierciedlac, powinien je nazywac. Kiedy ja widze u swojego
klienta mocne poruszenie to staramy sie¢ to nazwac i staramy si¢ dowiedzie¢ z czego to wynika.
Czym to jest, to co ja widze. Klient nazywa to co czuje i skqd te emocje i uczucia. To wazne,
zeby to nazwac, bo czasem nie pojdziemy do przodu, jesli nie nazwiemy tego co konkretnie sie
wydarzyto, co dany klient czuje. (...) Np. menadzerowie bardzo czesto mierzq si¢ z silnymi
emocjami, czasami to jest ich gtowne wyzwanie poradzic¢ sobie z tym, poradzic sobie ze swoimi
emocjami w swoim zespole czy zapanowac nad swojgq impulsywnosciq przed swoim zespotem.

Respondent podkresla role pracy i nad przekonaniami i nad emocjami. Emocje i

przekonania moga skutecznie blokowa¢ uwolnienie potencjatu rozwojowego. Proces
coachingowy ma na celu uczulenie klienta na przezywane emocje. Podkres$la, ze mierzenie si¢
z trudnymi emocjami, ktore pojawiaja si¢ np. w pracy jest normalne. Wazne jednak jest to w
jaki sposob klient mierzy si¢ z tymi emocjami. Respondent zwraca uwage na to, ze
uporzadkowanie emocji przeklada si¢ nie tylko na rozwo6j indywidualny, ale tez na pracg
zespotowa.
Bardzo wazne jest zadawanie pytan, po to, aby pobudzié¢ ich myslenie bgdz przekierowac w inng
przestrzen (...). Mozemy ukierunkowac¢ myslenie ludzi na rozne sposoby pytajgc. Wazne jest,
aby nauczyc¢ sie wszystkiego na sobie, zadawania sobie pytan (...), kontrolowania naszych
mysli, bo one wplywajq pézniej na emocje (K58)™*.

Na ogromnie istotny aspekt w obszarze modyfikacji przekonan i postaw, zwraca uwage
certyfikowany coach (M45)*®° w obszarze coachingu interwencyjnego/kryzysowgo. Nawigzuje
do projektu, w ktorym kilka wspotuzaleznionych kobiet wpierw uczestniczyto w 5 — 10 sesjach
terapeutycznych u terapeuty, by nastgpnie wzia¢ udzial w sesjach coachingowych
prowadzonych przez respondenta.

Widze niesamowity progres. Na pierwszej sesji kobieta obwiania si¢ o wszystko i nie widzi
zadnej przysztosci dla siebie, nie widzi swoich mocnych stron, albo widzi ich bardzo niewiele
oraz Zle zyczgce osoby z najblizszego otoczenia jako zafalszowany obraz rzeczywistosci. Po
dziesigtej sesji to byly kobiety, ktore wychodzity z domu i szly wreszcie do pracy. Pomimo tego,
Ze otoczenie w domu to mezczyzni w czynnym natogu.

Ten sam coach, méwi takze o osobach uzaleznionych, wsrdd ktorych na biezaco weryfikowana
jest praca rozwojowa w ramach procesu. Coach ocenia spotkania coachingowe jako bardzo

efektywne do odnajdywania zasobow, czasem bardzo gleboko ukrytych wsérdd osob

454K obieta, ktora ma 58 lat. Wywiad pogtebiony przeprowadzony przez autorke w dn. 21.07.2023r.
45Mezczyzna, ktora ma 45 lat. Wywiad poglebiony przeprowadzony przez autorke w dn. 09.08.2023r.
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wykluczonych spotecznie. Coaching interwencyjny jest zupelnie inng formg wsparcia niz
coaching klasyczny. Nie jest on dedykowany dla oséb $§wiadomych potrzeby zmiany, z
konkretnym celem, ktore decyduja si¢ na coaching w sposéb dobrowolny. W coachingu
interwencyjnym, to coach wychodzi do podopiecznych, ktorzy potrzebujg jego wsparcia. Majac
doswiadczenia pracy w calodobowym Osrodku Terapii i Leczenia od Substancji
Psychoaktywnych, coach obejmuje wsparciem jedng kobiete oraz dziewigciu mezczyzn w
ramach coachingu grupowego i stwierdza, ze: coaching grupowy w przypadku osob narazonych
na wykluczenie uwazam za jedng z najlepszych form wsparcia (...) Najczesciej pracujemy u
takich 0sob z szukaniem zasobow naturalnych, czyli bliskich osob, na ktorych moglyby sie
wesprzec. To sq bardzo czesto osoby bardzo samotne, mimo, Ze majq wiele osob wokol siebie

)#%8. Coach podaje takze przyktad kobiety, ktéra bedac w sytuacji kryzysowej

sq samotne (M45
dzieki procesowi caochingu przemodelowala swoje dotychczasowe postawy: Kobieta od kilku
lat nie pracowata, bedgc na utrzymaniu meza. Tam byta tez przemoc finansowa. Kobieta byta
wyedukowana, po ukonczonych studiach. Pracowalismy nad tym, Ze trzeba wyjs¢ domu i
wykorzystac te swoje umiejetnosci, odnowi¢ pewne uprawnienia i wiedze. Osoba ta miala
ogromny potencjal wlasny, ale byla tak sttamszona przez rozne sytuacje, zZe uwazala sie za
osobe catkowicie niewartosciowq. Wiem, ze zaczela prace.

Respondent podkresla, ze proces coachingowi, modyfikujac postawy wobec siebie i
innych, ma uwalniajacy wpltyw réwniez na zrozumienie sytuacji w jakiej aktualnie znajduje si¢
klient. Przemodelowanie dotychczasowej postawy moze zaowocowac¢ trwatymi zmianami w
jej mysleniu i1 zachowaniu, ktére staje si¢ stopniowo bardziej adaptacyjne. Nastepuje
eksploracja zasobow, na podstawie ktorej klientka dochodzi do przekonania, Ze nie jest osobg
bezwartosciowa. Skuteczne przepracowanie motywacji sprawito, ze podj¢ta ona nowa prace.
Na temat przemodelowania postaw opowiada ten sam coach, tym razem dzielgc si¢ swoimi
doswiadczeniami z perspektywy klienta.

Miatem problem, jako pracodawca z egzekwowaniem i stawianiem twardych warunkow, ktore
czasem trzeba bylo postawié. Zdarzalo mi sie by¢ uleglym wobec pracownika, potrafitem go
nie zwolni¢ mimo, ze to przynosito straty firmie. Dzigki sesjom coachingowym postawitem w
koncu siebie na pierwszym miejscu. To tez czesto dostrzegam u moich klientow, ze zmienia sie
hierarchia waznosci, czyli tzw. zdrowy egoizm, bierze gore nad niepotrzebnymi kompromisami.
Respondent podkresla, ze menegerowie zdecydowanie powinni obserwowac swoje

procesy motywacyjne. Uleglo$¢ pracodawcéw wobec pracownikéw to bardzo powazny

4®Mezczyzna, ktora ma 45 lat. Wywiad poglebiony przeprowadzony przez autorke w dn. 09.08.2023r.
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problem, ktory zaburza prawidtowe zarzadzanie zespotem, czy nawet przedsigbiorstwem. Sesje
coachingowe pomagaja ujawni¢ powody uleglosci i umozliwiaja odkrycie takich zasobow,
ktore pozwalajg na ich przepracowanie.

O zastosowaniu innych narzedzi coachingowych w modelowaniu postaw M53**’mowi:
wtedy, kiedy mam do czynienia z cztowiekiem, ktory przynajmniej cos chciatby zrobi¢, moge
roznymi metodami z Nim pracowaé, aby zacheci¢ go do pracy, ktorej si¢ nawet nie spodziewa.
Wtedy stosuje roznego rodzaju metody i narzedzia, albo kiedy pracuje z metaforami, ludzie,
ktorzy sq bardzo mocno osadzeni w realiach, ktorzy powiedziatbym myslg w sposob numeryczny
albo konkretny, dla nich praca z metaforami jest pewng przygodq, otwiera nowe mozliwosci,
nagle okazuje sie, Ze oni mogq odkrywac rzeczy, ktorych sie nie spodziewali. W metaforach sq
zaklete, ja mowie roznego rodzaju mozliwosci, ktore jak sie umie rozpakowac, jak sie umie je
odczarowac to daje niesamowity potencjat. Zwlaszcza osoby, ktore sq mocno zorientowane na
myslenie numeryczno-faktyczne. Ze cos sie zadzialo i to jest kwantyfikowalne w konkretnych
liczbach i konkretnym umiejscowieniu w czasie. Dla nich team coaching jest genialny. Uzywam
prostych narzedzi, jesli ktos jest umocowany w sytuacji, z ktorej nie moze wyjsé¢ (...) Wtedy
chetnie siegam do roznego rodzaju narzedzi, ktore wigzq sie z przesziosciq takiej osoby, ktora
kiedys byta w ruchu i odnosita sukcesy. Wtedy pomagam siegngc¢ jej po to, co kiedys jej stuzyto.
To odkrywanie powtdrne tych zasobow i tych umiejetnosci, ktore ma w sobie poukrywane
sprawia, ze sie jej lepiej pracuje. Wszystko sprowadza sie do checi transformacji.

Owa przemiana dotyczy nie tylko jednostek, ale rowniez organizacji, jak zauwaza (M54)*%;

Proces team coachingu czesto w zespole uruchamia roznego rodzaju mechanizmy.
Pierwszy mechanizm, ktory jest uruchamiany to jest kwestia dotyczgca komunikacji i sposobu
postrzegania poszczegolnych czlonkow w zespole nawzajem i rozmnych problemow, ktore w
zwiqgzku z tym sq zwigzane. Tu proces coachingu bedzie z jednej strony procesem bardzo mocno
dynamicznym, z drugiej mocno zlozonym wymagajgcym od uczestnikow z jednej stromy
Swiadomosci z drugiej strony otwartosci na zmiane, ktora ma nastgpic, czyli jak dojs¢ do tego
celu (...). Proces coachingu pomaga takze osobie indywidualnej odnalezé sie w kulturze
organizacyjnej.

Istotny problem w zakresie postaw, porusza coach (K46)*°, ktéra zwraca uwage na
kontekst wielokulturowosci 1 zwigzane z nim postawy ludzi w organizacjach. Wszak warto

zaznaczyC€, ze wspotczesnie praktyka zarzadzania wskazuje na szereg przykladow licznych

4"Mezczyzna, ktory ma 53 lata. Wywiad poglebiony przeprowadzony przez autorke w dn. 28.07.2023r:
48Mezczyzna, ktory ma 54 lata. Wywiad poglebiony przeprowadzony przez autorke w dn. 03.08.2023r:
49K obieta, ktora ma 46 lat. Wywiad pogtebiony przeprowadzony przez autorke w dn. 01.08.2023r.
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niepowodzen w $rodowiskach migdzynarodowych, gdzie zrodlem niepowodzen sg réznice
kulturowe 1 wynikajace z nich bariery we wspolpracy.

Coaching jest narzedziem, ktore moze usprawni¢ komunikacje w zespole wielokulturowym,
chocby zwracajgc uwage na pewno roznice, do ktorej klienci w tym wypadku pracownicy mojej
firmy dochodzg sami. Bardzo czesto zapominamy o tym, czesto tez sie ztoscimy, Ze jestesmy w
Polsce a jednak musimy zwracac na to uwage. I ten element ztosci i tego, ze to si¢ w ogole
wydarza tez trzeba zrozumiec. Wielokulturowosé to jest jedna rzecz. Ale roznorodnosé piciowa,
ktora w tym momencie nie jest niczym nietypowym, natomiast akceptacja ze strony ludzi jest
czyms co wymaga jeszcze dopracowania. Coaching ale tez moja praca w firmie nad tym
watkiem polegata na tym zeby zrozumiec¢ te roznice i uszanowac je. Mozesz ich nieakceptowac,
ale po drugiej stronie masz cztowieka i szacunek do tego czlowieka (...) Taka tolerancja, zeby
ten cztowiek funkcjonowat w spoteczenstwie tak jak chce pod warunkiem, ze to nie robi nikomu
krzywdy. To jest cos co w pewnym momencie bylo w mojej firmie wqtkiem do rozwigzania w
ramach sesji coachingowych i coaching byt tutaj wspierajgcy.

Respondentka zwraca uwagg, ze proces coachingowy nie tylko poprawia komunikacje,
ale tez umozliwia dostrzezenie 1 zrozumienie r6éznic miedzykulturowych. Efektem moze by¢
bardzo cze¢sto zmiana postawy wobec innych ludzi, ktérzy funkcjonuja w oparciu o odmienny
kod kulturowy. Brak akceptacji bardzo czgsto zwigzany jest z okre§lonymi przekonaniami,
ktore generuja negatywne emocje, a te nie pozwalaja na bezstronne spojrzenie na cztowieka,
ktory reprezentuje odmienny system wartosci. Podobnie innych coach (M65) dotyka kwestii
wiedzy normatywnej, ktore okresla nasze postrzeganie $wiata i innych ludzi. Coaching ma na
celu umozliwienie lepszego wgladu w posiadane przekonania, odkrycie, ze inni ludzie maja
swoj odmienny kapitat spoleczny uwarunkowany okreslona historig i kultura. Podsumowujac
mozna powiedzie¢, ze coaching oswaja wielokulturowos$¢, ksztattujac postawy wobec siebie,
wlasnych przekonan i1 przekonan innych osob.

Warto raz jeszcze podkresli¢, ze wiedza normatywna moze mie¢ charakter deklaratywny
1 proceduralny. Jest zbiorem przekonan o tym co si¢ powinno a czego nie powinno, jak rowniez
jest zbiorem mniej lub bardziej u§wiadomionych czynno$ci, ktére sg aktywizowane w
okreslonych sytuacjach. Proces coachingowy wiaze si¢ z eksploracja zasobow wiedzy
normatywnej, z jej aktywizacja, ktora prowadzi do redefinicji postaw. Wiedza normatywna
okresla kooperacje na poziomie zespotowym. Przyczynia si¢ do budowania kapitatu
spotecznego organizacji i okresla spojnos¢ jej kultury organizacyjne;j.

Podsumowujac, coachowie podkreslaja wptyw sesji na postawy coachee. Przywolujac

wlasne dos§wiadczenia, podawali przyktady w ktorych sesje z klientami prowadzity do zmian
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postaw indywidualnych i postaw wobec innych, co prowadzito, do tworzenia bardziej
warto$ciowych, efektywnych i1 trwatych relacji spotecznych. Coachowie relacjonowali
przyktady budowania postaw empatycznych i zdolnosci do zrozumienia punktu widzenia
innych, co w efekcie przyczyniato si¢ do budowania silnych relacji spotecznych i tworzenia
wigzi opartych na wzajemnym zrozumieniu. Respondenci zwracali rowniez uwage na
budowanie postaw otwarto$ci na rdéznice kulturowe, poniewaz akceptacja réznorodnosci
sprzyja lepszemu zrozumieniu srodowiska spotecznego.

Bardzo waznym aspektem w pracy coachow jest rowniez budowanie postawy mobilizujacej do
checi ciaglego doskonalenia si¢ i rozwijania umiejetnosci. To wazne z perspektywy
respondentéw, poniewaz osoby o silnej motywacji do nauki sg bardziej sktonne inwestowac
czas 1 wysitek w zdobywanie wiedzy oraz rozwijanie si¢ w wymiarze zawodowym - postawa
gotowos$ci do systematycznego poszerzania swojej wiedzy 1 umiej¢tnosci, oznacza wigkszy
potencjat w zakresie kapitatu ludzkiego.

Bardzo czgsto przewijajacym si¢ obszarem w rozmowach z coachami, byty rowniez
postawy otwarto$ci na zmiany oraz elastycznosci, ktore sg istotne dla adaptacji 1 efektywnego
zarzadzania kapitalem ludzkim. Osoby elastyczne tatwiej przystosowuja si¢ do nowych
warunkéw 1 technologii, co jest bardzo wazne w dynamicznie zmieniajagcym si¢ srodowisku

biznesowym i spoltecznym.

4.4. Normy jako element kapitalu spolecznego w opiniach i
przekonaniach coachow

Jak napisano wcze$niej, normy z perspektywy kapitatu spotecznego (w ujeciu M. Theiss)
przyczyniajq si¢ do wspotdziatania osob dla poprawy indywidualnej sytuacji zyciowej oraz
zapobiegania i rozwigzywania probleméw spotecznych®®. To niezwykle wazne, poniewaz
akceptacja norm jako zestawu zasad, wartosci 1 oczekiwan, ktore sa akceptowane 1 podzielane
przez jednostki w ramach organizacji, decyduje o jakosci wspdlpracy w jej ramach oraz —
ostatecznie — o efektywnosci organizacji.

Respondenci na wiele sposobow wyjasniali znaczenie norm jako czynnika ,,definiujgcego”
zasady wspoldziatania 1 budowania zaufania w grupie z jednej strony, a z drugiej znaczenie
norm etycznych, profesjonalnych i spolecznych w kontekscie srodowiska pracy, srodowiska

spolecznego.

460M. Theiss, Krewni — Znajomi — Obywatele. Kapitat spoteczny a lokalna polityka spoleczna, s. 40.
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Jak coachowie postrzegaja mozliwo$¢ oddziatywania przez nich na normy, zasady, reguly
postepowania, warto$ci, w danej firmie/organizacji?

K46%! stwierdza, ze to zalezy od tego co tak naprawde te osoby obserwujg i jaki sposob
zarzgdzania firmq obserwujq. Zdarza sie, Ze w firmie wartosci to jedno, styl zarzgdzania to
drugie. Jezeli tutaj mamy rozjazd to my o wartosciach mozemy mowic, ale jezeli reprezentujemy
postawq zupelnie co innego, to pracownik w to nie uwierzy. Jezeli mamy na tym etapie spojnosc
to zdecydowanie tak (...) Wartosci to cos bardzo, bardzo glebokiego co siedzi w cztowieku i
zeby dobrng¢ do tych wartosci takich prawdziwych to wymaga dos¢ duzej pracy i zaufania.
Pytanie, czy pracownicy do pracodawcy zaufanie majq. W swojej firmie faktycznie mamy
wartosci i wszelkimi mozliwymi sposobami staramy si¢ te wartosci reprezentowac. Staram sie
przede wszystkim sprawiac, Zeby ludzie do rozwigzan i do tego co dla nich wazne dochodzili
sami, czy cheq tutaj byé czy nie. Pod tym wzgledem coaching jest narzedziem wspierajgcym w
tym temacie.

Respondentka zwraca uwage, ze zarzadzanie firma, zespotem zawsze opiera si¢ na okreslonych
warto$ciach. Warto$ci okreslaja wspdlnie podzielane cele 1 warunkuja kooperacje zespotu na
rzecz ich osiggania. Proces coachingowy pozwala klientom dotrze¢ te wartosci, a takze wspiera
w ich realizacji.

Coach (K38)%? opisuje cele jakie w procesie coachingowym wyznaczaja sobie mtodzi
menadzerowie, ktore dotycza tworzenia standardéw, procedur, norm:

w kontekscie coachingu indywidualnego jak najbardziej mozZemy oprzec¢ to na stworzeniu
pewnych norm czy pewnych zasad, ale i w kontekscie coachingu zespolowego. To jako
menedzer, ktory pracuje coachingowqg metodg ze swoim zespotem i nawet nie musi prowadzic¢
takiego czystego coachingu, on jest w stanie wykorzystujqc poszczegolne elementy juz wiele
osiggngc¢ w kontekscie tworzenia standardow, procedur, norm. Tak samo w kontekscie spotkan
jeden na jeden, takich sesji indywidualnych to jest niezwykle istotne, Zeby ludzie byli
wystuchani. Ludzie chcg partycypowac w procesie tworzenia. A w sytuacji takiej, kiedy zostaje
coS narzucone, tak jak wiele organizacji tez w ten sposob pracuje, narzucajgc pewne
rozwiqzania, ale nie modyfikujgc, nie podwazajqgc tego statusu quo, ze to moze w jakis sposob
wplywa na otoczenie czy na ludzi, by¢ moze bedzie przyczyng to, ze ludzie bedq rotowaé. Jesli
chcemy pracowac na twardych wskaznikach, bo menedzerowie, czesto pracujq na wskaznikach
w organizacji, ktore sq mierzalne, liczbowe i w jakis sposob wypracowac to coachingowo. A

jednak pracujq na tego typu metodach. I rozwigzania wypracowujq na okreslone twarde

61K obieta, ktora ma 46 lat. Wywiad pogtebiony przeprowadzony przez autorke w dn. 01.08.2023r.
462K obieta, ktora ma 38 lat. Wywiad pogtebiony przeprowadzony przez autorke w dn. 27.07.2023r.
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wskazniki czy normy, ktore sq obowiqzujgce. Nawet poprzez samo wypracowanie argumentow
swiadczgce o tym, zeby cos obalic, albo cos podwazy¢, albo zyskac jakgs inng perspektywe na
cos (...) Ludzie zupelnie inaczej pracujq, kiedy majg wphyw na to co jest przygotowane. Inaczej
pracujg na czyms co zostaje narzucone, a inaczej pracujg w sytuacji takiej, kiedy oni czujq sie
wazni i sq zapytani o zdanie. Kiedy ktos chce ich wystucha¢ i wzigc¢ pod uwage. Nie zawsze
wszystko si¢ da. Ale chodzi o kwestie wystuchania i styszenia drugiej strony. To ma ogromne
zastosowanie, sam coaching i same narzedzia coachingowe wiasnie w kontekscie tworzenia
roznego rodzaju procedur, roznego rodzaju norm, kodeksow. Bardzo czesto menedzerowie
zglaszajq si¢ z tematem, z ustaleniem pod kqtem ustandaryzowania kwestii naktadania celow
bgdz delegowania zadan dla swoich wspotpracownikow.

Respondentka zwraca uwage, ze pracownicy roéznych organizacji majg wewnetrzng

potrzebe partycypowania w okre$laniu normatywnych standardow kultury organizacyjne;j.
Zwraca uwage na potrzebe wlasciwej komunikacji polegajacej na wystuchaniu pracownikow.
Podkresla, ze ludzie chcg by¢ shuchani i znacznie efektywniej angazujg si¢ w powierzone
zadania, jesli odczuwaja przy tym poczucie wplywu. Ich preferencje aksjologiczne powinny
by¢ uwzglednione w procesie tworzenia wiedzy normatywne;.
Podobnego zdania jest coach (K58)%3, ktéra odpowiada na pytanie o mozliwo$¢ zmiany zasad
wspotpracy w organizacjach: Ciggle zadawanie roznych pytan prowokuje te osoby (...). Jak
coach stucha, to tez caly czas reaguje. Albo naprowadza z powrotem, albo pytania
doprecyzowuje. Ktos wychodzi poza. Wiec pytamy: a jak to co mowisz moze Ci pomoc w
osiggnieciu tego celu. Moze my czegos nie wiemy, moze to cos jest bardzo wazne i nie dojdzie
do tego celu, jesli my tego nie omowimy i nie przepracujemy.

Oddziatywanie na zasoby odpowiadajace za wspotdzialanie, czgsto pojawia si¢ w
wypowiedziach respondentdéw, zwlaszcza w coachingu menedzerskim, w ktérym czgsto cel
procesu ukierunkowany jest na wypracowanie rozwigzan, ktore stuzy¢ maja efektywnej
wspotpracy oraz realizacji celow.

W trakcie pracy z menedzerami dochodzi sam menedzer do wniosku, ze nie ma takich
zbudowanych norm, albo sq one niedodefiniowane w jego zespole, ze wilasciwie to zespol nie
wie jak ma funkcjonowac i moze dlatego tych efektow nie ma na dzisiaj. A moze nie do konca
powiedzielismy sobie w zespole jakie sq wartoSci tutaj w tym miejscu pracy, w ktorym jestesmy.
Zdarza si¢ tak Ze elementem pracy w procesie coachingu jest stworzenie katalogu takich

wartosci, ktory moze by¢ bazq do tego, zeby on to przeniost na grunt swojego zespotu, czy

463K obieta, ktora ma 58 lat. Wywiad pogtebiony przeprowadzony przez autorke w dn. 21.07.2023r.
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przepracowal to z nim. Musze powiedzieé, ze zdarza mi sie to coraz czesciej. Ze coraz wiecej
szefow pochyla sie nad tym. Ze coraz wiecej szefow wierzy w to, Ze warto to robi¢. Powaznie
do tego podchodzqc, zeby te wartosci nasze byly spojne. Dodam tu, ze bardzo skuteczng metodqg
jest praca w grupie (...) Zdarza mi sie pracowac w formie coachingu grupowego na przyktad
nad wartoSciami zespotow. To jest pigkna praca, do ktorej czesto wykorzystuje karty
coachingowe, gdzie ludzie biorg z zestawu roznych wartosci, ktore sq dla nich bardzo wazne,
kluczowe po to, zeby podzieli¢ sie tym z pozostatymi i po to, Zeby wspolnie przedyskutowac co
w takim razie jest tq wartoscig naszego zespotu i co to bedzie oznaczato w codziennej pracy i
na co bedzie si¢ przedktadaé. Co w takim razie powinnismy zmienic¢, czy wyeliminowac z pracy
naszego zespotu zeby czué, ze te wartosci sq respektowane (K50)%4,

Respondentka podkresla, ze kluczowe dla efektywnej pracy w zespole jest okreslenie 1
zdefiniowanie podstawowych warto$ci, ktore odpowiadaja czlonkom zespolu. Zauwaza, ze
trend ten pojawia si¢ w pracy u coraz wigkszej liczby menedzerow, ktorzy zdaja sobie sprawe
jak wazne jest zarzadzanie warto$ciami i normami w pracy zespolowej. Wazne jest takze
stuchanie innych ludzi. Dla pracownikéw jest wazne to czy uczestniczg oni w okreslaniu 1
definiowaniu tych warto$ci 1 zasad wspolpracy. Oddolne ustalenie wartosci jest bardziej
efektywne niz narzucenie ich z goéry, np. przez misje czy strategiec przedsigbiorstwa.

Respondentka zapytana o to nad jakimi warto$ciami pracuje najczesciej z coachee
odpowiada nastepujaco:
szacunek, otwartos¢, szczeros¢, zwigzane z uczciwoscig. Pojawia sie ich mndstwo. Mam
wrazenie, Ze to jednak szacunek pojawia sie coraz czesciej. Pojawia sie rowniez stuchanie
siebie nawzajem. Nie tylko przyjde i mowie co mysle, ale Zebym tez postuchal innych. Tez ludzie
sobie to bardzo ceniq. Zaufanie w zespole. Przy czym tu pojawia sie moje pytanie: Jak Ty
rozumiesz to zaufanie?, czym sie to objawia dla Ciebie?, jakie postawy to oznaczajq? Kazdy
troszeczke inaczej to rozumie, ale chodzi o to, aby dojs¢ do wspdlnego konsensusu jak to
zaufanie w takim razie w naszym zespole powinno sie objawiaé. Zebysmy my to czuli (K50)*%°,

Respondentka podkresla, ze kluczowa wartoscig, ktora buduje kapital spoteczny
zespohu jest zaufanie budowane w oparciu o zasady szacunku, otwartosci, szczero$ci i
uczciwo$ci. Oprocz niej oczywiscie mamy do czynienia z pluralizmem roéznych wartos$ci.
Wazne jest, aby o zaufaniu rozmawiac, bo jak pokazuje praktyka, kazdy inaczej to zaufanie
moze pojmowac. Proces coachingowy moze uswiadomi¢ jak wazng wartoscig dla pracy

zespotowej, dla kooperacji jest zaufanie. Na podstawie przeprowadzonego wywiadu widzimy,

464K obieta, ktora ma 50 lat. Wywiad pogtebiony przeprowadzony przez autorke w dn. 21.07.2023r.
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jak wazna role odgrywa aksjologia w tworzeniu kapitatu spotecznego organizacji. Aktywizacja
warto$ci odgrywa kluczowa role w przestrzeganiu etosu pracy. Okazuje, ze coaching moze by¢
swietnym narzedzie do aktywizacji roznych przekonan aksjologicznych czy to w pracy z
klientami indywidualnymi, czy tez w pracy zespotowe;.

O tym czy coaching moze by¢ narzedziem, ktdére moze oddziatywaé na uregulowanie
pewnych norm w organizacji, na ksztattowanie postaw, na to, ktére normy beda mie¢ wptyw
na wspotprace mowi coach (K37)*C bedaca Prezesem EMCC Poland, migdzynarodowej
organizacji skupiajacej ekspertow — praktykow w obszarze m.in. coachingu:
okreslane bylo, aby nasi menedzerowie mieli bardziej coachingowe podejscie do pracownika.
Zeby nie byli dyrektywni, zeby byli otwarci na pracownikéw, wspierali ich i dawali przestrzer
do dzialania (...) Spotykatam sie z tym, ze celem pracodawcy byto: budujmy kulture coachingu,
zbudujmy kulture tego, aby nasi menedzerowie nie byli dyrektywni a byli bardzo otwarci na
pracownika (...) Procesy coachingowe opieraly sie na tym, ze ksztattowalisSmy ten nowy
wizerunek, ksztattowalismy to, Zeby ludzie wydobywali swoj potencjal, ale juz wiedzieli, ze taka
jest wizja menedzera w organizacji.

Tworzenie wiedzy normatywnej nie moze, zgodnie z wypowiedzia K37, dokonywac si¢
pod dyktando menedzeréw i kadry zarzadzajace;j. To jest pewien proces oparty na komunikacji
1 partycypacji wszystkich stron zaangazowanych w tworzone rdéznych pozioméw
funkcjonowania organizacji.

O respektowaniu zasad, ktore obowigzuja w danych strukturach, m.in. dotyczacych
zasad wspolpracy, aby widoczne byly efekty wspotdziatania w zespole, moéwi rowniez coach
(K39)%7:

Zdarzajq sie takie procesy i to sq wszystkie procesy biznesowe, w ktorych gdy klient jest
kierowany przez swojego przelozonego i tu tez pada takiego zadbanie o t¢ relacje trojstronng,
czyli zeby moj klient zgadzal sie na proces, ktory nie pojdzie jesli klient nie zgodzi sie a cele
bedq tylko narzucone z zewngtrz. 1o jest tez bardzo wazna praca nad uwspolnieniem tych celow.
Jak sobie mysle o tych procesach, ktore prowadzitam lub prowadze, zdarza si¢ tak, Ze kierowany
na coaching jest pracownik, ktory ma trudnosci w pracy zespolowej. Efektem coachingu
chcemy Zeby ten ktos bardziej, lepiej rozumiat siebie (...) jak wplywa na innych, kto jest w
zespole, jakie potrzeby majq inni czlonkowie zespotu, co jest potrzebne do osiggania celow.
Czesto efektem coachingu jest wzrost wspotpracy, rozumienia innych osob, brania wigkszej

odpowiedzialnosci za siebie i za swoje dziatania.

488K obieta, ktora ma 371at. Wywiad poglebiony przeprowadzony przez autorke w dn. 01.08.2023r:
467K obieta, ktora ma 39 lat. Wywiad pogtebiony przeprowadzony przez autorke w dn. 12.07.2023r.
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Respondentka uwaza, ze kluczowe dla efektywnego okreslenia wiedzy normatywnej
jest uwspolnienie celow pracownikow i kadry zarzadzajacej. To za§ dokonuje si¢ w kooperacji
1 komunikacji nastawionej na bezprzemocowe artykutowanie swoich przekonan i emocji.
Efektem coachingu bedzie wzrost wspotpracy u podstaw, ktérego znajduje si¢ swiadomos¢
tego, ze kazdy ma prawo do posiadania okre$lonych przekonan i odczué, a takze ze
zobligowany jest do ponoszenia odpowiedzialnos$ci za podejmowane dziatania.

Z wywiadow wynika takze, ze coaching jako metoda moze mie¢ zastosowanie w

organizacjach zroznicowanych ze wzgledu na specyfike 1 sektor.
Coach (K45)*® moéwi: nie ma znaczenia, jaki jest cel organizacji, tu chodzi bardziej o to co my
chcemy uzyskaé, jakie chcemy uzyskac efekt i na jaki proces jestesmy gotowi. Dla mnie nie ma
znaczenia czy to jest biznes komercyjny, czy to jest fundacja, stowarzyszenie czy instytucja
oswiatowa. Wazna jest zmiana w organizacyi.

Respondent podkresla, ze proces coachingowy pozwala na lepsze zrozumienie na czym
polega praca i funkcjonowanie w zespole, ktére jak pokazuje praktyka, dla wielu osob jest
trudne do oswojenie bez glebszego przepracowania przekonan i emocji. Respondent podkresla,
ze coaching umozliwia takze glebsze zrozumienie kultury organizacyjnej, w jakiej partycypuje
jednostka.

Ten sam coach zwraca uwage na problem inkulturowosci w zespotach. Mowi: jezeli
budujemy zespoly wielokulturowe, to kazdy z cztonkow zespotu powinien mie¢ swiadomosc¢ tego
Jjak poszczegolni czlonkowie zespotu z jakiejs kultury si¢ wywodzq. Mozna na to poswigci¢ czas,
ale zysk z tego jest taki, ze mamy wigksze prawdopodobienstwo, Ze ten zespol bedzie
funkcjonowat i realizowal cele organizacji. Natomiast jesli si¢ tego nie zrobi to trzeba by¢
przygotowanym na caty szereg przeroznych sytuacji, po sytuacje pt. rozpad zespotu nawet.

Respondent stwierdza, ze budowanie zespotow o charakterze wielokulturowym
wymaga dostrzezenia wartosci i zasad, ktérymi kieruja si¢ ludzie pochodzacy z r6éznych kultur.
Proces coachingowy moze przygotowac¢ klientow do tego, aby umieje¢tnie zmierzyli si¢ z
okreslonymi przekonaniami 1 emocjami, ktoére powstaja w momencie do§wiadczenia innych
wzorcow kulturowych. Mozna nawet powiedzie¢, ze proces coachingowy podwaza
zakorzenione w naszym umysle naiwno-realistyczne nastawienie do rzeczywistosci, w ktorym
jestesmy przekonani, ze tylko uznawane przez nas wartosci i normy sg trafne. Coaching uczy

nas po prostu tolerancji dla odmiennosci.

488K obieta, ktora ma 45 lat. Wywiad pogtebiony przeprowadzony przez autorke w dn. 11.07.2023r.
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Okazuje si¢ — jak zauwaza coach (K41)4°

— ze wspolpraca w grupie nie jest czyms$ oczywistym:
w firmach, do ktorych nas zapraszano, zeby robi¢ procesy grupowe nie wszyscy byli osobami,
ktorzy grali do jednej bramki. Byto bardzo wiele osob zainteresowanych swoim wiasnym
sukcesem, swoimi wlasnymi celami. Takie procesy grupowe sq niezbedne, aby wywolac i
zobaczyé¢, ze mamy w grupie osoby, ktore nie zamierzajq grac¢ z nami w jednej druzynie.

Respondent stwierdza, ze procesy coachingowe w firmach to nie tylko mozliwosé
wypracowania pewnych norm i zasad sktadajacych si¢ na ich kulture organizacyjna, ale takze
mozliwos¢ zweryfikowania tych jednostek, ktore z celami firmy si¢ nie utozsamiaja.

Proces coachingu zespotowego moze zatem regulowac pracg okreslonych struktur zespotu, co
potwierdza coach (M65)*°,

W zestawie pewnych narzedzi albo krokow, ktore ja stosuje w coachingu zespolowym jest np.
wypracowanie kodeksu wartosci firm. Ludzie mowiq, ze my sie takimi wartosciami kierujemy,
ale nie majq tego nazwane. Co wiecej wiekszos¢ rozumie to po swojemu. Wspolna praca na
Jednych z zajeé nad tym, ze wypracowujemy wartosci, ktorve sq najwazniejsze w naszej firmie
jest mocno tworcza i porzqdkujgca pewne rzeczy. Rowniez profile osobowe, ktore stosuje na
poczgtku procesu, to dla wiekszosci ludzi, menedzerow, ktorzy nie mieli tego typu edukacji z
obszarow rozwoju wiasnego to jest wielkie odkrycie. Ludzie sq bardzo rozni, ale to jak sie
zachowujq czesto nie bierze sie z ich intencji i zamiarow tylko z pewnego mechanizmu, ktory
majq wbudowany. W zwiqgzku z tym rozni ludzie rozZnie sie zachowujq, do roznych ludzi trzeba
sig roznie komunikowac, od roznych ludzi rozne rzeczy mozna wymagac.

Respondent podkresla duzg role w tworzeniu wspdlnych kodeksow wartosci 1 norm dla
firm, ktorych zadaniem jest aktywizacja partycypujacych pracownikow majaca na celu
efektywniejsze realizowanie zdan wyznaczanych misja organizacji. Podkre$la, ze bardzo
wazny jest sam sposob dochodzenia do tych wartosci, ktory polega na dyskusji 1 grupowe;j
kooperacji, ktora daje wszystkim w niej partycypujacym poczucie, Ze tworza co$ waznego co
nie jest im narzucone z zewnatrz. W procesie coachingowym bardzo wazne jest uchwycenie
roznic 1 zrozumienie mechanizmow, ktére okreslajg ludzkie zachowania. To pozwala na lepsza
koordynacje¢ i skuteczne realizowanie w praktyce wspolnie zdefiniowanych wartosci.

Ten sam coach powraca do znaczenia zaufania w organizacji: w pracy indywidualnej efekt ten
moze nie jest tak wprost nazywany, cho¢ pracuje z menedzerkq, ktora powiedziala, jak ludzie
mogq mi ufac, jak sama sobie nie ufam. To jest oczywiscie duzo glebsze, bo dotyka poczucia

wlasnej wartosci i tu sq kwestie bardzo indywidualne. Natomiast w pracy zespotowej ja

469K obieta, ktory ma 41 lat. Wywiad poglebiony przeprowadzony przez autorke w dn. 28.07.2023r:
4"0Mezczyzna, ktory ma 65 lat. Wywiad pogtebiony przeprowadzony przez autorke w dn. 03.08.2023r.
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postuguje sie piramidg dysfunkcji Lencioniego®™t. Dostownie sesja sprzed tygodnia czy dwoch:
zrobitem zespotowi test (jest taki test Lencioniego 15 pytan). W tym zespole menedzerskim jest
16 0s0b. Wszyscy test wypetnili, przedstawiam wyniki. Fundamentem tej piramidy jest zaufanie.
W tym zespole zaufanie jest na bardzo niskim poziomie. W skali od 3-9, w tym zespole wyszto
4,2. To daje bardzo duzo do myslenia.

Uzywajac odpowiednich narzgdzi coachingowych, mozna zatem odkry¢ czy jaki$ element, np.
tak waznego w kapitale spolecznym zaufania, w danym zespole wystepuje a jesli jest, to na
jakim poziomie.

Na podstawie analizy przeprowadzonych wywiadéow dostrzegamy, ze proces
coachingowy moze by¢ wsparciem dla bardzo wielu pozioméw funkcjonowania jednostki w
organizacji. Coaching odkrywa i wspiera realizacje okreslonych norm 1 wartosci, ktore
konstytuuja kulture organizacji, w jakiej jednostka ta partycypuje oraz umozliwia skuteczne
komunikowanie tych warto$ci w zespole. Pozwala na przepracowywanie przekonan i bedacych
ich konsekwencja emocji, ktore utrudniaja rozwoj indywidualnego i zespotowego potencjatu.
Generalnie proces coachingu umozliwia okrycie wiedzy normatywnej, w ktdrej partycypuja
wszyscy czlonkowie organizacji. Wiedza ta na réznych poziomach organizacji jest inaczej
aktywizowana i w praktyce realizowana. Kluczowe dla kapitalu spolecznego jest wlasnie
zdefiniowanie jakie wartos$ci i normy wptywaja na praktyki spoteczne. Coaching umozliwia
eksploracje zasobow swoich klientow w kierunku dostrzezenia przez nich zawartego w nich
potencjatu wiedzy normatywnej. Wypracowywanie wspdlnych standardow normatywnych
okreslajacych funkcjonowanie w organizacji powinno dokonywac si¢ z udziatem wszystkich
partycypujacych w niej pracownikow. Takie podejscie zdecydowanie lepiej sprawdza si¢ w
praktyce, jesli chodzi o realizacj¢ wspolnych celow 1 wartosci.

Podsumowujac, coaching moze efektywnie wspiera¢ normy i warto$ci w kapitale
spotecznym poprzez skupienie si¢ na rozwoju umiejetnosci spotecznych, budowaniu
swiadomosci jednostek 1 grup (w coachingu grupowym) w zakresie zgodnos$ci dziatan z
istniejgcymi normami 1 wartosciami spotecznymi.

Coachowie podkreslali, ze w trakcie sesji pomagaja jednostkom w identyfikacji i
zrozumieniu ich wlasnych wartosci oraz warto$ci obowigzujacych w organizacji. To bardzo
wazne, poniewaz dopiero, kiedy klienci byli bardziej §wiadomi swoich wartosci, tatwiej im

byto dostosowa¢ swoje dziatania do norm spotecznych. Bardzo wazne w tym zakresie jest

4"Model, ktory skupia sie na wyeliminowaniu pieciu dysfunkcji wystepujacych zespolach, opracowany przez
Patricka Lencioniego. Do pigciu glownych dyskuncji autor zalicza: brak zaufania w zespole, starch przed
konfliktem w zespole, brak zaangazowania w zespole, unikanie odpowiedzialnosci, brak troski o osiagane wyniki.
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rozwijanie przez coachow umiejetnosci spotecznych, takich jak komunikacja, empatia,
rozwigzywanie konfliktow, budowanie relacji z innymi czy konstruktywne wyrazanie opinii.
Coachowie wielokrotnie przywotywali przyktady wykorzystywania w swojej praktyce dziatan
wspierajacych zgodnos¢ dziatan pracownikow z warto§ciami organizacyjnymi. Wspomagato to
budowanie jednolitej kultury organizacyjnej, co z kolei miato wptyw na kapitat spoteczny w
kontekscie zespotow pracy. Powracajacym w wywiadach leitmotivem, w identyfikacji celow
coachingu, byto podkreslanie znaczenia autorefleksji jednostek nad wiasnym postepowaniem i
zrozumienia, jakie wartosci kieruja ich decyzjami. Taka refleksja, szczegdlnie wsrod
menedzerdw, moze im pomoc w lepszym zrozumieniu, dlaczego pewne normy sg istotne, co z
kolei utatwia ich organizacj¢, budowanie a nastepnie przestrzeganie.

W kontekscie znaczenia norm i warto$ci jako czynnikéw kapitatu ludzkiego, coachowie
nakierowani byli w swoim dziataniu, na refleksje nad priorytetami zyciowymi i zawodowymi
klientow oraz wspieraniu procesu definiowania i ksztaltowania ich warto$ci osobistych.
Przywolywali réwniez przypadki, w ktérych wspierali budowe etycznych fundamentow
postgpowania na bazie norm i wartos$ci, ktore sg kluczowe dla zbudowania kapitatu ludzkiego
opartego na uczciwosci, lojalnosci, zaufania 1 szacunku wobec innych. Okazato sig, ze
zrozumienie roli 1 znaczenia wspottworzonych wartos$ci organizacyjnych przektada sie —
zdaniem coachow — na lepsze zaangazowanie jednostek, identyfikacj¢ z misja organizacji i

budowanie spdjnej z uswiadomionymi celami, kultury korporacyjne;.
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Z.akonczenie

Problemem badawczym niniejszej rozprawy doktorskiej, byta diagnoza mozliwosci
oddziatywania coachingu na zasoby kapitatu spotecznego. Jest to problem praktyczny, a jego
wybor byt podyktowany aktualnym stanem badan, z ktérego wynika, iz dotychczas nie byty
podejmowanie badania majace na celu wykazanie potencjalnego wplywu narzedzi
coachingowych na rozw0j kapitatu spotecznego. Okazalo sie, ze istnieje luka eksploracyjna w
tym obszarze, ktora domagata si¢ uzupetnienia. Rowniez obserwacje wtasne oraz wieloletnia
praca w rdznych instytucjach publicznych autorki pracy, uswiadamiajg potrzebe wykorzystania
narzedzi coachingowych dla ksztaltowania kompetencji miekkich pracownikow roéznych
sektoréw i branz, dla budowania umiejetnosci wspotdziatania, postaw opartych na szczerosci i
otwartosci, przyczyniajacych si¢ do budowania kultury organizacyjnej opartej na wzajemnosci
1 uwaznos$ci wszystkich partnerow.

Analiza literatury przedmiotu i wywiady z coachami wskazuja, ze coaching mozna
wykorzysta¢ w rozwoju zasobdw stanowigcych kapitat spoteczny. Punktem wyjscia do badan
byt przeglad literatury, ktory umozliwil dostrzezenie punktow wspdlnych coachingu oraz
kapitalu spolecznego i ludzkiego, ktorymi sg wiedza, kompetencje, umiejetnosci, zdolnosci,
postawy 1 normy. Nastgpnie, w oparciu o wywiady poglebione z coachami, dokonano
weryfikacji przypuszczenia, ze proces coachingowy moze przyczyni¢ si¢ do uaktywnienia i
rozwoju zasoboéw indywidualnych 1 zespotowych. Rozmowy z coachami pozwolity pozna¢ ich
perspektywe, do§wiadczenia 1 opinie w zakresie mozliwos$ci 1 narzgdzi wykorzystywanych do
rozwoju zasobow ludzkich w procesie coachingowym. Ich praktyczne doswiadczenia, byty w
niniejszej rozprawie kluczowe — retrospektywnie odwotujac si¢ do proceséw coachingowych
ze swoimi klientami, wskazywali na rozne sytuacje, przypadki wspierajace okreslone zasoby
zespotowe 1 indywidualne. Informacje wynikajace z wiedzy 1 do§wiadczen coachow, pozwolity
stwierdzi¢, ze procesy coachingowe maja wplyw na ksztaltowania okreslonych zasobow
kapitatowych (spolecznego i1 ludzkiego). Warto podkresli¢, ze wnioski niniejszej rozprawy
opieraja si¢ na wiedzy 1 doswiadczeniach profesjonalnych coachéw, reprezentujacych
srodowiska najbardziej rozpoznawalnych organizacji coachingowych 1 posiadajacych
potwierdzenie kompetencji coachingowych w postaci akredytacji indywidualne;j, certyfikacji,

badZ dyplomu ukonczenia studidow w tym zakresie.

Realizacja celu pracy, jakim bylo oszacowanie mozliwos$ci oddzialywania na wybrane

zasoby indywidualne i kapital spoteczny w procesie coachingowym, byta nietatwa, gdyz bedace
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przedmiotem analizy zasoby, nie poddaja si¢ tatwo operacjonalizacji i pomiarowi. Badacze
mierzac kapitat spoleczny odwotuja si¢ zwykle do tzw. twardych wskaznikéw, ktdore mozna
zoperacjonalizowac¢ (np. wyksztalcenie, stan zdrowia czy poziom infrastruktury). Tymczasem
rozprawa opiera si¢ na badaniach, ktorych zadaniem byto skupienie si¢ na zasobach, ktore

zmierzy¢ niezwykle trudno.

Badania podj¢te w rozprawie doktorskiej miaty charakter eksploracyjny, dlatego
przyjeto perspektywe jakosciows, ktora pozwolita uchwyci¢ motywacje, sposoéb rozumienia i
dziatania coachow. Dzigki wywiadom, uzyskano wiedze¢ na temat procesu coachingowego, w
ktérym przedmiotem oddziatywania byly relacje migdzyludzkie, mozliwo$¢ rozwigzywania
konfliktow 1 budowania porozumienia migdzy czlonkami zespotu, komunikacja i wymiana
informacji, rozw0j umiejetnosci interpersonalnych, ustalanie wspolnych celow wypracowanie
sposobdw ich osiggnigcia, dzielenie si¢ obowigzkami i odpowiedzialno$¢ w zespole, poczucie
bycia cze¢scig zespotu i budowanie wspdlnej tozsamosci przy poczuciu odpowiedzialnosci za
grupe 1 wspodlnie ustanawiane cele.

Czgécig analizy, ktéra stanowi wazny kontekst dla interpretacji wynikow, bylo
rozpoznanie oferty badan coachingowych zawartych na stronach internetowych wiodacych
instytucji coachingowych, czynnie praktykujacych coachow oraz firm §wiadczacych ustugi w
tym zakresie. Zamieszczone na stronach internetowych oferty zostaty przebadane pod katem
tego, czy oferowane ustugi dotycza rozwoju i1 wzmocnienie okre§lonych zasobow
kapitalowych.

Na postawione w pracy pytania badacze, nalezy udzieli¢ odpowiedzi pozytywne;j:
proces coachingowy, w opiniach coachow, skutecznie oddziatuje na okreslone zasoby
indywidualne i zespotowe. Coachowie wykorzystuja takie metody pracy ze swoimi klientami,
ktore umozliwiajg skuteczng aktywizacje zasobow kapitatowych, pod warunkiem, ze sami
klienci cheg podja¢ wysitek pracy polegajacy na eksploracji i rozwoju zasobow wilasnych. Z
badan wynika, Ze coachowie potrafig skutecznie oceni¢ postgpy w zakresie zmiany postaw
klienta i eksploracji przez nich rozmaitych zasobdéw. Narzedzia, ktorych uzywaja, sprowadzaja
si¢ do stawiania pytan, ktére sktaniajag uczestnikow sesji do refleksji nad swoimi
celami,wartosciami 1 przekonaniami. Coachowie uwaznie stuchajg coachee, aby zrozumie¢
jego potrzeby i perspektywe, a w informacjach zwrotnych, zachgcaja do podobnych dziatan
swoich klientow. Udzielanie konstruktywnych informacji zwrotnych pomaga jednostkom w
uswiadomieniu sobie swoich mocnych stron i obszaréw do rozwoju. W trakcie sesji coachowie

proszg rowniez klientow o wykonanie ¢wiczen, ktore pomagaja im w odkryciu nowych
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sposobow definiowana siebie, rzeczywistosci 1 potencjatu do rozwoju umiejg¢tnosci. Waznymi
narzgdziami w pracy coachow sa modele, ktore pomagaja klientom w zdefiniowaniu celow,
zidentyfikowaniu przeszkod 1 opracowaniu planu dziatania. Ponadto, w tracie sesji coachowie
proszg ich uczestnikow o wykonanie ocen i testow, ktore pomagaja coachom w identyfikacji
zasobow, a klientom w lepszym poznaniu siebie i swoich potrzeb. Oczywiscie dobor metod i
narzgdzi zalezy od wielu czynnikow: celow i potrzeb klientow, ich stylu uczenia si¢ i preferencji
coachow.

Najwazniejszym wnioskiem z niniejszych badan, jest ten dotyczacy mozliwosci
rozwoju w procesie coachingowym, zasoboéw indywidualnych i zespotowych, ktore decyduja o
poziomie 1 jakosci kapitatu spotecznego. Po pierwsze, coachowie potwierdzaja, ze coaching
moze wspiera¢ 1 rozwija¢é wiedz¢ coachee na wiele sposoboéw. Nie chodzi przy tym o
przekazywanie wiedzy wprost, o wiedz¢ deklaratywna, ale o wiedz¢ proceduralng, wiedzg
»jak?”. W pierwszym etapie, coach pomaga w uswiadomieniu sobie juz posiadanej wiedzy,
sktania coachee do refleksji nad tym, czy wystarcza ona do rozwigzywania probleméw i
osiggania celow, a nastepnie do pracy wlasnej nad tym, aby ja powigkszy¢. W tym celu — w
kolejnych etapach — coach moze zasugerowac coachee ksigzki, artykuty lub inne zZrodta
informacji, pomdc w znalezieniu kurséw, szkolen lub innych mozliwos$ci edukacyjnych, moze
wreszcie ,,uczy¢ coachee, jak si¢ uczy¢ efektywnie” i trenowac jednostki i zespoly w rozwijaniu
krytycznego mys$lenia, i umiejetnosci rozwigzywania problemow. Co rownie wazne, coachowie
pomagaja identyfikowaé luki w wiedzy, a poprzez uswiadomienie sobie przez coachee roli,
celow 1 korzysci ptynacych z procedur w jego pracy lub zyciu osobistym, uczy coachee, jak
skutecznie z nich korzysta¢ oraz udziela informacji zwrotnej na temat umiejgtnosci ich

wykorzystania w réznych sytuacjach.

Z badan jakosciowych wynika réwniez, ze coaching wspiera i rozwija kompetencje i
umiejetnosci coachee na wiele sposobdéw. Po pierwsze, coachowie pomagaja coachee w
zidentyfikowaniu ich mocnych 1 stabych stron, dostarczaja im informacji zwrotnej na temat ich
umiejetnosci, wreszcie pomagaja coachee w okresleniu obszarow,w ktoérych moga si¢ rozwijaé.
Po drugie coachowie pomagaja coachee w okresleniu celow rozwojowych i wspdlnie z coachee,
opracowuja plan dziatania na rzecz osiggniecia tych celow. Po trzecie, coachowie uczg coachee
nowych umiejetnosci, trenujg ich stosowanie w réznych sytuacjach i kontekstach. Wreszcie, po
czwarte, coachowie pomagaja coachee w zidentyfikowaniu barier, ktore hamuja ich rozwdj,
wspolnie z nimi budujg strategie pokonywania tych barier i motywuja coachee do wytrwatosci

w dazeniu do osiaggnigcia celow.
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Wywiady jako$ciowe wskazuja rowniez na to, ze coaching wspiera i rozwija $wiadomos¢
znaczenia norm spotecznych w dziatalno$ci zespotow. Coachowie pomagaja jednostkom w
zidentyfikowaniu norm, ktére wplywaja na ich funkcjonowanie w zyciu osobistym i
zawodowym. Kluczowa jest tutaj wiedza na temat sposobu w jaki te normy ksztattuja
zachowania i interakcje w zespole, co przyczynia si¢ do zrozumienia wptywu norm na ich
efektywnos¢. Proces oddzialywania coachingowego rozpoczyna si¢ tutaj od zachecania
cztonkow zespotu do refleksji nad istniejgcymi normami oraz ich oceny, ktére z nich sg
nieefektywne lub szkodliwe, a ktore uzyteczne. W kolejnym etapie coachowie wspieraja
uczestnikow sesji w konstruowaniu norm, ktore sprzyjaja wspotpracy i osigganiu celow.
Coachowie ucza rozmawia¢ o znaczeniu norm w zyciu indywidualnym i grupowym, jak
skutecznie komunikowac si¢ w kontek$cie norm spotecznych. Bardzo waznym aspektem pracy
coach6éw z normami, jest u§wiadomienie coachee wptywu norm na ich poczucie wiaczenia do
zespotu, na budowanie tozsamosci organizacji. W ten sposéb coachowie przyczyniajg si¢ do
tworzenia kultury inkluzywnej, ktora respektuje r6znorodnos¢ i zapewnia wszystkim cztonkom

zespolu rowne szanse.

W swietle przeprowadzonych badan, coaching wspiera i rozwija postawy indywidualne 1
spoteczne. W wymiarze indywidualnym, buduje i wspiera samowiedze klientow, rozwija ich
pewnos$¢ siebie 1 poczucie wiasnej warto$ci. Coachowie motywuja réwniez do wzigcia
odpowiedzialnosci za swoje zycie 1 dziatania oraz wspieraja coachee w utrzymaniu ich
motywacji w dazeniu do celu. Coachowie wspierajg 1 rozwijaja postawy spoleczne, pomagajac
uczestnikom sesji w rozwijaniu umiejetnosci rozumienia 1 wczuwania si¢ w innych ludzi,
wspierajac ich w budowaniu pozytywnych relacji z innymi i w rozwigzywaniu konfliktow,
budowaniu porozumienia. Badani coachowie zwracali rowniez uwage, na rolg aktywnego
stuchaniu 1 rozumienia innych, a nastgpnie wyrazania swoich mysli 1 uczu¢ w sposob jasny 1
zwiezly. Pomaga to klientom, w efektywnej wspolpracy z partnerami, wspiera proces
budowaniu zaufania i wzajemnego szacunku po to, aby osigga¢we wspotpracy wspdlne cele.

Badania pozwolity zweryfikowa¢, postanowione na wstepie, hipotezy badawcze.

Pierwsza hipoteza stwierdzata, ze coachowie sg przekonani, ze w trakcie procesu
coachingowego, uczestnicy uswiadamiaja sobie potencjal wiasny w zakresie posiadanych
zasobow kapitalowych. Badania potwierdzaja wypowiedzi coachow, z ktorych wynika, ze ich
klienci w trakcie sesji u§wiadamiajg sobie zasoby wilasne w zakresie wiedzy proceduralne;j,
normatywnej,posiadanych umiejetnosci 1 kompetencji, znaczenie norm, wartosci i tozsamosci

w pracy zespotowej oraz postaw decydujacych o osigganiu wspolnie zdefiniowanych celow.
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Na tym etapie coachowie pomagali identyfikowa¢ mocne strony i talenty klientéw, ich
umiejetnosci 1 doswiadczenia, rozumienie indywidualnych i zespolowych wartosci i
priorytetow, uswiadomienie przez klientow wiasnych celow i aspiracji. W trakcie wywiadow
coachowie wspominali o wielu przyktadach, w ktorych klienci zglaszali si¢ do nich z
problemem braku motywacji do pracy. Podczas sesji coachingowych u§wiadamiali sobie, ze
posiadajg wiele umiejetnosci i talentow, ktore moga by¢ wykorzystane w ich pracy i w zyciu
prywatnym. Dzieki temu klienci odzyskiwali motywacj¢ do pracy i zaczynali dziata¢ w celu
osiggnigcia swoich celow. Coachowie przywotywali réwniez przypadki, w ktorych w procesie
coachingowym identyfikowano osoby, ktore moga wspiera¢ jednostki w osigganiu celow,
identyfikowano grupy, w wymiarze mozliwo$ci czerpania z nich korzys$ci, w tym
wykorzystania sieci kontaktow, ktore moga przyczyni¢ si¢ do rozwoju osobistego i
zawodowego.

Druga hipoteza stwierdzata, ze coachowie w trakcie procesu coachingowego wspieraja
uczestnikow w odkrywaniu przez nich wlasnych potrzeb rozwojowychw zakresie wybranych
zasobow kapitalowych — odkrywajg granice posiadanych zasobow a takze dostrzegaja potrzebe
zmiany w tym zakresie. Potrzeba, ktéra ujawniata si¢ najczesciej, byta potrzeba rozwijania
umiejetnosci komunikacyjnych oraz umiejetno$ci rozwigzywania problemow, takich jak
analiza sytuacji, identyfikacja potencjalnych rozwigzan i wybor najlepszego z nich. Klienci
sesji coachingowych wespdt z coachami uczyli si¢ ustalania priorytetow, planowania i
organizacji pracy. Z perspektywy gtownego problemu pracy, w coachingu grupowym, klienci
uswiadamiali sobie znaczenie rozwoju umiej¢tnosci budowania relacji z innymi ludZmi, takich
jak nawigzywanie kontaktow, budowanie zaufania 1 rozwigzywanie konfliktow. Wazna
przestrzenig, w ktoérej dziatali coachowie, byl réwniez coaching liderow, gdzie coachee
uswiadamiali sobie znaczenie takich umiej¢tnosci liderskich, jak motywowanie innych,
inspirowanie do dziatania i delegowanie zadan.

Trzecia hipoteza, zakladata, ze w trakcie procesu coachingowego uczestnicy zyskuja
motywacj¢ do zwigkszenia przez nich wiedzy, kompetencji 1 postaw, ktore sg niezbedne do
osiaggnigcia celow, ktore przed nimi stoja. Motywacja ludzi do rozwoju jest bardzo wazna — jest
inwestycja, ktora przynosi korzysci zarowno jednostkom, jak i organizacjom. Ludzie, ktorzy sa
zmotywowani do rozwoju, sg bardziej produktywni, kreatywni 1 zaangazowani w swoja prace.
W trakcie wywiadow, okazalo si¢, ze coachowie motywuja do rozwoju coachee na wiele
roznych sposobow. Po pierwsze, coach moze pomoéc w u$wiadomieniu sobie korzysci
ptynacych z posiadania silnych zasobow kapitalowych. Moze to obejmowac zwigkszenie

pewnosci siebie, poprawe umiejetnosci rozwigzywania problemow, budowanie silniejszych
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relacji i osigganie wiekszego sukcesu w zyciu osobistym i zawodowym. Po drugie, coach moze
pomoc coachee w ustaleniu celow dotyczacych zwigkszania swoich zasobow kapitatowych. Po
trzecie, coach moze pomoc coachee w opracowaniu planu dziatania na rzecz osiggni¢cia swoich
celow. Plan ten powinien zawiera¢ konkretne kroki, ktore coachee musi podjaé, a takze terminy
realizacji tych krokow. Coach moze wreszcie pomdc coachee w radzeniu sobie z wyzwaniami
1 przeszkodami, ktore moga napotkac na swojej drodze do zwigkszenia zasobow kapitatowych.
Coaching w swej istocie sprowadza si¢ do inspirowania i zache¢cania jednostek 1 zespotow do
poszerzania swoich umiejetnosci, wiedzy 1 kompetencji.

Czwarta hipoteza glosi, ze w trakcie procesu coachingowego, uczestnicy modyfikuja
swoje dotychczasowe przekonania, ktére utrudniajg rozpozna¢ i rozwijaé swoje zasoby,
niezbedne do osiggania wyznaczonych celéw. Hipoteza ta znajduje swoje potwierdzenie w
opiniach coachow, ktorzy potwierdzaja, ze w trakcie treningdw klienci robig swego rodzaju
»przeglad” przekonan, identyfikujac te, ktore sg barierg dla dalszego rozwoju. Warto zauwazy¢,
ze sami coachowie sg beneficjentami coachingu w ten sposob, ze dzigki niemu, redefiniujg
swoje przekonania, ktore w trakcie procesu moga utrudnia¢ prac¢ z klientem nad realizacja
wytyczonych celow procesowych.

Hipoteza pigta stwierdza, ze coaching zespolowy przyczynia si¢ nie tylko do
rozpoznania dotychczasowych postaw coachee, ale pozwala wypracowac¢ zasady usprawniajace
zespoty, do ktorych przynaleza, aby osiaga¢ wyznaczone cele grupowe. Cochaowie
potwierdzaja w wywiadach, ze praca z grupami pomaga czlonkom zespotu w lepszym
zrozumieniu swoich rol 1 obowiazkow, a takze celow organizacji, usprawnia komunikacje
wewnetrzng, co prowadzi do lepszej wspotpracy 1 rozwigzywania wytaniajacych sig
probleméw. W sytuacji pracy z zespotem, coaching pomaga takze jego cztonkom w
uswiadomieniu sobie ich mocnych stron i1 potencjatu a takze wspiera ich wigz z grupa, budujac
poczucie tozsamos$ci, co z kolei, zachgca ich do zaangazowania w osigganie celow calej
organizacji. Co wazne — z perspektywy sformutowanej hipotezy — coaching zespotowy pomaga
w lepszym zorganizowaniu pracy i w bardziej efektywnym wykorzystaniu czasu, w
identyfikowaniu i eliminowaniu przeszkod oraz skupieniu si¢ na wypracowanych priorytetach
I — ostatecznie — osigganiu lepszych rezultatow. Coaching zespotowy, budujac zaufanie i
szacunek miedzy czionkami zespotu, tworzy pozytywna atmosfery w ramach organizacji,
pomaga w budowaniu kultury innowacyjnosci i uczenia sig.

Niniejsza rozprawa wnosi do socjologii refleksje nad zasobami kapitatu spotecznego,
ktére moga by¢ rozwijane przy zastosowaniu metod coachingu. Praca zwigksza dotychczasowy

stan wiedzy, weryfikuje utarte poglady dotyczace coachingu jako zbioru eklektycznych technik,
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ktére nie maja przetozenia na zasoby spoteczne. Uzyskane w toku przeprowadzonych
indywidualnych wywiadoéw pogtebionych oraz analizy desk research informacje pozwolity na
zebranie 1 opracowanie materialu empirycznego, ktéry umozliwil odpowiedzi na pytania
badawcze oraz weryfikacje stawianych w pracy hipotez.

Kazda praca ma swoje ograniczenia, ktdre narzuca jej sam podjety temat i metodologia
badan. Nie inaczej jest w przypadku niniejszej pracy. Ma ona charakter eksploracyjny, co
oznacza, ze moze by¢ punktem odniesienia do innych, np. ilosciowych badan nad wptywem
coachingu kapitat spoteczny. Waznym obszarem wartym poglebionej refleksji jest na przyktad
ksztattowanie kapitalu moralnego, ktéry jest bardzo wazng czg$cig kapitatu spotecznego. P.
Sztompka w swoich publikacjach zwraca uwage na duza role kapitalu moralnego w
ksztattowaniu tozsamosci 1 samoswiadomosci spoteczenstwa. Kapital moralny zbudowany jest
z okresSlonych warto$ci, ktoére jak uwazam, mozna skutecznie transferowa¢ za pomocag
okreslonych narzedzi coachingowych. W niniejsze rozprawie, problem ten zostal zaledwie
zasygnalizowany. Kolejnym obszarem badawczym, mogloby by¢ pokazanie jak proces
coachingowi, moze wplywa¢ na ksztaltowanie inteligencji emocjonalnej. Inteligencja
emocjonalna to zagadnienie, ktore coraz czesciej jest dyskutowane przez coachow i jest wazne
w zyciu spotecznym. Wspomniana ksigzka Daniela Golemanna i praktyka procesu
coachingowego, pokazuja, ze klienci bardzo czgsto maja deficyty inteligencji emocjonalnej, co
przeklada si¢ na ich wybory zyciowe i1 zawodowe. Zarzadzanie wlasnymi procesami
emocjonalnymi jest bardzo wazne szczegdlnie w sytuacji kryzysu i zmiany. Na podstawie
przeprowadzonych badan wiemy, ze emocje odgrywaja bardzo wazng role w procesie
poznawczym i transformacyjnym w pracy z ograniczajagcymi przekonaniami. Praca z emocjami
jest wazna w eksploracji zasobow stanowigcych kapital spoteczny. By¢ moze nalezatoby
przebada¢ jak za pomoca narzedzi coachingowych mozna ksztalttowa¢ inteligencje
emocjonalng, aby wspierata ona rozw¢j zasobow kapitatowych. Tego typu badania nalezatoby
zaprojektowa¢ — by¢ moze — we wspdlpracy z psychologami zajmujacymi si¢ badaniem

procesOw emocjonalnych.
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61) https://www.traininghouse.pl/referencje/

62) https://www.witekjanowski.pl/coach-trener-wroclaw-witek-janowski
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Aneks 1

Zastosowanie coachingu a rozwoj kapitalu spolecznego i ludzkiego - desk reserch

W niniejszym aneksie poddaje analizie dane pozyskane w ramach badania desk research,
polegajace na zweryfikowaniu oferty coachingu zawartej na stronach WWW wiodacych
organizacji coachingowych dziatajacych w Polsce, czynnie praktykujacych coachow oraz firm
swiadczacych ustugi w tym zakresie.

Zaktadam, ze strony internetowe czesto peitnig role wizytowki organizacji, prezentujac
publicznosci, klientom, pracownikom i partnerom informacje na temat jej dzialan, misji i oferty.
Sa one istotnym narzedziem komunikacyjnym i moga petni¢ rol¢ pewnego rodzaju
przyrzeczenia dla jej interesariuszy, beneficjentow. W tym sensie strony WWW organizacji
zajmujacych si¢ coachingiem pelnig kilka istotnych funkcji, ktore wspierajg ich dziatalnosc¢ i
komunikacje¢ z potencjalnymi klientami. Najwazniejsza z nich wydaje si¢ by¢ prezentacja
oferty 1 budowanie wizerunku. Poza tym, strona internetowa, uzyteczna dla beneficjentow
organizacji, powinna:

1. Dostarcza¢ kluczowych informacji o dziatalno$ci coachingowej. Oznacza to, ze powinna ona
jasno przedstawia¢ zakres ushug coachingowych oferowanych przez organizacje. Waznym
elementem takich stron jest rowniez prezentacja do§wiadczenia i kwalifikacji coachow oraz
informacje o kontakcie z organizacja.

2. By¢ profesjonalna, to znaczy powinna mie¢ atrakcyjny 1 nowoczesny wyglad, by¢ tatwa w
nawigacji, zawiera¢ wysokiej jakosci zdjecia i tresci czy dziata¢ bezproblemowo na réznych
urzadzeniach.

3. By¢ przekonujaca, czyli przekazywac korzysci ptynace z coachingu, budowac¢ zaufanie do
organizacji 1 coachow, oraz — co by¢ moze jest najwazniejszg funkcjg — zacheca¢ do podjecia
kontaktu.

Przy wyborze zrédet danych niezbednych do analizy desk research przyjetam nastepujace
kryteria:
doswiadczenie coachoéw oferujacych swoje ustugi mierzone w liczbie przeprowadzonych
godzin sesji coachingowych na poziomie minimum 100h,
doswiadczenie coachdw oferujacych swoje ustugi potwierdzone referencjami lub pozytywnymi
opiniami 0sOb, instytucji oraz firm w zakresie przeprowadzonych sesji coachingowych na

poziomie minium 10 pozytywnych referencji lub opinii,
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renomg¢ najbardziej rozpoznawalnych instytucji coachingowych w Polsce i na $wiecie liczone
w latach do§wiadczenia na rynku.

Wyzej wymienione kryteria pozwolily zmniejszy¢ liczbe analizowanych witryn 1 innych
stron WWW do kilkudziesigciu. Lacznie dokonano analizy oferty coachingu z 62 stron WWW,
z ktérych wybrano 22 witryny dobrze reprezentujace oferte branzy coachingowej. Celem
badania bylo poznanie prezentowanych na stronach WWW organizacji, deklaracji dotyczacych
zakresu ich dziatalno$ci w zakresie coachingu oraz mozliwosci uaktywniania zasobow kapitatu
spotecznego i ludzkiego poprzez t¢ metodg.

Badanie materialéw zastanych (desk research), stuzy¢ bedzie w niniejszym projekcie
do zbudowania kontekstu, w ktorym dziataja coachowie oraz rozpoznaniu, czy i w jakim
zakresie coaching moze wptywac na zasoby, ktore skladajg si¢ na kapital spoteczny i kapitat
ludzki.

Przedmiotem analizy uczynitam nastgpujace witryny WWW:
https://www.erickson.edu/en/home
https://wszechnica.uj.pl/wp-content/uploads/2023/06/The-Art-Science-of-

Coaching_2023 WUJ_ECI.pdf

https://icf.org.pl/kompetencje/
https://www.izbacoachingu.com/o-izbie/
https://coachstudio.com.pl/o-firmie/

https://vrtraining.eu/

https://ibd.pl/coaching/
https://www.lhhpolska.pl/lhh-polska-workforce-transformation/

https://meritum-coaching.pl/o-nas.html

10) https://iwonagrochowska.com/

11) https://www.humanskills.pl/coaching/

12) https://coachingirekrutacja.pl/oferta/

13) https://www.coachwbiznesie.pl/business-executive-coaching

14) https://mental-benefits.com/oferta/coach-dla-firm-i-pracownikow/

15) https://trainbrain.com.pl/

16) https://www.szkolenia-menedzerskie.pl/

17) https://mariaruszel.com/pl/

18) https://szkolacoachingu.edu.pl/o-nas/lilianna-kupaj/

19) https://www.traininghouse.pl/

20) https://brainstorm.biz.pl/o-firmie
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21) https://djaworska.com/
22) https://eduaction.pl/

Powyzsze witryny internetowe obejmujga roznego rodzaju organizacje: od tych, ktore
zrzeszaja coachOw przez organizacje dzialajace w obszarze rozwoju 1 szkolen kadry
menadzerskiej po strony cenionych i popularnych coachow.

Analizujac strony WWW, staratam si¢ zbada¢ obecno$¢ takiej oferty w ramach coachingu,
ktora potencjalnie moze si¢ odnosi¢ do rozwoju jednostek, grup w zakresie zasobow
stanowigcych o jakosci kapitatu spotecznego i ludzkiego.

Generalnie, strony WWW badanych organizacji, skupiaja si¢ na swojej ofercie
coachingowej na kursach obejmujacych réznego rodzaju coachingi (indywidualne, grupowe,
menedzerskie, programy certyfikujacych z coachingu itp.), zespotach realizujacych programy
coachingowe, generalnych korzysciach ptynacych z coachingu i — niekiedy — opisuja typowy
proces coachingowy, od pierwszego spotkania po sesje coachingowe i zakonczenie program.

Na badanych stronach nie mozemy znalez¢ wprost odniesienia si¢ do kapitatu spotecznego
(1 ludzkiego), cho¢ organizacje wspominajg o zasobach indywidualnych i spotecznych, ktore
moga zmieni¢, udoskonalié.

Na stronie https://www.erickson.edu/en/home znajdujemy informacje o tym, jakich efektow
uczestnicy sesji realizowanych przez organizacje, moga oczekiwaé. W zakresie zasobow
kapitatu spotecznego s3 to:

- wiedza i umiejetnos$ci, metody potrzebne do praktykowania rozwoju zespotu,

- umiejetnos¢ stworzenia bezpiecznej przestrzeni dla otwartych i uczciwych interakeji,

- umiejetnos¢ postrzegania zespotu jako pojedynczego podmiotu o wspolnej tozsamosci,

- umiejetno$¢ wyrazania przez cztonkdéw zespotu, obaw, przekonan, nadziei i sugestii,

- budowanie komunikacji zachgcajacej do uczestnictwa i 1 wkiad wszystkich cztonkow zespotu,

- budowanie umiej¢tnosci wspdlpracy z zespolem,

- refleksja nad grupowymi zasadami i normami,

- promocja skutecznej komunikacji w zespole,

- wspolpraca z zespotem w celu identyfikacji i rozwigzywania wewnetrznych konfliktow,

- umiejetnos¢ aktywnego wilaczania si¢ 1 wyltaczania z dialogu w zaleznosci od potrzeb,

- umiejetnosci dostrzegania, w jaki sposdb przekonania 1 warto$ci cztonka zespotu odnoszg si¢
do przekonan 1 wartosci innych cztonkdéw zespotu,

- umiej¢tnosci dostrzegania jak kazdy cztonek zespotu wplywa na jego ,,zbiorowa energi¢”,

zaangazowanie i skupienie,
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dostrzegania werbalnych i1 niewerbalnych wzorcéw komunikacji wérdd czlonkéw zespotu, w
celu zidentyfikowania potencjalnych sojuszy, konfliktow i mozliwos$ci rozwoju.

Cho¢ na stronie WWW nie wspomina si¢ o zasobach indywidualnych czy grupowych, o
kapitale spotecznym i ludzkim, to wyzej wymienione umiejetnosci wprost odnoszg si¢ do
przestrzeni, ktora coachowie w trakcie wywiadéw wielokrotnie i na r6zne sposoby, opisywali,
a ktore okazuja si¢ by¢ waznymi zasobami kapitalu spotecznego. Rozwo6j zespotu, kapitatu
spotecznego odbywa sie¢, gdy jego cztonkowie rozumiejg swoje miejsce w zespole, potrafig
dyskutowac o jego celach, dziatalnosci, angazujg si¢ 1 rozwigzujg konflikty.

Na badanej stronie czytamy réwniez o zasobach indywidualnych, na ktérych kapitat
spoteczny si¢ buduje: umiejetnosci radzenia sobie z trudno$ciami (opartymi na wiasciwym
ustaleniu celow), planowania, ustalania priorytetow, testowania wiasnych umiejetnosci i
kompetencji czy efektywnego wykorzystania czasu.

Dos¢ obszerny opis zasobow, ktore mozna udoskonali¢ w procesie coachingowym,
odnajdujemy roéwniez na stronie https://wszechnica.uj.pl/wp-content/uploads/2023/ 06/The-
Art-Science-of-Coaching 2023 WUJ ECI.pdf. Sa to: umiejetno$¢ budowania lepszych relacji
z pracownikami, z otoczeniem i klientami, efektywniejsza praca zespolowa, jasnos¢ celow i
okreslanych wartosci, wigksza odpowiedzialno$¢ za podejmowane zobowigzania (réwniez
wobec siebie samego), odkrywanie i do§wiadczanie wartosci; kulturowy 1 spoteczny aspekt
warto$ci. Podobnie jak w przypadku poprzedniej organizacji, rowniez tutaj odnajdujemy
zasoby indywidualne, ktore w procesie coachingowym mozna rozwing¢: poprawa organizacji i
czasu pracy, zwigkszenie rownowagi i jakos$ci zycia; zadowolenie 1 zaangazowanie w prace (lub
przeciwdziatanie wypaleniu zawodowemu), rozwdj kariery 1 doskonalenie kompetencji, wzrost
produktywnosci 1 jako$ci pracy, mistrzostwo i wspieranie wytrwaloSci w uczeniu sig,
poglebianie motywacji 1 praca ze strategiami motywowania siebie, stawianie wyzwan i
prowokowanie, radzenie sobie z przeciwnosciami, wzrost samoswiadomosci.

Cho¢ powyzsze zasoby sg wspomniane hastowo, to w swietle wywiadéw z coachami
daja nadzieje, ze moga zosta¢ udoskonalone 1 przyczyni¢ si¢ do rozwoju kapitatu spotecznego
1 ludzkiego.

Na stronie https://icf.org.pl/kompetencje/, odnajdujemy w zasadzie wytacznie informacje o
mozliwosci doskonalenia 1 rozwoju zasobow indywidualnych: podejmowania wyzwan jako
sposobu na pobudzenie §wiadomosci, sposobow myslenia, preferowanych wartosci, ukrytych
potrzeb, pragnien iwyrazanych przekonan, zdolno$ci wykraczania poza dotychczasowe
sposoby myslenia, rozpoznania czynnikow, ktore wptywaja na obecne i przyszte schematy

zachowan, myslenia i emocji.
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Cho¢ na stronie https://www.izbacoachingu.com/o-izbie/ dominuja informacje o rozwoju
osobistym (motywowanie do zmiany 1 wspieranie rozwoju umiej¢tnosci czynnikami
wplywajacymi na realizacj¢ zalozonego celu np. motywacja, o wartosciach, Srodowisku,
organizacjg pracy, rownowagga pomi¢dzy zyciem osobistym a zawodowym, realizacji celow oraz
rozwoju w dziedzinie zawodowe;j i osobistej), to znajdujemy tam rowniez informacje o budowaniu
umiejetnosci 1 kompetencji, postaw w obszarach i celach istotnych z punktu widzenia catego
zespotu. Wowczas kazda osoba indywidualnie lub w interakcji z innymi uczestnikami, pracuje nad
istotnymi dla siebie obszarami i celami, koncentruje si¢ na problemach i celach istotnych z punktu
widzenia budowania relacji, wspolpracy i zarzadzania konfliktem. Tak jak na innych stronach
organizacji coachingowych pojawiaja si¢ tutaj roznego rodzaju programy coachingowe: coaching
przywodczy (leadership coaching), coaching umiejetnosci (skills coaching, sales coaching),
coaching strategiczny (strategic coaching), coaching zarzadczy (executive coaching), coaching
kariety (career coaching), czy coaching roli (onboarding coaching). Podobnie, na stronie
https://coachstudio.com.pl/o-firmie/,  czytamy, ze  firma  proponuje  coaching
indywidualny,coaching zespotowy, pojedyncze sesje coachingowe i coaching w miejscu pracy,
ktore sg przeznaczone dla menedzerow kazdego szczebla, pracownikowprowadzacych wiasng
dziatalnos¢, wszystkich szukajacych rownowagi w zyciu osobistym 1 zawodowym,
poszukujacych motywacji i satysfakcji. Dzieki ukonczeniu takiego treningu osoba begdzie
swobodniej prowadzita rozmowy biznesowe, odkrywala i poznawala ,,wlasne ja”, potrafita
budowac¢ dalszy plan osobistego rozwoju.

Na witrynie https://vrtraining.eu/ znajdujemy informacje o coachingu, ktore koncentrujg si¢ na
procesie zmieniajacym nastawienie czlonkow zespotu do zmian, aktualnych zadan lub
do wspotpracownikow, na zmianie postaw cztonkoéw zespotu, ktore sg przeszkoda w realizacji
grupowych zadan. Dominuja jednak treningi skupione na wzmacnianiu indywidualnych
poziomow motywacji, sposobach realizacji celow zawodowych i o0sobistych, metodach
radzenia sobie z trudno$ciami biznesowymi i miedzyludzkimi, analizie wlasnych predyspozycji
oraz oczekiwan zawodowych, planowaniu $ciezki kariery w kontekscie wlasnych motywacji
I alternatywnych rozwigzan.

IBD Business School (https://ibd.pl/coaching/), oferuje na swojej stronie rdzne
narzedzia coachingowe, przy czym coaching rozumie jako pomoc ,,w poznaniu siebie, swoich
ideatow, w osigganiu celow”. 1 dalej stwierdza, ze jest coaching ,,Dialogiem miedzy osoba
coachowang a coachem o tym, co najwazniejsze w pracy i zyciu prywatnym. Uczeniem si¢
poprzez stuchanie, rozwazanie, zadawanie pytan, uzyskiwanie informacji”. Na stronie WWW

znajdujemy informacje o coachingu pojmowanym systemowo, coachingu grupowym, gdzie
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»Kazda organizacja, nawet ta niewielka, to rodzaj ztozonego organizmu o jawnych 1 ukrytych
zalezno$ciach. Dobrze przeprowadzony coaching indywidualny, a zwlaszcza grupowy,
odpowiada na potrzeby i1 zarazem oddziatuje na reszte <organizmu>. Powinien wspotgra¢ z
jego strategia i celami, nie zaburza¢ DNA organizacji, ktory okresla jej kulture”. Idea coachingu
realizowana przez IBD, pokazuje jak bardzo jednostka i jej zasoby, jednostkowe umiejetnosci
wykorzystania swojego potencjalu w pracy wplywaja na zasoby grupowe.

Na stronie https://www.lhhpolska.pl/lhh-polska-workforce-transformation/ odnajdujemy
interesujaca refleksje nad coachingiem, jak jest postrzegany w sferze publicznej. Jeden z
coachow stwierdza, ze ,,Ostatnio podczas warsztatow menedzerskich najczesciej spotykatam
si¢ z pytaniem: <ale co to wlasciwie jest ten caly coaching, bo si¢ zle kojarzy z internetu>". Na
stronie znajdujemy obszerne wyjasnienie czym jest coaching i na czym polegaja
wykorzystywane przez niego metody. Waznym aspektem coachingu jest — jak si¢ okazuje
radzenie sobie z zarzadzaniem kolegami z zespotu. ,,To znaczy, ze pracujac coachingowo z
menedzerami powinni$my tez pracowac nad ich zespotami”. Jak to wyglada w praktyce? Na
witrynie internetowej czytamy, Ze nalezy patrze¢ na zespot ,,nie jak na zbiorowisko osob, z
ktorych kazda ma swoje partykularne cele, ale na system, sprawnie dziatajacy organizm
rozumiejacy co jest jego rolg i jak ja realizowac?”. W tym celu nalezy budowa¢ wilasciwa
atmosfere, komunikacje, swiadomos¢ celu, rozumiec jaki jest podzial rél i odpowiedzialno$ci
w zespole. Parafrazujac uwagi autorow strony do team coachingu, mozna powigza¢ go z
budowaniem kapitatu spotecznego, gdzie patrzymy na zespoty ,,jak na puzzle, ktore dopiero
ztozone razem dajg pelen obrazek. Wyjdzmy od pelnego obrazka”. Kapitat spoteczny realizuje
si¢ w sieciach wspotpracy, gdzie wazng role odgrywaja wszyscy cztonkowie, przy czym warto
pamigtac, jak wazng role odgrywaja liderzy, ktorych nalezy pytac ,,jak widza swdj zespot i co
w nim dziata na medal, a co warto zmieni¢”. Na analizowanej stronie mamy rowniez wprost
odniesienie si¢ do zasobow odpowiadajacych za kapital spoteczny 1 rowniez za kapitat ludzki:
umiejetnos¢ sprawnego dzielenia si¢ pogladami, argumentacji, umiejetnos¢ przekazywania
trudnych decyzji, skutecznego porozumiewania si¢ z pracownikami o odmiennych stylach
komunikacji, umiejetno$¢ stuchania siebie, stuchania innych oraz sprawienia, aby nas ustyszeli,
efektywnego radzenia sobie z emocjami, umiejetno$¢ zaplanowania i zbudowania sieci
kontaktow wewnetrznych czyli poznawania innych w organizacji. W ramach grupy LHH
znajdujemy rowniez refleksje nad roznicami miedzy coachingiem a szkoleniem. ,,Gdy
przyjrzymy si¢ temu glebiej, to okazuje si¢, Zze coachingiem nazwano co$ co jest treningiem,
szkoleniem, porada czy po prostu zarzadzaniem. Linia jest do$¢ cienka. Umiejetnosci czesto

podobne. Roéznica jest w podejsciu do Klienta. W coachingu Klient jest odpowiedzialny za
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stawianie celow, planowanie i1 podejmowanie decyzji oraz dziatan. Coach jest jego
sprzymierzencem. Nie szuka stabych stron, pracuje z ludzmi, ktoérzy czegos chca, jest to praca
nastawiona na rozwoj, na uruchomienie potencjalu”.

Na stronie https://meritum-coaching.pl/o-nas.html odnajdujemy wiele informacji o tym
czym jest coaching grupowy i jak osiggnaé efektywna wspolprace zespotowa. Generalnie
»halezy dazy¢ do wydobywania pomystow 1 zasobdéw, ktore pochodza od kazdego cztonka
zespotu. Dzieki temu proces pracy zespotu staje si¢ o wiele bardziej efektywny niz przy uzyciu
innych form wspierania zespotow w codziennych dziataniach”. Jak to osiggna¢? Budujac
zasoby indywidualne i zespotowe, w tym rozumienie procesu wspierania grup/zespotow w ich
rozwoju, kompetencje do skutecznego prowadzenia zespotowych procesow coachingowych,
sposoby diagnozowania potrzeb zespotu w kontekscie realizacji zaktadanych dziatan,
rozwijajac techniki wzbudzajace zaangazowanie uczestnikow zespotu, umiejetnosci
zarzadzania konfliktami, emocjami i oporem pojawiajacymi si¢ w pracy z zespotem. W ten
sposob — jak czytamy na stronie — mozna zbudowac ,,system funkcjonowania organizacji, ktory
pozwala na optymalne wykorzystanie potencjalu pracownika, sprzyja zarzadzaniu wiedzg w
organizacji, jest podstawg budowania organizacji uczacej si¢”. Dzigki niemu, mozliwe bedzie
budowanie potencjalu pracownikow, poprzez wspieranie i rozwijanie kompetencji, rozwijanie
jednostki jako cztonka zespotu rozumianego ,,podmiotowo i calosciowo (wraz z jego emocjami,
motywacjami, tworczymi uzdolnieniami i niepowtarzalnoscia)”. To coaching — jak czytamy -
stanowi najwazniejszy i nie dajacy si¢ niczym zastapi¢ czynnik dobrego funkcjonowania kazdej
organizacji. Wazne jest przy tym uswiadomienie sobie, Ze przeniesienie kompetencji
indywidualnych na zespot nie przebiega automatycznie, bowiem ,,Nosiciele tych kompetencji
pod pewnymi tylko warunkami sg sktonni uzywaé ich dla dobra firmy”. Dlatego nalezy
rozumie¢ natur¢ 1 percepcj¢ czlowieka, jego styl uczenia si¢ 1 Zrodla indywidualnych potrzeb.
Dzigki coachingowi mozna kreowa¢ kulture organizacyjna, ,,wspierajacej budowe organizacji
uczace] si¢”. Informacje zamieszczone na stronie WWW powalajag zrozumie¢ intencje
organizacji w zakresie budowania kompetencji coachow, ktérzy z kolei wykorzystaja je do
budowania kompetencji zespotéw z ktdrymi beda wspotpracowac.

Nie na wszystkich stronach WWW badanych organizacji mozemy odnalez¢ informacje na
temat zasobow zespotowych, ktore dzieki coachingowi mozna rozwijac. Sg raczej ,,stupem”
ogloszeniowym, prezentujacym zespo6t 1 przyciggajacym uwage prostymi komunikatami, jak
np. na stronie https://iwonagrochowska.com/ czytamy utknetas§ w miejscu? brakuje Ci pasji?

Czujeszniepokoj i stres? Rozwigzanie swoim problemow mozesz powierzy¢ naszej organizacji.
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Analiza informacji, ktore znajdujemy na wybranych stronach WWW organizacji
coachingowych wskazuja, ze ich liderzy staraja si¢ odr6zni¢ oddzialywanie coachingowe od
innych typow rozwijania umiej¢tnosci, budowania wiedzy, postaw czy znaczenia norm w
organizacjach. W ten sposob na stronie https://www.humanskills.pl/coaching/ czytamy, ze
dzieki coachingowi ,,Nie zdobedziesz [...] nowych umiejetnosci i nie dostaniesz gotowych
rozwigzan oraz przepisOw na sukces”. Nieco dalej czytamy jednak, ze ,,Rozwdj zawodowy to
proces stawania si¢ lepszym pracownikiem, ktory moze obejmowaé zdobywanie nowych
umiejetnosci 1 wiedzy” dlatego uczestnik sesji coachingowych powinien dowiedziec¢ sig¢, ,,ktore
obszary wymagaja rozwoju, by efektywniej realizowaé zadania zawodowe”. W ten sposob nie
mamy jasnosci, czy coaching jest w stanie budowa¢ nowe umiejetnosci, czy tez nie. Z jedne;j
strony czytamy, ze ,,zapewniamy narzedzia, ktore pomogg Ci rozwing¢ Twoje umiejetnosci
poprzez pomoc w tworzeniu bardziej efektywnej strategii przywddztwa oraz zarzadzaniu
projektami i zespolami” z drugiej za$ dzigki wspotpracy z firmg ,humanskills.pl” mozna
dowiedzie¢ si¢ ,wigcej o skutecznym budowaniu relacji biznesowych i1 efektywnym
networkingu”, ktory ,,ma na celu zwigkszenie efektywnos$ci zespotu, poprawienie atmosfery,
wsparcie w realizacji konkretnego celu, konsolidacj¢ po zmianach”. W ten czy inny sposob
coaching zawodowy ,,pozwala pielegnowac¢ pozytywng kultur¢ pracy oparta na zaufaniu i
wzajemnym szacunku”. OczywiScie rOwniez na tej stronie czytamy o mozliwosci budowania
zasobow indywidualnych: umiejetnos$ci wyznaczania i osiggania celow zyciowych, poznania
swojego potencjalu, umiejetnosci stawiania i realizowania celow zyciowych, umiejetnosci
budowania relacji z bliskimi, komunikowania z innymi, zyskania optymizmu i pewnosci siebie,
zadbania o wtasne zdrowie 1 urodg, emocje 1 reakcje ciata.

Strona https://coachingirekrutacja.pl/oferta/, informuje czytelnikbw o znaczeniu
budowania sie¢ kontaktow. ,,Kontakty nie zbuduja si¢ same, trzeba je pielegnowac i budowac
stale. To tak jak na konferencji, podchodzisz do interesujacej Cig¢ osoby, zagajasz wymieniasz
si¢ informacjami. Mozecie sobie wzajemnie pomoc, nauczy¢ si¢ czegos od siebie”. Obietnica
rozwoju umiejetnosci budowania kontaktow, jest w istocie obietnica budowania waznego
zasobu kapitatu spotecznego — sieci kontaktéw wptywajacych na jako$¢ wspotpracy.

Na kolejnych analizowanych stronach (https://www.coachwbiznesie.pl/business-
executive-coaching, https://mariaruszel.com/pl/, https://trainbrain.com.pl/,
https://www.szkolenia-menedzerskie.pl/), czytamy generalnie o znaczeniu coachingu w
zarzadzaniu oraz rozwijaniu mocnych stron jednostek oraz weryfikacji, ktére z zadan czy
funkcji pelnionych w biznesie sg bliskie naszym naturalnym talentom, a ktoére zupetnie nie.

Celem takich dziatan jest zarzadzanie zespotami w ktorych efektywnie wykorzystuje sig
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potencjat wiasny, firmy i zespolu. Znajdujemy na nich informacje (réwniez na stronie
https://mental-benefits.com/oferta/coach-dla-firm-i-pracownikow/) o indywidualnych i
zespotowych deficytach, niepewnosci i zagubieniu: ,,By¢ moze wartosci i przekonania, ktérymi
si¢ do tej pory kierowate§ przestaly sie sprawdzac? By¢ moze stoisz przed dylematem
zyciowym i nie wiesz, ktora Sciezkg obrac?”, ,,Pomozemy Ci lepiej zrozumiec siebie, pokonac
bariery i wylamac si¢ z powtarzajacych schematow. Zacznij zy¢ po swojemu i na swoich
wilasnych zasadach!”. Na koncu listy przeszkéw w realizacji potencjatu indywidualnego i
grupowego znajduje si¢ wezwanie ,,Dzieki konsultacjom z naszymi ekspertami, Twoi
pracownicy poznaja instrumenty pozwalajace skutecznie rozwigzywac konflikty i zapobiegac
Im w przysztosci”.

Na stronach organizacji coachingowych (rdwniez na stronie: https://szkolacoachingu.edu.pl/o-
nas/lilianna-kupaj/), podkresla si¢ znaczenie indywidualnych decyzji zmierzajacych do
rozwijania zasobow. Aby zmieni¢ cokolwiek, niezbgdna jest che¢ i determinacja, dlatego
czytamy, ze jesli ,,chcesz zarzadzaé talentami, rozwijaé swoj potencjat, ale rowniez budowac
zespOt w oparciu o najwyzsze standardy i1 warto$ci”’, wowczas takiej pomocy coachowie
udziela. Bez tej kluczowej decyzji zmiana jest niezwykle trudna, jesli w ogdle mozliwa.

Po podjeciu decyzji, mozliwa jest praca nad (https:/mariaruszel.com/pl/)
»zwiekszeniem szeroko pojetej wydajnosci zyciowej. Przezwycigzymy razem ograniczenia,
ktére sa przeszkoda na Twojej drodze. Poprawisz swoja komunikacj¢ z bliskimi,
wspotpracownikami, szefem i otoczeniem. Pozbedziesz si¢ nawykow, ktore Ci przeszkadzajg i
wypracujesz pozytywne postawy, dzieki ktorym osiggniesz swoje cele”. Obietnica, ktorg sktada
P. Maria Ruszel obejmuje rozwo6j zasobow indywidualnych i zespotowych (umiejgtnosc
okreslenia wlasciwej S$ciezki zawodowej, trwatego motywowania siebie, umiejetnos¢
autoprezentacji, umiejetnosci przywodcze, umiejgtnosci negocjacyjne, delegowania zadan i
ustalanie priorytetow, umiejetno$écei wystepowania publicznego).

Jak czytamy na wczesniejszej analizowanej witrynie internetowej, oferta coachingowa
jest szeroka i obejmuje: umieje¢tnos¢ wptywania na motywacje wlasng i motywowania innych,
budowania postaw w relacjach z czlonkami rodziny i budowania relacji z innymi, podniesienie
kompetencji osobistych, znalezienie motywacji do pracy i zycia, podniesienie poczucia wlasne;j
wartos$ci, rozwigzywanie problemow w zwigzku, odkrycie swoich mocnych stron i talentow,
zbudowanie poczucia wlasnej warto$ci, zarzagdzanie czasem, planowanie a nawet znalezienie
sensu zycia.

Na kolejnej stronie (https://www.traininghouse.pl/), czytamy o coachingu jako

metodzie, ktora ,,zaktada prace w kierunku realizacji indywidualnego potencjatu danej osoby
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[...] rozwija umiejetnosci spoteczne, poprzez m.in. uSwiadomienie sobie wptywu wilasnego
zachowania na innych ludzi, dzi¢ki czemu dana osoba moze w sposob swiadomy zmieniac si¢
1 budowac¢ bardziej satysfakcjonujacei konstruktywne relacje z otoczeniem. Coaching
wspomagajacy prace kierujgcych zespotami handlowymi pomaga im w prawidtowej analizie
1 ocenie sytuacji oraz pozytywnie wptywa na podejmowane decyzje i klimat pracy”.

Rozwo6j indywidualnej 1 grupowej efektywnosci, oferuja réwniez organizacje,
prezentujagce  swoje  portfolio na  stronie  https://brainstorm.biz.pl/o-firmie  oraz
https://djaworska.com/. Informuja one, ze dzigki coachingowi, mozna pozna¢ swoje stabe
I mocne strony, zbudowa¢ umiej¢tno$¢ efektywnego zarzadzania swoim potencjalem,
udoskonali¢  narzedzia organizacji wlasnej pracy, rozwija¢ wybrane kompetencje
menadzerskie, umiejetno$ci przywodcze, asertywno$¢ w pracy zawodowej, rozwinagé
komunikacje wewngtrzng 1 interpersonalng, budowad zespol, autorytet czy rozwijaé
automotywacj¢ i dyscypling pracy.

Ostatnia z analizowanych stron (https://eduaction.pl/), odwotuje si¢ do indywidualnych
pragnien, ktére dzigki sesjom coachingowym mozna spetni¢. Dwunastopunktowa lista
obejmuje ,,pragnienia” zmian w swoim zyciu prywatnym i i businessowym, rozwoju swoich
zyciowych kompetencji, budowania i zwigkszania pewnosci siebie, odkrywania swoich
talentow i mocnych stron, docierania do swoich prawdziwych marzen i potrzeb, odkrywania
swoich zyciowych warto$ci 1 priorytetow, budowania dobrych i1 glgbokich relacji z innymi,
wytyczania swoich celow i skutecznej ich realizacji, odnalezienia swojej motywacji i pracy nad
swoja samodyscypling, ustalenia kierunku swojego rozwoju, wsparcia przed nowymi
wyzwaniami 1 wreszcie odnoszenia sukcesu.

Podsumowujac przeglad stron WWW organizacji coachingowych, spelniajg one cztery

podstawowe funkcje:

1. Zawierajag prezentacj¢ oferty roéznych rodzajow coachingu, obszary ich
specjalizacji, doswiadczenie coachdw, a takze dostgpne pakiety i ceny. Niektore sa
dobrze zaprojektowane z przejrzysta strukturg i atrakcyjnymi tre$ciami, inne
natomiast zawierajg przede wszystkim apele zachgcajace do skorzystania z ich ustug.
Ostatecznie maja one przyciggngé potencjalnych klientow i wzbudzi¢ ich
zainteresowanie coachingiem.

2. Buduja wizerunek jako profesjonalnej i rzetelnej organizacji coachingowej. Z tego
wlasnie powodu umieszczajg na stronie referencje od zadowolonych

klientow, artykuty eksperckie, a takze informacje o czlonkostwie w prestizowych
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organizacjach coachingowych, aby wzmocni¢ wiarygodno$¢ firmy i zaufanie
potencjalnych klientow.

3. Umozliwiajga kontakt z klientami online lub telefonicznie, za pomocg formularza
kontaktowego, w przypadku dwoch organizacji chatu online. Na zadnej ze stron nie
zamieszczono sekcji FAQ, gdzie znajda si¢ odpowiedzi na najczgsciej zadawane
pytania.

4. Pelnig wreszcie funkcje edukacyjng w zakresie coachingu, wyjasniajac czym jest
coaching, jakie sg jego korzysci i jak moze on pomédc w rozwoju osobistym i

zawodowym.

Analiza zawarto$ci stron WWW organizacji coachingowych, wskazuje na to, Ze moga
one rozwija¢ rdzne zasoby kapitatu spotecznego, zard6wno na poziomie jednostkowym, jak i
spotecznym.

Na poziomie jednostkowym, coaching moze pomdc w budowaniu zaufania do siebie i
innych. Poprzez zwigkszenie samo$wiadomos$ci 1 umiejetnosci komunikacyjnych, klienci
coachingu mogg sta¢ si¢ bardziej pewni siebie i1 lepiej nawigzywac relacje z innymi.Coaching
moze takze pomo6c w nauce wspotpracy i1 pracy zespotowej. Poprzez ¢wiczenie aktywnego
stuchania, udzielania i przyjmowania konstruktywnej informacji zwrotnej, klienci coachingu
moga sta¢ si¢ bardziej efektywnymi czlonkami zespolu.Coaching moze wreszcie pomdc w
rozwijaniu umiejetnosci przywodcezych. Zgodnie z deklaracjami znajdujacymi si¢ na witrynach
internetowych, poprzez zwigkszenie samoswiadomosci, umiejetnosci komunikacyjnych i

motywacji, klienci coachingu mogg sta¢ si¢ bardziej efektywnymi liderami.

Na poziomie spotecznym, coaching moze pomdc w budowaniu kapitatu spotecznego w
miejscu pracy poprzez wzmacnianie wspOlpracy, komunikacji 1 zaufania miedzy
pracownikami. Moze to prowadzi¢ — jak wielokrotnie pisano na stronach WWW — do wigkszej
produktywnosci, innowacyjnosci 1 satysfakcji z pracy. Coaching moze takze poméc w
rozwigzywaniu konfliktéw w sposob konstruktywny i1 pokojowy i by¢ wykorzystywany do
promowania pozytywnej zmiany spotecznej. W ten sposob, poprzez wzmacnianie §wiadomosci
problemow spolecznych (réwniez w spotecznosciach lokalnych, w rodzinie), rozwijanie
umiejetnosci liderskich 1 budowanie kapitatu spotecznego, coaching moze pomdc w tworzeniu

zharmonizowanego, spojnego 1 otwartego spoteczenstwa.

Charakterystyke badanych stron WWW organizacji coachingowych zawiera ponizsza tabela.
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Tabela 11. Analiza oferty coachingu zawarta na stronach www

Lp.

Adres strony www

Doswiadczenie-

Liczba przeprowadzonych
godzin sesji coachingowych/
Liczba referencji badz
pozytywnych opinii w zakresie
przeprowadzonej ushugi/Liczba
lat doSwiadczenia na
rynku/Liczba udzielonych
akredytacji/Liczba oséb lub
firm objetych ofertg

Czego dotyczy oferta?

Tres¢ oferty i jej ocena

https://www.erickson.edu/en
/home

Erickson Coaching
International

Liczba lat doswiadczenia na rynku
— 40 lat

1. Rozwiazan biznesowych
2. Rozwiazan dla organizacji non profit
3. Rozwoju osobistego

Obszary wsparcia obejmuja:

» poszukiwania drog samorozwoju

» zdobycia kompetencji, ktore podniosg
ogolne zdolnosci komunikacyjne i
przywodcze

» poprawe dobrostanu pracownikow,

satysfakcji z pracy i retencji

pracownikow

zwigkszania umiejetnosci

komunikacyjnych i kultury wspolpracy

W organizacji

budowania zaufania

rozwoju percepcji

umiej¢tnosei adaptacyjnych

prace nad ograniczajacymi

przekonaniami

doskonalenie strategii zarzadzania

przedsiebiorstwem i ogolnej

produktywnosci w organizacji

A\ 4

YV VYVVYVY

Szeroki zakres oferty adresowanej do
réznych branz i sektoréw, ponad 55 tys.
absolwentow na calym $wiecie oraz
opinie zadowolonych klientow §wiadcza
o profesjonalizacji oferty i1 wysokiej

skutecznosci popartej latami
doswiadczenia na rynku.
Oferta  sprofilowana do klientow

pracujacych w réznych branzach.

Skoncentrowana na budowaniu waznych
zasobow umozliwiajagcych tworzenie
kultury organizacji.

Holistyczne podejscie do zasobdw
ludzkich, praca =z przekonaniami,
wzmacnianie indywidualnych
predyspozycji poprzez budzenie
zaufania do posiadanych kompetencji.
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» zarzadzania zasobami ludzkimi i
projektami w oparciu o metodyke
coachingowa

» rozwoju inteligencji emocjonalnej.

Uwzglednienie pracy z inteligencja
emocjonalng, ktora odgrywa kluczowa
role  w  podejmowaniu  decyzji
biznesowych.

https://wszechnica.uj.pl/wp-
content/uploads/2023/06/Th
e-Art-Science-of-
Coaching 2023 WUJ ECIL
pdf

Wszechnica Uniwersytetu
Jagiellonskiego

Bazuje na filarowym kursie — The
Art  &Science of Coaching
opracowanym przez Erickson
Coaching International

Poprawy efektywnosci i skutecznos$ci
zatozonych celow zespotowych poprzez
stuchanie, budowanie partnerskiej relacji
oraz $wiadome wdrazanie potrzebnej
zmiany
Wspierania procesu uczenia sig,
wzmacniania samodzielnosci 1
zaangazowania pracownikdéw, budowania
ich samoswiadomosci
Nabycia kompetencji, ktére moga znalez¢
zastosowanie w obszarach:
» prowadzenia proceséw coachingowych
z klientamiindywidualnymi i
biznesowymi (life coaching, business
coaching)
wdrazania coachingowego stylu
zarzadzania w organizacji
rozwoju i zarzadzania talentami
rozwoju zespotow
wspierania w rozwijaniu
indywidualnych kompetencji
wspierania wdrazania zmian zwigzanych
z nabywaniem nowych
umiejetnosci w praktyce
prowadzenia rozmow ukierunkowanych
na rozwoj pracownikow
» Wwzmacniania zaangazowania i
budowania postawy odpowiedzialnosci
w zespotach pracowniczych

YV VVV V

A\

Oferta koncentruje si¢ na zdobyciu
praktycznych umiejetnosci oraz
wskazuje na kompleksowos$¢ w
przygotowaniu do prowadzenia
coachingu w podejsciu
ukierunkowanym na rozwigzania.
Bazuje na kursie jednej z wiodacych
swiatowych szkot coachingu.

Podejscie holistyczne uwzgledniajace
indywidualne potrzeby klientow w
kontekscie realizacji celow
zawodowych determinowanych przez
indywidualne preferencje aksjologiczne.

Holistyczna perspektywa budowania
wewngetrznych zasobow klienta
skoncentrowana na rozwijaniu
indywidualnych kompetencji
umozliwiajgcych realizacje
praktycznych zmian w Zyciu osobistym
1 zawodowym.

Podejscie skoncentrowane na
rozwigzywaniu probleméw, budowaniu
odpowiedzialnos$ci za podejmowane
decyzji w obszarze zycia
indywidualnego i zawodowego.
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» tworczego wspierania w projektowaniu
rozwigzan

» zarzgdzania czasem

» wzbogacenia warsztatu grup
zawodowych pracujacych z ludzmi
(trenerzy, konsultanci, facylitatorzy,
doradcy, psycholodzy, terapeuci,
pracownicy stuzb medycznych)*’?

https://icf.org.pl/kompetencj | Liczba coachdéw akredytowanych 1. Rozwoju branzy ustug coachingowych w Organizacja ICF Poland jest cz¢scia
e/ przez ICF: oparciu o wypracowane standardy najwickszej ogdlnoswiatowej
na $wiecie — 26000 kompetencyjne i etyczne, ktore w organizacji coachingowej zrzeszajacej
International  Coaching | w Polsce — 700 podstawowym zatozeniu dotyczy: profesjonalnych coachow. Wyznacza
. » wspottworzenia relacji . .
Federation Poland e . o standardy profesjonalnego coachingu.
» efektywnosci w komunikowaniu si¢ . . NS
> N A - 173 Oferuje rozwdj kompetencji migkkich
wspieraniu uczenia si¢ i rozwoju. . . )
stuzacych lepszemu porozumiewaniu
si¢ w obszarze zycia indywidualnego i
zawodowego.
https://www.izbacoachingu. | Liczba lat doswiadczenia na 1. Dzialania na rzecz profesjonalizacji oraz Organizacja reprezentujaca srodowisko
com/o-izbie/ rynku — 14 lat rozwoju coachingu w Polsce w ngdﬂe_ coachingowe w Polsce. Wyznacza
Z migdzynarodowymi standardami etyki standardy profesjonalnego coachingu.
Izba Coachingu ) : mitOd pracy Coach;. dl | Wzmacnia kompetencje przydatne do
. ?g/;fwg;ﬁystama coachingu dla spotecznego | w05 funkcjonowania w grupach
3. Integracji srodowisk coachingowych spolecznych', WSPpICTa T0Zwoj
W Polsce kompetencji migkkich poprzez
4. Reprezentacji zrzeszonych w Izbie dost.arcz.c'enle ngdzy 1 umiejetnose
Czionkow?™ realizacji profesjonalnych zadan
coachingowych.
https://coachstudio.com.pl/o | Liczba lat doswiadczenia na 1. Coachingu indywidualnego Pozytywne  opinie  zadowolonych
-firmie/ rynku — 25 lat 2. Coachingu zespofowego klientow 1 referencje sklaniaja do
3. Coachingu w miejscu pracy

4728 z7kota Coachéw of Coaching The Art & Science of Coaching [04.12.2023].

4B3Kluczowe kompetencje, https://icf.org.pl/kompetencje/[04.12.2023].
474Coaching profesja rozwoju spolecznego, https://www.izbacoachingu.com/o-izbie/ [04.12.2023].
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Coach Studio

Liczba godzin sesji
coachingowych — 1505 h
Liczba firm, ktore skorzystaty z
oferty —467

4. Oferta adresowana jest do pracownikow i
menedzerow, kierujagcych wlasnymi
firmami

5. Oferta kierowana jest do 0sob
indywidualnych pragnacych uzyskac
balans w zyciu osobistym i zawodowym,
wzmocni¢ motywacje oraz doswiadczy¢
satysfakcji z podejmowanych dziatan

6. Oferta kierowana jest do 0s6b
poszukujacych skutecznych rozwigzan w
problemowych aspektach

refleksji, ze uzyskali pomoc w realizacji
zatozonych celow indywidualnych i
grupowych. Wspiera rozwoj
indywidualnych kompetencji stuzacych
realizacji w miejscu pracy.

Bardzo dobry coach. Podczas spotkan
panuje przyjazna atmosfera, sprzyjajgca
wspolpracy. Juz po kilku sesjach
zaczglem inaczej patrze¢ na pewne
rzeczy, co przetozyto sie na wzrost
efektywnosci mojej, jak i catego
zespolu*™.

Jestem swiezo po serii sesji
coachingowych. Sesje otworzyly mi oczy
na wiele  aspektow  Zycia i pracy.
Pomogly zrozumieé¢ zmiany w moim
otoczeniu. Sesje polegajg na znalezieniu
odpowiedzi wewnqtrz i wykorzystaniu
tego, co wnas najlepsze. Nabralem
pewnosci siebie.*"®

Oferta oparta na idee workbalance,
narzedzia dostosowane do
indywidualnych preferencji, dazenie do
poszukiwania balansu miedzy zyciem
zawodowym a indywidualnym.

https://vrtraining.eu/

Liczba referencji - 48

1. Executive coachingu
2. Life coachingu

Wielos¢ referencji pochodzaca ze strony
zrdznicowanych  sektoréw  (biznes,

4750pinie, https://coachstudio.com.pl/opinie/[07.12.2023].

4T81bidem.

213




VR TRAINING 3. Coachingu osob dtugotrwale bezrobotnych | instytucje panstwowe 1 publiczne,
Nowoczesne Technologie 4. Coachingu grupowego uczelnie wyzsze, organizacje
Rozwoju 5. Business coachingu pozarzadowe) wskazuje na efektywnos¢
6. Oferta ukierunkowana jest na wzmocnienie | i wysoka skuteczno$¢ oferty we
0s6b indywidualnych poprzez ustalenie wdrazaniu  zmian. Szeroka oferta
planu realizacji zamierzonych celow, prace | wsparcia r0ZWOjowego roznych
z ograniczajacymi przekonaniami oraz obszarow kompetencji potrzebnych w
Wsparcie w obu?ktywnym przeglqdzle .. rozwoju osobistym 1 zawodowym.
pluséw i minuséw problemowej sytuacji . LT
. . . Kluczem jest praca z przekonaniami i
7. Oferta ukierunkowana jest na wsparcie .. . .
0s6b aktywizujacych diugotrwale emocjami khentow. Identyﬁkaf:Ja
bezrobotnych (pracujgcych w Urzedach znl'ekszt.ake.n' kognlty\fvnych, ktore
Pracy, O$rodkach Pomocy Spolecznej, uniemozliwiajg adaptacyjne zachowania
fundacjach) i ma pokaza¢ jak mozna w nowych warunkach, np. pracy, czy
wzmocni¢ motywacje do aktywnego relacji interpersonalnych. Aktywizacja
poszukiwania pracy i aktywizacji motywacji, zmiana postaw na bardziej
zawodowej adaptacyjne i shuzagce rozwojowi.
8. Coaching grupowy kierowany do lideréw
zespotdw ma za zadanie wzmocni¢ zmiane
postaw (dostosowang do aktualnych zadan
lub wspotpracownikdéw) oraz motywacje i
odpowiednie nastawienie do realizacji
zadan
9. Business coaching ukierunkowany jest na
wsparcie w oszacowaniu zasobow
wlasnych oraz otoczenia. Zdefiniowaniu i
podjeciu odpowiednich dziatan do
neutralizowania przeszkod i deficytow
10. Pracy z ograniczajgcymi przekonaniami
https://ibd.pl/coaching/ Liczba lat doswiadczenia na 1. Coachingu systemowego w biznesie Z ustug w ramach caochingu

IBD Business School

rynku — 12 lat

Liczba referencji -12

(Executive coachingu, Team coachingu,
Sales coachingu, wdrazania kultury
coschingowej w organizacji)

systemowego skorzystaty firmy
rozpoznawalne zarowno w polskich jak
1 zagranicznych srodowiskach.
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a)

b)

Oferta kierowana jest do: kadry
zarzadzajacej duzymi strukturami
biznesowymi,

kadry menedzerskiej sredniego szczebla,
menedzerow (réwniez nieznajacych
jezyka polskiego) realizujacych projekty
w polskim biznesie,

0s6b odpowiadajacych za rozwoj
zasobow kapitatu ludzkiego w
organizacjach,

menedzerow w zakresie sprzedazy.
Oferta ukierunkowana jest na rozwoj
zasobow ww. kadry synchronizujac
proces coachingu z potrzebami
organizacji, do ktorej przynaleza.

Oferta ukierunkowana jest na wzrost
efektywnosci wynikow pracy menedzera
w kontekscie poziomu indywidualnego 1
organizacji, za ktorg odpowiada oraz
dotyczy umiejetnosci migkkich takich
jak: skuteczne zarzadzanie zasobami
ludzkimi, motywowanie, rozwdj
pracownikow, budowanie zespotow,
wzmocnienie relacji oraz rozwigzywanie
konfliktow.

2. Szkota Coachingu IBD-NMC

a)

b)

Oferta kierowana jest do coachow,
psychologéw, kierownikow zespotow,
0s6b chcacych zdoby¢ kwalifikacje
coachingowe.

Oferta zapewnia potrojna
mi¢dzynarodowa akredytacje.

Oferta ma za zadanie dostarczy¢
praktycznej wiedzy i umiejgtnosci z
zakresu coachingu, jednocze$nie

Zaleta oferty jest to, ze jest skierowana
do bardzo szerokiego grona odbiorcow
zajmujacych si¢ pracg z ludzmi w
roznych sektorach.

Zadowolenie klientéw potwierdzajg
zamieszczone referencje, co $wiadczy o
skutecznos$ci oferowanego wsparcia.

Z oferty Szkoty Coachingu IBD-NMC
skorzystato ponad 1000 absolwentow.

Oferta skierowana jest na wsparcie
kompetencyjne liderow i menadzerdw.
Wspiera rozwoj kapitalu spolecznego i
ukierunkowuje organizacj¢ na
adaptacyjne zachowania wobec
turbulentnego otoczenia.

Holistyczne podejscie do zasobow
ludzkich. Wsparcie kompetencyjne dla
tworzenia zespotdw i rozwijaniu
indywidualnych predyspozycji
umozliwiajacych skuteczne
rozwigzywanie problemow.
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przekazujac t¢ wiedze w sposob
holistyczny.

https://www.lhhpolska.pl/lh
h-polska-workforce-
transformation/

LHH

Liczba lat doSwiadczenia na
rynku — 20 lat

Liczba klientow objetych
wsparciem- 12000

Liczba firm, ktore skorzystaty z
oferty — 700

1. Executive business coachingu

2. Team coachingu

3. Coachingu interwencyjnego/kryzysowego
a) Oferta kierowana jest do kadry

zarzadzajacej( dyrektorow,
kierownikow, liderow) oraz
pracownikow.

b) Oferta dotyczy wsparcia w

nowoczesnym zarzgdzaniu poprzez
model pracy zdalnej.

c) Oferta dotyczy wsparcia w

efektywnosci podejmowanych dziatan
w obszarze biznesowym i osobistym
(godzenia celow, wynikow pracy),
zrozumienia mechanizmow zachowan,
wzmocnhienia automotywacji.

d) Oferowane wsparcie dotyczy tematow

emocji wlasnych oraz w relacjach z
innymi-ichrozpoznawania i
reagowania.

e) Oferowane wsparcie dotyczy tematow

zwigzanych ze wspotpraca i
komunikacjg (np. wspolpracy online,
komunikacji migedzypracowniczej,
komunikacji w pracy projektowej).

Zadowolenie klientéw potwierdzone
pozytywnymi opiniami oraz mnogos¢
firm, ktore skorzystaty z oferty
$wiadczy o skutecznosci oferowanego
wsparcia.

Szeroka grupa odbiorcow, nastawienie
na wsparcie kompetencyjne,
dostarczenie stosownej do
zapotrzebowania klientow wiedzy
deklaratywnej i proceduralne;.

Wsparcie psychologiczne oraz trening
umiejetnosci rozpoznawania przekonan
1 emocji.

Wsparcie dla rozwoju kompetencji
interpersonalnych, zwlaszcza
komunikacyjnych potrzebnych w
r6znych obszarach funkcjonowania.

https://meritum-
coaching.pl/o-nas.html

Meritum Training
Szkola Coachow Meritum

Liczba godzin pracy
coachingowej — 16000 h

1. Coachingu zespotowego

a)

Oferta adresowana jest do coachow,
uczgca zastosowania coachingu w pracy
zespotowej poprzez rozwijanie
kluczowych kompetencji niezbednych w
pracy z grupami i zespolami.

Zadowolenie klientow z r6znych branz,
potwierdzone pozytywnymi opiniami
(okoto 130) wskazujg na skutecznos¢
oferowanego wsparcia.

Niezwykle wysoki poziom nauczania
coachingu z mozliwoscig praktycznego
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b) Oferta wskazuje na nastepujace korzysci
dla organizacji i ich zespotow
pracowniczych:

» rozwdj umiejetnoscei i wiedzy w celu
uzyskania najlepszych mozliwych
wynikoéw pracy

» koncentracja wokot wspolnych wartosci

1 wizji dotyczacych dziatania zespotu
» wzrost produktywnosci poprzez
poprawe komunikacji i wspotpracy
miedzy czlonkami zespotu
» aktywizacje potencjatu cztonkow
zespohu

zastosowania na biezgco zdobywanej
wiedzy, autentyczne zaangazowanie
prowadzqcych zajecia oraz zdolnosé
tworzenia wspaniatej atmosfery,
wspierajqcej nauke i budowanie relacji;
wsparcie dla uczestnikow kursu na
kazdym etapie drogi rozwijania
umiejetnosci pracy coacha, rowniez po
jego ukonczeniu - to podstawowe i
Jjednoczesnie wyrozniajgce na rynku
szkoleniowym atuty Szkoty Coachow
Meritum. Ponadto, nauce towarzyszy
bezcenna inspiracja wartosciami
etycznymi na najwyzszym poziomie, do
ktorych moze i powinien aspirowac
przyszly coach. Zdecydowanie polecam
Jjako absolwent!*""

Dla wszystkich ktorych interesuje nie
tylko zdobywanie wiedzy ale kontakt z
wysokimi wartosciami (...) *®

10.

https://iwonagrochowska.co
m/

Iwona Grochowska
Trener Rozwoju
Osobistego i Zawodowego
Life & Business Energy
Coach CPC

Liczba godzin pracy
coachingowej — 1000 h

1. Coachingu indywidualnego dla osob
prywatnych i manageréw

a) Oferowane wsparcie w oparciu o trzy
stopniowy proces dotyczy:

» budowania $wiadomosci osobistej i
zawodowej

» pracy z warto$ciami

» identyfikacji przestrzeni do rozwoju

Zadowolenie klientow potwierdzone
pozytywnymi opiniami wskazujg na
skuteczno$¢ oferowanego wsparcia.

Proces rozwoju osobistego i duchowego
trwa caly czas... Pochtania mnie
niesamowicie odkrywanie swoich
starych paradygmatow i
transformowanie ich na nowe

4 Opinie i rekomendacje, https://meritum-coaching.pl/opinie.html [07.12.2023].

4T81bidem.
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pracy nad ograniczajacymi
przekonaniami

wzmacniania warto$ci osobistych
podejmowania §wiadomych decyzji
radzenia sobie ze stresem
komunikacji w zespole

wzrostu efektywnosci
wzmacniania motywacji.

VVVVVYVY VY

b) Oferta m.in. wskazuje na nastgpujace

korzysci z life coachingu:

» wzrost poczucie wlasnej wartosci i
pewnosci siebie

» tworzenie warto$ciowych relacji
osobistych i zawodowych

» efektywna komunikacje

» wzrost efektywnosci podejmowanych
dziatan przy nizszym poziomie stresu.

sprzyjajgce mi przekonania(...) Relacje
zmojq rodzing sq wspanialte(...)Relacje
w pracy i ze znajomymi tez si¢
polepszyly. Znam juz swojg wartosc,
dbam o swoje szczescie, dzigki temu
czuje sie silna i ciesze si¢ z bycia sobq.
Zaczetam ufaé sobie, swojemu
doswiadczeniu, mgdrosci i
intuicji(...)*"®

11.

https://www.humanskills.pl/
coaching/

Human Skills

Liczba pozytywnych opinii- 85

1. Executive/Leadership coachingu
a) Oferta dedykowana kadrom zarzadzajacym

(menedzerom, kierownikom, dyrektorom i
prezesom).

» oferta dotyczy rozwoju nastgpujacych
umiejetnosci: kreatywnego
rozwigzywania problemow i wyzwan w
obszarze prowadzonego dziatu/biznesu,

» oferowane wsparcie dostarcza narzgdzi
zwigkszajacych efektywnos$¢,
ukierunkowuje w rozpoznawaniu
mocnych i stabych stron

» oferowane wsparcie towarzyszy w
procesie tworzenia marki osobistej
opartej na wizji, misji i warto$ciach

Z ustug w ramach caochingu
skorzystaty firmy rozpoznawalne
zardwno w polskich jak 1 zagranicznych
srodowiskach. Zadowolenie klientow
potwierdzajg zamieszczone referencje
oraz pozytywne opinie, co $wiadczy o
skutecznos$ci oferowanego wsparcia.

Z przyjemnosciq obserwowatam, jak
postawione na poczqtku pracy cele sesji
byly sukcesywnie realizowane i jak
konstruktywnie wplywaty na
zwigkszenie efektywnosci pracy i
budowanie relacji w moim zespole.
Sesje pozwalajq inaczej spojrzec na

4%0pinie i wrazenia moich klientéw, https://iwonagrochowska.com/opinie/ [07.12.2023].
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» oferowane wsparcie jest inspiracjg i
mozliwoscia podzielania wiedzy i
doswiadczenia ze strony trenera-coacha
w obszarach budowania zespotu i
osiggania oczekiwanych rezultatow

» oferowane wsparcie dotyczy takze
skutecznego budowania relacji
biznesowych i efektywnego
networkingu.

2. Coachingu zespotowego

a) Oferta dedykowana zespotom
ukierunkowana na zwigkszenie ich
efektywnosci dziatania, poprawienia
atmosfery wspolpracy i wsparcia w
realizacji konkretnych celow.

» oferowana wsparcie dotyczy ustalenia
potrzeb firmy i pracujacych w niej
zespotow ludzi, celem dostosowania
odpowiedniej plaszczyzny do
synergicznej wspOlpracy

» oferowana wsparcie ukierunkowane jest
na wzmocnienie tozsamos$ci aspiracji
osobistych pracownikéw z aspiracjami
firmy, do ktorej przynaleza

» oferowane wsparcie ma za zadanie
zwigkszy¢ efektywno$¢ kazdego
cztonka zespotu, poprzez zrozumienie
jego motywacji do efektywniejszej
pracy

» oferowane wsparcie ma za zadanie
zbudowanie tworczego srodowiska
pracy, sprzyjajacego rozwojowi

procesy zachodzqce wewngtrz naszej
organizacji, maksymalizujgc
wykorzystanie potencjatu, jaki thwi w
ludziach. Iwona (coach) inspiruje i
wyposaza w narzedzia i rozwigzania,
ktore wykorzystujemy w biezqcej pracy.
To profesjonalistka, zaangazowana i
doskonale przygotowana do zajec.
Umiejetnie dopasowuje si¢ do
oczekiwan i potencjatu osob, z ktorymi
prowadzi zajecia. Na tej podstawie
przygotowuje program sesji wpisujgcy
sig w konkretne rozwigzania i schematy
stosowane w firmie. Efekty pracy sq
naprawde widoczne juz po kilku sesjach
i skutecznie pomagajq w dalszym
rozwoju zawodowym. Rekomendujemy
korzystanie z sesji coachingowych

realizowanych przez firme¢ Human
Skill 48

®OHuman Skills otrzymata trzeci raz wyréznienie firmy szkoleniowej roku, https://www.humanskills.pl/klienci/referencje/ [07.12.2023].
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pracownikow, co w efekcie ma
wzmacnia¢ calg organizacje
oferowane wsparcie ma za zadanie
niwelowanie konfliktow
wewnatrzorganizacyjnych poprzez
poznanie potrzeb zespotu.

3. Cachingu zawodowego

a)

>

Oferta dotyczy rozwoju zawodowego na

danym stanowisku pracy oraz wsparcia w

realizacji wyzwan i dziatan zawodowych.
oferowane wsparcie ukierunkowane jest
na rozwdj umiejetnosci i kompetencji
mig¢kkich, uwaznosci na zmiang
przekonan i postaw, ktore sg potrzebne
do realizacji celow biznesowych i
stanowiskowych.

4. Career coachingu

a)

>

Oferta ukierunkowana jest na wsparcie w
czasie modyfikacji badz wyboru kierunku
Sciezki zawodowe;.
oferowane wsparcie ma zapewnic
efektywne rozwigzania zawodowe
dostosowane do preferencji osobistych i
biznesowych
oferowane wsparcie stuzy odkryciu
mocnych i stabych stron, analizie
posiadanych kompetencji oraz
predyspozycji zawodowych celem
dopasowania $ciezki rozwoju
zawodowego.

5. Outplacement Coachingu

a)
>

Oferta ukierunkowana jest na rozwoj
zawodowy w obszarze zmiany pracy.
oferowane wsparcie ma za zadanie

wzmocnienie indywidualnych
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kompetencji posiadanych przez klienta,
celem odnalezienia mozliwych
obszaré6w w zatrudnieniu.

» oferowane wsparcie wzmacnia marke
0sobistg

» oferowane wsparcie stuzy poznaniu
mocnych i stabych stron, wyznaczaniu
celow, rowniez w zakresie decyzji
edukacyjnych lub szkoleniowych, ktore
pozwolg dokona¢ zmiany w Karierze
badz ja kreowac.

6. Life coachingu
a) Oferta dotyczy wsparcia i poprawy
obszaréw osobistych.

» oferta stuzy wsparciu okreslenia
wlasnych zasobdw i potencjatu,
umiejetnos$ci wyznaczania celéw i ich
realizacji

» oferta ukierunkowana jest na wsparcie
statego budowania relacji z bliskimi
oraz poprawy obszaréw komunikowania

sig.

12.

https://coachingirekrutacja.p
l/oferta/

Coaching&Rekrutacja

Liczba lata do§wiadczenia na
runku - 13 lat

Liczba godzin pracy z klientem—
1000 h

1. Coachingu kariery-proces indywidualny
2. Coachingu kariery — proces dla grupy
a) Oferta dotyczy wsparcia w obszarze
zmiany kariery zawodowej bazujac na
wczesniej zdobytych doswiadczeniach.
» oferowane wsparcie pomaga w
okresleniu stabych i mocnych stron
coachee/okresleniu predyspozycji
» oferowane wparcie wspiera diagnoze
obszarow do rozwoju (na podstawie
testow Gallupa)

Zadowolenie klientow potwierdzone
pozytywnymi opiniami wskazujg na
skuteczno$¢ oferowanego wsparcia.
Oferta zwraca uwagg, na istotny
problem jakim jest brak wiedzy jak
dokona¢ zmiany kariery, a co za tym
idzie czgsto wybor niedopasowanych do
potrzeb i predyspozycji form
szkoleniowych, webinarowych itp.
Wsparcie doswiadczonego coacha,
posiadajacego metody sprawdzone w
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>

oferowane wsparcie dotyczy wspdlnej
pracy nad realizacjg wyznaczonego celu
oferowane wsparcie ma za zadanie
uswiadomienie powodow, ktore blokuja
zmiang $ciezki zawodowej (np. brak
pomystow na siebie, obawy i strach
przed niepowodzeniem, brak wiedzy jak
dokona¢ zmiany kariery).

pracy z klientami zapewnia skuteczno$¢
we wdrazaniu zmian w aspekcie
dopasowania potrzebnych kompetencji
do okreslonego profilu zawodowego.

13. | https://www.coachwbiznesie | Liczba godzin pracy z klientem- 1. Executive coachingu

.pl/business-executive- 1000 h a) Oferta dotyczy wsparcia w zakresie Z oferty skorzystaly firmy

coaching wdrazania zmian w obszarze wyzwan rozpoznawalne zardéwno w polskich jak
biznesowych. i zagranicznych $rodowiskach.

Ewa Janowska Coach i > ofgrowane wsparcie dotyczy .

Mentor zdlagqozqwanla wyzwan w zar;qd;anlu Oferta szeroka zaadresowana do
organizacja oraz zdefiniowana jakie N . . .
umicjetnosci przywodeze wymagaja klientow 1ndyw1dualpych 1 branzowych,
wzmocnienia standardovye wsparcie kompetencyjne i

> oferowane wsparcie dotyczy motywacyjne.
skonkretyzowania celu oraz zbudowania
wspolnej i atrakcyjnej strategii Oferta wspiera rozw¢j kompetencji
dziatania, ktora pozwoli uzyskaé lideréw 1 menadzer6w w procesie zmian
zatozone rezultaty zachodzacych w obszarze biznesu.
» oferowane wsparcie ukierunkowane jest
na wsparcie i motywacje w procesie
zmianbiznesowych
» oferowane wsparcie dotyczy
wzmocnienia lideréw w zarzadzaniu
zespotami w sposob zapewniajacy
efektywne wykorzystanie zasobow i
potencjatu wlasnego, zespotu oraz calej
organizacji.
14. | https://mental- Liczba referencji 1 rekomendacji- Coachingu dla firm i pracownikow. Zadowolenie klientow potwierdzone

benefits.com/oferta/coach-
dla-firm-i-pracownikow/
MentalBenefits

22

a)

Oferta kierowana jest zar6wno do
menegerow, przedsigbiorcow i liderow
zespotu, ktorzy cheg zadbac o rozwoj

pozytywnymi opiniami wskazujg na
skuteczno$¢ oferowanego wsparcia.
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b)

osobisty w sferze prywatnej

i zawodowej oraz do pracownikow,
ktorych dobrostan wpltywa na efektywne
funkcjonowanie catej organizacji.
Oferta dotyczy coachingu
indywidualnego zwigzanego z realizacja
celow w sferze prywatne;.

oferta skoncentrowana jest na aspektach
rozpoznawania potrzeb wiasnych oraz
skutecznego ich wdrazania, co ma
budowa¢ wigksze poczucie wlasnej
wartosci

oferta skoncentrowana jest na aspektach
rozpoznawania i niwelowania
ograniczajacych przekonan, aby
budowac postawy pomocne w realizacji
zatozonych celow

oferta skoncentrowana jest na wsparciu
w budowaniu pozytywnych i
prawidtowych relacji z osobami z
najblizszego otoczenia.

Oferta dotyczy coachingu biznesowego
zwigzanego z realizacja celow w sferze
zawodowej i rozwoju kariery.

oferta skoncentrowana jest na wsparciu
menegerow, przedsigbiorcow i lideréw
zespotow bedacych na poczatku drogi
kariery zawodowej

oferta skoncentrowana jest na wsparciu
w zdobywaniu umiejetnosci
umozliwiajacych efektywne zarzadzanie
w organizacji takich jak: komunikacja
interpersonalna oraz biznesowa,
skuteczne delegowanie zadan,
motywacja i wspieranie procesu

Oferta obejmuje klientow
indywidualnych, lideréw, menageréw
oraz prac¢ zespotowa na rzecz
podniesienia skutecznosci realizacji
celow przedsigbiorstwa.

Skoncentrowanie na celach, potrzebach
1 rozwigzywaniu problemow poprzez
identyfikacje dysfunkcyjnych
przekonan.

Oferta taczy podejscie poznawcze i
behawioralne.

Zaleta jest wsparcie kompetencyjne w
budowaniu adaptacyjnych strategii
dziatania, ktore majg na celu budowanie
poglebionej, pozytywnej samooceny.
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rozwoju pracownikéw, decyzyjnosc,
wieksza asertywnos¢.

15.

https://trainbrain.com.pl/

TrainBrain

Liczba referencji i rekomendacji-
150

Coachingu indywidualnego dedykowanego
kadrze zarzadzajacej $redniego i wyzszego
szczebla, celem wsparcia zmian w
organizacjach.

a) Oferta skoncentrowana jest na
usprawnieniu procesow rozwojowych
wérod kadry zarzadzajacej, ktorych
celem jest wzrost poziomu §wiadomosci
zawodowej.

b) Oferta skoncentrowana jest na
wzmocnieniu motywacji i zwiekszeniu
satysfakcji z wykonywanych zadan
zawodowych.

c) Oferta skoncentrowana jest na
opracowaniu planu dziatania
dostosowanego do potrzeb danej osoby,
bazujac na jej zasobach i w pelni
wykorzystujac jej potencjat .

d) Oferta zapewnia osiggniecie
mierzalnych efektow poprzez
weryfikacje zatozonych celow w
procesie rozmow sklaniajgcych coachee
do spojrzenia na problem z innej
perspektywy.

e) Oferta bazuje na sprawdzonych
modelach, metodach, narzedziach i
¢wiczeniach coachingowych wspierajgc
identyfikacje niekorzystnych schematoéw
w dziataniu lub mysleniu.

Mnogos¢ firm, ktore skorzystaty z
oferty potwierdzona referencjami
$wiadczy o skuteczno$ci oferowanego
wsparcia.

Jeden z uczestnikow coachingu dla
wyzszej kadry zarzgdzajqcej przekazat
nam kiedys, zZe indywidualne sesje dla
niego sq jedynym momentem w
tygodniu, kiedy to moze usigs¢ i
zastanowic¢ sig nad rzeczami, ktore majg
strategiczne znaczeni.e*t

Kiedy coach lub mentor zglebia wraz z
podopiecznym kolejne i kolejne warstwy
danego tematu, to doswiadczamy tego,
co w rozwoju osobistymnajpigkniejsze.
Buduje si¢ nasza samoswiadomosé
osobista, ktora bezposrednio zwigksza
nasz zawodowy potencjal. Czasami
wystarczy jedno dobrze zadane pytanie,
a innym razem trzeba rozebrac

Jjakies wydarzenie na czynniki pierwsze,
aby siggnqg¢ sedna problemu. Kryjg sie
tam tajemnice, ktore sq poza naszym
zasiegiem, bo znajdujq sie poza naszym
polem swiadomosc.i*®?

®BINasi klienci i referencje, https://trainbrain.com.pl/o-nas/nasi-klienci-i-referencje/ [07.12.2023].

B21bidem.
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16. | https://www.szkolenia- Coachingu menedzerskiego Z ustug w ramach caochingu skorzystali
menedzerskie.pl/ a) Oferta adresowana jest do menedzeréw, | menedzerowie firm rozpoznawalnych
ktorzy pragng rozwija¢ swoich zarowno w polskich jak i zagranicznych
Training Projects pracownikow w oparciu o metody $rodowiskach. Zadowolenie klientow

coetlcl}l_rll_gowe, dzigki czemu beda potwierdzajg zamieszczone referencje,

> potratt’l: . . co $wiadczy o skutecznosci
okresli¢ potrzeby rozwojowe swoich ;
pracownikow adekwatniedo sytuacji oferowanego wsparcia.
firmy /organizacji/sekcji oraz oczekiwan
menedzera (coacha) jak i pracownika Projekty byly przeprowadzone z

> oszacowaé zakres potrzebnych postaw i | najwyzszq starannosciq, dbafosciq o
umiejetnosei i przekué go w nasze potrzeby i zatozone cele.*®
indywidualny plan rozwoju

» $wiadomie okresli¢, ktore z potrzebnych Kompleksowe 1 Wieloaspektowe
umiejetnosci lub jakie postawy moga podejscie stawiajace na indywidualng 1
by’é osia{gniqte.dz-ie;ki coachingowi, a zespolowa prace nad zasobami
ktdre wymagaja 1npych f(’)rI.n Wwsparela | ymozliwiajacymi skuteczna realizacje

» efektywnie komunikowac si¢ z , L . .
pracownikami, oraz projektowac celow B war‘tosm, Zmiany posta\y !
zadania rozwojowe w oparciu o cykl motywow niezbednych w rozwoju
uczenia si¢ przez do§wiadczenie zawodowym.

» motywowa¢ pracownika do rozwoju w
obszarze poszerzania potrzebnej wiedzy, | Nacisk na rozw0j 1 praktykowanie
zmiany postaw i zachowan uwaznosci, co przektada sie

» stosowaccoachingowy styl zarzadzania | §wiadomos$¢ wlasnych zasobow
oparty na rozmowie, uwaznosci, potrzebnych do efektywnego rozwoju.
stuchaniu.

17. | https://mariaruszel.com/pl/ | Liczba lata doswiadczenia na Coachingu indywidualnego Otrzymata nagrode

Maria Ruszel

runku - 12 lat
Liczba godzin sesji
coachingowych— 3467 h

a) Oferta adresowana jest do osob, ktore
chcg zwigkszy¢ swoja wydajnosé
zyciowa i w tym celu pragna
przezwyciezac¢ wszelkie blokujace
ograniczenia.

,Lider wsparcia w rozwoju osobistym 1
biznesie” w konkursie Polish Business
WomenAwards oraz jest laureatka
,,Polskiej Nagrody Jakosci 2023” w

483Szkolenia dla firm, https://www.szkolenia-menedzerskie.pl/szkolenia_dla_firm.php [07.12.2023].
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Liczba firm, ktore skorzystaty z
oferty — 68

Liczba 0s6b indywidualnych,
ktore skorzystaty z oferty - 128

b)

c)

Oferta ukierunkowana jest na poprawe
komunikacjiw sferze osobistej i
zawodowej.

Oferta ukierunkowana jest na
zniwelowanie przeszkadzajacych
nawykow 1 wypracowaniu postawy,
ktore pozwolg na osigganie
wyznaczonych celow.

Coachingu parO

a)

>
>

Oferta adresowana jest do osob, ktore
chcg poprawic relacje w zwigzku
poprzez:

usprawnienie komunikacji
usprawnienie umiej¢tnosci stawiania
granic i respektowania odmiennosci.

Coachingu kariery

a)

vV V VvV VVvVvZ

Oferta adresowana jest do osob, ktore
potrzebuja wsparcia w zakresie
okresleniawlasnej $ciezki kariery
zawodowej, wchodza na rynek pracy
badz rozwazaja zmiang pracy
dotychczasowe;j.

Oferta dotyczy wsparcia w zakresie:
okreslenia celu rozwoju zawodowego
identyfikacji przeszkod, ktore utrudniajg
rozwdj zawodowy i ich niwelowaniu
odkrycia swoich mocnych i stabych
stron

odkrycia zrodet motywacji wewnetrznej
1 zewngtrznej

odkryciu zasobow wiasnych, aby
odpowiednio dopasowac¢ $ciezke kariery

konkursie organizowanym przez Polska
Agencje Przedsigbiorczosci.

Zadowolenie klientéw potwierdzone
pozytywnymi opiniami wskazujg na
skutecznos$¢ oferowanego przez coacha
wsparcia.

Miatam kilka sesji z Mariq, ktore
zmienily moj modus operandi, jesli
chodzi o prace itp. Prace z Maria
polecam kazdemu kto chce zmienic¢
swoje zZycie, sposob prowadzenia
biznesu. Kiedys powiedziano mi, ze
najlepszq inwestycjq jest inwestowanie
w siebie i ta osoba miata racje.*®*

Sesje powtarzam , co pot roku jesli
musze si¢ przygotowac w roznych
sytuacjach. To duze wsparcie.*®®

Oferta kompleksowa, dotyczy wsparcia
kompetencyjnego w wielu obszarach.
Nastawiona na wypracowanie
umiejetnosci badania zasobow
koniecznych w realizacji celow
indywidualnych i zawodowych.

®BMowig o mnie, https://mariaruszel.com/pl/#mowia-o-mnie [09.12.2023].

“51bidem.
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zawodowej zgodnej z posiadanymi
zainteresowaniami 1 wartosciami

Coachingu biznesowego.

a)

>

Oferta kierowana jest do menedzerow,
ktorzy chcg rozwija¢ swoje umiejetnosci
przywodcze, zwigkszy¢ efektywnosé
biznesowa badz pragng otworzy¢
wlasny biznes.

Oferta dotyczy wsparcia w zakresie:
opracowania indywidualnego planu
dziatania ukierunkowanego na
doskonalenie wybranych kompetenciji
mig¢kkich

poznania technik w obszarze sprzedazy,
negocjacji, autoprezentacji
identyfikowania potencjalnych zrodet
konfliktow w biznesie i ich skutecznego
rozwigzywania

poznania metod motywacji zar6wno
pracownikow jak i wlasnej
(automotywacji)

doskonalenia kompetencji w obszarze:
wyznaczania celéw, delegowania zadan,
zarzadzania czasem,

poznania zasad efektywnej komunikacji.

18.

https://szkolacoachingu.edu.
pl/o-nas/lilianna-kupaj/

Szkola Coachingu
Edukacyjnego Liliana
Kupaj

Liczba lat doSwiadczenia na
rynku — 20 lat

Business coachingu

a)

b)
>

Oferta koncentruje si¢ na wsparciu w
rozwoju i osigganiu celéw biznesowych
firm.

Oferta dotyczy wzmocnienia:
efektywnosci pracy wérdd pracownikow
indywidualnych jak i calych zespotow,
co bezposrednio przelozy si¢ na sukces
catego przedsiebiorstwa

Zapoczatkowany przez Szkote
Coachingu Edukacyjnego w Polsce nurt
coachingu edukacyjnego to cenne
narz¢dzie wspomagajace prace
nauczycieli i wychowawcow.

Szkota Coachingu Edukacyjnego jako
pierwsza instytucja w Polsce, posiada
uprawnienia do migdzynarodowego
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» wzmocnienia umiejetnosci
przywodczych, komunikacyjnych,
motywowania oraz w rozwigzywaniu
problemow.

» wzmocnienia zaangazowania kadry
pracowniczej.

Coachingu w edukacji

a) Oferta ukierunkowana jest na rozwijanie
kompetencji pedagogow i
efektywniejsze nauczanie poprzez
zrozumienie zachowan dzieci,
wzmocnienia ich $wiadomosci i
odpowiednig motywacje do nauki.

b) Oferta dotyczy wzmocnienia:

» umiejetno$ci w pracy z dzie¢mi, aby
pomoc im wydoby¢ ich potencjat i
ukierunkowac na rozwdj posiadanych
zdolnosci zgodnych z preferencjami

» zmiany zachowan w podejsciu do dzieci
poprzez poznanie ich wartosci i
przekonan, co pozwoli budowac relacje,
wplynie pozytywnie na ich postawy i
wptynie na che¢ rozwoju.

» zaangazowania uczniow: kazdy cztowiek
ma wrodzone pragnienie do zdobywania
nowych umiejetnosci. Uczymy sie przez
cate zZycie, ale to w wieku dzieciecym

przyswaja sie najwiecej wiedzy. Zasada
jest prosta: by nauka przyniosta
wymierne efekty — uczen musi jg

polubic*®

certyfikowania nauczycieli — coachow,
certyfikatem Edu — Coach ICI.

Metoda ta pozwala rozwija¢ u uczniow
kluczowe kompetencje spoteczne,
obywatelskie i emocjonalne. Wzmacnia
motywacj¢ oraz rozwoj potencjatu.

Drzigki takim podrecznikom jak “75
coachingowych lekcji wychowawczych”™
Lilianny Kupaj, szkota polska ma
wreszcie szansg uczy¢ mtodych ludzi jak
m.in. traktowac¢ siebie, jak siebie
poznawaé, w jaki sposob odkrywac swoj
potencjatl, poglebiac¢ samoswiadomos,
rozwijac inteligencje emocjonalng i
spoteczng, jak dobrze komunikowa¢ sie
z otoczeniem. Publikacja ta jest
inspirujgcym przewodnikiem dla tych
wszystkich nauczycieli, ktorzy pragng z
pasjq i sercem budowac pozytywne
relacje ze swoimi uczniami,
autentycznie towarzyszy¢ im na drodze
wchodzenia w dorostosé, w
ksztattowaniu indywidualnej
tozsamosci, w przyjmowaniu

odpowiedzialnosci za swoje zycie.*®

®6Coaching edukacyjny, http://coachingedukacyjny.edu.pl/ [09.12.2023].
7 Opinie, http://coachingedukacyjny.edu.pl/opinie/ [09.12.2023].
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>

>

zwickszonej $wiadomosci wplywu na
rozwdj dzieci

wzmochnienia umieje¢tnos¢ aktywnego
stuchania i zadawania pytan

poczucia wptywu i odpowiedzialno$ci u
dzieci poprzez postawe nauczyciela.

Coachingu indywidualnego

a)

>

>

Oferta ukierunkowana na wydobycie
potencjatu i zasobé6w niezbednych do
realizacji wyznaczonych celow. Ma za
zadanie wsparcie w rozwoju
samo$wiadomosci i posiadanych
talentow, poprzez:

opracowanie planu rozwoju wlasnego
bazujac na odkrytych potrzebach,
warto$ciach i potencjale
zidentyfikowanie i eliminowanie barier,
ktore utrudniajg rozwoj wlasny
wzmocnienie zaangazowania i
motywacji

wzmocnienie efektywnosci we
wspotpracy.

19.

https://www.traininghouse.p
1/

Training House

Liczba tal doswiadczenia na
rynku-18
Liczba referencji - 50

Coachingu biznesowego dla firm

a)
b)

Oferta kierowana jest do menedzerow i
pracownikow oraz wiascicieli firm.
Oferta ukierunkowana jest na rozwaj
umiejetnosci przywodczych, aby lepiej
zarzadzaé organizacjg oraz umiejetnosci
wspierajacych rozwoj zespotow.
Oferta ma za zadanie wspiera¢ osoby
poszukujgce nowych drog rozwoju
zawodowego oraz wspierac¢ rozwdj ich
karier poprzez:

wzmacnianie motywacji

Zadowolenie klientow potwierdzone
pozytywnymi opiniami oraz mnogos¢
firm o zr6Zznicowanym profilu, ktore
skorzystaty z oferty Swiadczy o
skuteczno$ci oferowanego wsparcia.

(...) Praktyczna wiedza trenerow
Training House, przeniesiona na grupe
naszych handlowcow zaowocowata
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» przygotowanie do pelnionej roli
menedzerskiej/kierowniczej

» zrozumienie odmiennych stanowisk z
powodu réznic pokoleniowych w
organizacjach

» rozwijanie talentow wérod pracownikow

» samoorganizacje

Coachingu menedzerskiego

a) Oferta kierowana jest do liderow,
menedzerow oraz kadry zarzadzajacej w
organizacjach.

b) Oferta ukierunkowana jest na
wzmocnienie umiejgtnosci
przywodczych poprzez:

» usprawnianie komunikacji wewnatrz
organizacyjnej

» budowania relacji w zespotach, aby
skutecznie realizowac powierzone
zadania

» wzmocnienie tych umiej¢tnosei, ktore
zapewnig takie kierowanie
pracownikami oraz zespotami, aby
osiagac zatozone cele biznesowe i
zapewni¢ wigksza produktywnosé
(umiejetnos¢ motywowania,
delegowania zadan, zarzadzania
konfliktami, komunikacja)

Coachingu sprzedazowego

a) Oferta dedykowana jest
przedstawicielom handlowym
i zespotom zajmujacym sie sprzedaza.

wyzszymi wynikami sprzedazy w krotkim
czasie (...)"%.

Proponowana oferta dostarcza klientom
kompleksowego wsparcia w zakresie
wiedzy deklaratywnej, proceduralnej,
umiejetnosci i kompetencji spotecznych
potrzebnych tak w rozwoju
indywidualnych jak i zawodowym.

Wsparcie w obszarze coachingu
indywidualnego i grupowego. Podejscie
spersonalizowane pod konkretne
potrzeby klientow. Rozwijanie talentow,
ktorych rozwoj umozliwia rozwoj i
realizacje celow biznesowych.

4B8Referencje, https://www.traininghouse.pl/referencje/ [12.12.2023].
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b) Oferta ukierunkowana jest na

doskonalenie umiejetnosci
sprzedazowych poprzez:
ukierunkowanie na wzmocnienie
automotywacji

budowanie relacji z klientem
wzmocnienie pewnosci siebie
efektywna komunikacje

opracowanie planu strategii sprzedazy

Executive coachingu
a) Oferta adresowana jest do kadry

menedzerskiej wyzszego szczebla
odpowiedzialnej za tworzenie i rozwoj
zespotow.

b) Oferta ma za zadanie wsparcie w

rozwoju tych umiejetnosci, ktore sa
adekwatne do wyzwan z jakimi
konfrontujg si¢ wspotczesne organizacje
i ich liderzy.

c) Oferta ma za zadanie zapewnic¢

menedzerom wsparcie, ktore przyczyni
si¢ do usprawnienia funkcjonowania
zarzadzanego zespotu, rowniez poprzez
poznanie jego potrzeb oraz zrozumienia
zaleznos$ci w nim wystepujacych.

d) Oferta ukierunkowana jest na wsparcie

procesu wdrazania i zarzadzania zmiang
na poziomie indywidualnym,
zespolowym oraz organizacyjnym..

e) Oferta ukierunkowana jest na otwarcie

si¢ na informacj¢ zwrotng oraz jej
wlasciwe zastosowanie.

20.

https://brainstorm.biz.pl/o-
firmie
BrainstormGroup

Liczba lat doSwiadczenia na
rynku - 23 lata

Coachingu on the job

a) Oferta skoncentrowana jest na

procesach pracy i jej realiach.

Z oferty skorzystalo wiele firm
rozpoznawalnych na rynkach polskich i
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b) Oferta ma za zadanie rozwingé
narzedzia pracy danej osoby, ktore sa
pomocne w zdefiniowaniu obszarow
wymagajacych poprawy do osiggania
stawianych celow, poprzez:
konstruktywng informacje zwrotna
poznacie stabych i mocnych stron oraz
potencjatu wlasnego

zdefiniowanie kierunkoéw dalszego
rozwoju zawodowego

swiadome kreowanie relacji
biznesowych

wsparcie w udoskonalaniu narzedzi
pracy wilasnej.

YV V. YV VY

zagranicznych, co $wiadczy o
skutecznos$ci oferowanego wsparcia.

Oferta nastawiona na prace z tzw.
zasobami wewngtrznymi obejmujacymi
przekonania, emocje i potrzeby.

Praca ad zasobami wiasnymi potaczona
jest z treningiem interpersonalnym,
opartym na rozwijaniu umiejetnosci
komunikacyjnych.

W podejsciu tym wazne jest
ukierunkowanie na wartosci, ktore
umozliwiajg definiowanie pojecia
rozwoju zawodowego.

Nacisk na samowiedze i Swiadome
kierowanie celami, ktore zaktadaja
okreslone wartosci preferowane przez
klienta.

21.

https://djaworska.com/
Dorota Jaworska coaching

Liczba lat doSwiadczenia na
rynku — 12 lat

Liczba godzin sesji
coachingowych — 800 h

Coachingu biznesowego

a) Oferta kierowana jest gtownie do kadry
menedzerskiej w celu osiggania celow
zawodowych i osobistych.

Oferta dotyczy pracy m.in. w
nastepujacych obszarach:

rozwoju umiejetnosei przywodczych
skutecznej komunikacji wewngtrzne;j
asertywnosci

budowaniu relacji

budowania zespotow.

(=)}
~

YVVVYY

Ustugi coachingowe oferowane sg
zarowno klientom polskim jak 1
mi¢dzynarodowym we wspolpracy z
platformami: Thrive Partners oraz
TaskHuman.

Z oferty skorzystato wiele firm
rozpoznawalnych na rynkach polskich i
zagranicznych, co §wiadczy o
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skuteczno$ci oferowanego wsparcia
popartego pozytywnymi opiniami.

Efektem wymiernym procesu jest
przywrocenie checi do pracy po okresie
dos¢ mocnego wypalenia zawodowego.
Powiedziatbym, ze caly proces byt
niezmiernie intrygujgcq przygodq, w
ktorej nie zabraklo miejsca na
zwyciestwa i pouczajgce porazki, ktore
ostatecznie zakonczyly sie duzym
sukcesem, doprowadzajqc mnie do
obranego celu. Dlatego tez polecam
osobeg pani Doroty jako sprawdzonego i
rzetelnego coacha — przewodnika*®.

Drzieki zrealizowanemu szkoleniu
zwiekszylismy rowniez swiadomosé, jak
wazna jest komunikacja w organizacji i
jak bardzo bariery komunikacyjne
ograniczajq efektywnosé zespotow*®.

22.

https://eduaction.pl/

Akademia Rozwoju
Edukacji Education

Liczba lat doSwiadczenia na
rynku — 16 lat

1. Coachingu indywidualnego i grupowego
a) Oferta dotyczy coachingu
indywidualnego dedykowanego do
lideréw, dyrektoréw, cztonkow
zespotow
b) Oferta dotyczy coachingu grupowego

dedykowanego do cztonkdéw zespotow.

Oferta koncentruje si¢ na rozwoju
umiejetnosci kluczowych, potrzebnych
do efektywnego funkcjonowania w
dynamicznym $wiecie.

Wsparcie przy wdrozeniu
zaplanowanych procesO6w zmian

®Dorota Jaworska — coaching, https://djaworska.com/ [15.12.2023].

4O7pidem.
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c)

YV VY

YV VVVYVY

Oferta dotyczy wsparcia takich
obszaréw jak:
rozw0j kompetencji
zwigkszenie pewnosci siebie
odkrycie mocnych stron i posiadanych
talentow
rozpoznanie potrzeb wlasnych
rozpoznanie warto$ci zyciowych
budowanie relacji
wyznaczanie celdw i utrzymanie
motywacji do ich realizacji
okreslenie $ciezki wlasnego rozwoju
wsparcie w realizacji nowych
wyzwan.

pozwala skutecznie realizowaé
wyznaczane cele.

Wsparcie umiejetnosci rozpoznawania i
nazywania potrzeb oraz emocji,
zwlaszcza talentow w realizacji zycia
zawodowego.

Catosciowe powigzanie $ciezki kariery
branzowej z celami osobistymi.

Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie stron www.
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Aneks 2

Kwestionariusz wywiadu

Scenariusz do przeprowadzenia indywidualnego wywiadu poglebionego (IDI)z czynnie
praktykujacymi 1 certyfikowanymi/dyplomowanymi/akredytowanymi coachami. Narzedzie
zostalo opracowane na potrzeby przeprowadzenia badan w ramach pracy doktorskiej pt. ,,Rola

1 znaczenie coachingu w rozwoju kapitalu spotecznego w opiniach coachow”.

1. Od ilu lat jest Pan/i coachem? Dlaczego zdecydowal/a si¢ Pan/i zosta¢ coachem?
2. Czy Pan/i uwaza, ze coaching mobilizuje do poszerzenia wiedzy waznej dla osiggania celow
indywidualnych i grupowych?

e Jakiej wiedzy waznej dla osiggania celow indywidualnych i grupowych coaching moze

dostarczac?

3. Czy coach moze oddzialywac u coachee na takie zasoby kapitatu spotecznego jak: wiedza,
umiejetnosci 1 zdolnosci, postawy oraz normy? Jesli tak, to w jakim zakresie?

4. Jakie metody, instrumenty, narzgdzia stosowane sg przez coachow?

5. Jakie sg niezbedne warunki, po spetnieniu ktorych zasoby kapitatowe (wiedza, umiejetnosci,
zdolnosci)moga by¢ uruchomione poprzez oddzialywanie coachingowe?

6. Czy coachowie potrafig oceni¢ skuteczno$§¢ wsparcia metody coachingowej w zakresie
oddzialywania na wybrane zasoby kapitalu spotecznego (wiedzg, umiejgtnosci, postawy,
normy, kompetencje)?

7. Jakie sa najlepsze przyktady wsparcia w ramach coachingu, ktdre przyczynity si¢ do rozwoju
wiedzy, umiej¢tnosci 1 zdolnosci, kwalifikacji, postaw oraz norm jako zasobow kapitatu
spotecznego u coachee?

8. Czy jest Pan/i przekonana, ze w trakcie procesu coachingu, coachee uswiadamia sobie
jego/jej potencjat w zakresie wiedzy, umiej¢tnosci 1 postaw dla osiggania celow
indywidualnych i grupowych?

9. Czy coaching inspiruje do poszukiwania nowych mozliwos$ci aby osigga¢ wyznaczone cele
indywidualne i grupowe?

10. Jaki kompetencje wazne dla osiggania celéw indywidualnych i grupowych dostarcza
coaching?

11. Za pomocg jakich metod?
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12. Jakie postawy coach stara si¢ budowac?

13. W jaki sposéb?

14. Czy jest Pan/i w stanie oszacowac jakie deficyty i potrzeby rozwojowe w zakresie wiedzy,
umiejetnosci 1 postaw potrzebne sg coachee, dzieki ktérym bedzie w stanie osiggnac cele, ktore
przed nim/nig stoja?

15. Czy jest Pan/i w stanie zmotywowa¢ coachee do zwigkszania przez nich wiedzy,
kompetencji 1 postaw, ktore sg niezbgdne do osiggnigcia celow, ktére przed nimi stojg?

16. Jakimi metodami?

17. Czy jest Pan/i w stanie rozpozna¢ i wspiera¢ rozwoj zdolnosci coachee, ktore sg niezbgdne
do osiggania wyznaczonych celow?

18. Czy jest Pan/i w stanie przyczyni¢ si¢ do tego, aby coachee trafnie umieli rozpoznawac
normy/zasady obowigzujace w strukturach do ktorych przynaleza i1 dzigki temu beda mogli
efektywnie w tych strukturach funkcjonowac?

19. Czy coach stosuje podobne metody pracy w przypadku organizacji komercyjnych i
niekomercyjnych? Dlaczego?

20.Jaka jest réznica w budowaniu kompetencji indywidualnych i grupowych? Z czego
wynikaja roznice? Czy trudniej jest budowaé kompetencje grupowe, czy indywidualne?

21. Jakie cele w trakcie procesu coachingowego coachee wyznaczaja najczesciej?

22. Jakie rezultaty coachee chcg osiggnac¢ najczesciej po zakonczeniu procesu coachigowego?

23. Czego coachee oczekuja od coachingu najczescie)?
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METRYCZKA DO WYWIADU

1. Ple¢
A. Kobieta
B. Me¢zczyzna

2.lle Pan/Panimalat? .........................

3. W jakiej miejscowosci Pan/Pani mieszka obecnie?
A. Wies
B. Miasto do 50 tys. mieszkancoéw
C. Miasto pow. 50 tys. do 100 tys. mieszkancow
D. Miasto pow. 100 tys. do 200 tys. mieszkancow

E. Miasto pow. 200 tys. mieszkancow

4. Jakie ma Pan/Pani wyksztalcenie? ...
5. Od ilu lat jest Pan/Pani coachem? ............cooiiiiiiiiiiiiii i
6. Czy jest Pan/Pani czynnie praktykujacym coachem? .................ccoooiiiiiiiinn.n.
7. Jaka jest Pana/Pani specjalizacja w ramach coachingu?

8. Potwierdzeniem Pana/Panikompetencji coachingowych jest:

A. certyfikat ukonczenia kursu/szkolenia z coachingu
B. dyplom ukonczenia studiow I, II stopnia lub studidow podyplomowych z coachingu
C. akredytacja indywidualna

9.Czy jest Pan/Pani cztonkiem organizacji zrzeszajacej coachow? Jesli tak to jakiej?
A. European Mentoring and Coaching Council (EMCC)

B.Izba Coachingu
C.International Coaching Federation (ICF)
D.Inna organizacja

E.Nie nalez¢ do zadnej organizacji zrzeszajacej coachow
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Streszczenie

Punktem wyjscia dla podjetych w niniejszej rozprawie doktorskiej dociekan naukowych
jest luka badawcza w identyfikacji zasobow kapitalu spotecznego, ktére moga by¢ rozwijane w
procesie coachingu. Praca ma charakter eksploracyjny i wynika, po pierwsze, z tego, ze nie
prowadzono dotychczas teoretycznej refleksji nad mozliwosciga powigzania coachingu z
kapitatem spotecznym. Po drugie, nie zdiagnozowano réwniez, ktore z zasobow kapitatu

spotecznego mogg rozwijac¢ si¢ w dziataniach coachow.

Dla rozwigzania problemu badawczego, w cz¢sci teoretycznej, w oparciu o literature
przedmiotu i badania nad kapitatem spolecznym i coachingiem, zidentyfikowano zasoby, ktére
sa przedmiotem zainteresowan coachingu i jednoczesnie sa elementami kapitatu spotecznego.
W cze$ci empirycznej przeprowadzono wywiady z coachami i poddano analizie zawarto$¢
stron WWW organizacji coachingowych, co pozwolito okresli¢ przestrzen, w ktorej kapitat

spoteczny moze by¢ rozwijany.

W pierwszej czgsci rozprawy, przedstawiono kluczowe kategorie analityczne. Pierwsza
z nich jest kapital spoleczny. Kapital spoteczny stanowiag sieci relacji miedzy ludZmi,
przedsigbiorstwami, organizacjami, instytucjami, funkcjonujgce w oparciu o normy regulujace
ich wspolprace oparta na postawach zaufania, lojalnosci, wzajemnosci (wymiana do$wiadczen,
wiedzy) 1 zaangazowaniu. Na kapitat spoteczny sktada si¢ wiele zasobow, w tym kompetencje
1 umiejetnosci, zasady organizujace wspotdzialanie, wiedza i postawy, ktore uaktywniajg si¢ w
relacjach spotecznych. Waznymi zasobami, dzigki ktorym kapital spoteczny moze si¢ rozwijac,
sg rowniez zasoby indywidualne, ktore mieszczg si¢ w kategorii kapitatu ludzkiego, przy czym
kapitatl ludzki uwzgledniam w tym jego aspekcie, ktory przyczynia si¢ do wzmocnienia kapitatu

spotecznego.

Druga, kluczowa dla rozprawy kategorig, jest coaching. Jest on terminem
wieloznacznym, poniewaz jego sens wywodzi si¢ z wielu teoretycznych zatozen, jakie
przyjmuja teoretycy i praktycy coachingu. International Coach Federation — najwicksza
ogolno$wiatowa organizacja coachingowa — definiuje coaching jako ,,towarzyszenie klientowi
w kreatywnym procesie, ktory sktania do myslenia 1 inspiruje do maksymalizacji zawodowego
1 osobistego potencjalu”. Ogo6lng definicje coachingu, zaproponowang przez ICF nalezy

uzupehic stwierdzeniem, Ze jest on procesem wspierajacym jednostki i grupy w ich dazeniach
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do rozwoju, osiggania celéw, dzigki wiedzy i umiej¢tno$ciom uruchamianym w dialogu i

wspotpracy migdzy coachem i coachee.

Dla poglebionej analizy kapitatu spotecznego i rozwigzania problemu badawczego,
autorka pracy przyjmuje nastepujaca, wynikajaca z literatury przedmiotu i celdw niniejszej
rozprawy, definicje¢ operacyjng kapitatu spolecznego — sa to zasoby uaktywniajace si¢ w
relacjach 1 sieci wspodlpracy opartych na zaufaniu, lojalno$ci, wzajemnos$ci, szacunku i
sprawiedliwosci, na ktore sktadajg si¢ wiedza, normy, wartosci, przekonania, umiejetnosci i

postawy spoleczne.

Czy tak rozumiany kapital spoteczny mozna skutecznie rozwija¢? To niezwykle trudne,
bowiem ksztattuje si¢ on wewnatrz grupy, w organizacjach i zespotach. Czy, a jezeli tak, to w
jaki sposob, dziatania coachingowe moga uruchamia¢ istniejacy w jednostce i w grupie,
potencjat 1 zasoby, ktore charakteryzujg kapital spoteczny? Te kluczowe dla rozprawy pytania,

towarzyszyty rozwazaniom do konca dysertacji.

Przyjetam, Ze jesli coaching, jako metoda moze by¢ wykorzystana dla rozwoju
rozmaitych zasoboéw indywidualnych i grupowych, to jest réwniez mozliwe, Ze proces
coachingowy moze przyczyni¢ si¢ do uaktywnienia, a nastgpnie rozwoju zasoboéw kapitatu
spotecznego takich jak: wiedza, umiejetnosci, kompetencje, postawy czy normy. Dla
weryfikacji tego przypuszczenia wykorzystalam doswiadczenia coachow, ktorzy w toku
prowadzonych badan, retrospektywnie odwotywali si¢ do sytuacji, w ktorych podczas spotkan
z coachee, oddziatywali na zasoby indywidualne i zespolowe, ktore z perspektywy teoretyczne;j

wigza¢ mozna z kapitatem spotecznym.

Problem rozwoju kapitatu spotecznego jest waznym problemem w teorii 1 praktyce nauk
spotecznych i w socjologii. Aktualny stan badan oraz przeglad literatury wskazuja, Ze nie zostat
on w istocie podjety przez innych badaczy. Dostepne s badania 1 liczne prace w zakresie
coachingu, ktore dotycza raczej ksztaltowania umiejetnosci indywidualnych 1 kompetencji
sprawczych w ramach tej metody. Brak jest natomiast opracowan wskazujacych na uzytecznosé
coachingu w szeroko pojetym konteks$cie spotecznym. Odstania si¢ zatem kluczowa dla badan

luka eksploracyjna, ktéra domaga si¢ opracowania.

Oryginalny wktad zrealizowanych badan, dotyczy obszaru nauk spotecznych, a w

szczegblnosci socjologii. Ich nowatorski charakter obejmuje przede wszystkim identyfikacje
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tych zasobow kapitatu spolecznego, ktoére moga by¢ rozwijane przy zastosowaniu metod
coachnigu. Praca wzbogaca dotychczasowy stan wiedzy, weryfikuje utarte poglady dotyczace
coachingu jako zbioru eklektycznych technik, ktoére nie majg przetozenia na ksztattowanie
struktur spotecznych. Na podstawie zrealizowanych badan (analizy literaturowej, wywiadow
poglebionych i desk research), autorka pracy uzyskata informacje, ktére pozwolily potwierdzi¢

stawiane w pracy hipotezy badawcze.

W czgsci badawczej rozprawy doktorskiej przeprowadzono desk research stron
internetowych wiodacych instytucji coachingowych oraz czynnie praktykujacych coachéw.
Gléwnym zrédlem informacji zmierzajacych do rozwigzania problemu badawczego, byly
badania oparte na technikach wlasciwych dla badan jako$ciowych, polegajace na
przeprowadzeniu wywiadow pogtebionych. Adresatami pytan zawartych w kwestionariuszu
indywidualnego wywiadu poglebionego byli profesjonalni coachowie, reprezentujacy
srodowiska najbardziej rozpoznawalnych organizacji coachingowych w Polsce, takich jak:
EMCC Poland (Stowarzyszenie European Mentoring & Coaching Council Poland), Izby
Coachingu oraz ICF Polska (International Coach Federation - Polskie Stowarzyszenie
Trenerow Rozwoju Osobistego). Badani coachowie posiadajg potwierdzenie kompetencji
coachingowych w postaci akredytacji indywidualnej, certyfikacji badz dyplomu ukonczenia

studiow w tym zakresie.

Praca sktada si¢ ze wstepu, czterech rozdzialéw, zakonczenia, aneksow 1 bibliografii. W
rozdziale pierwszym przedstawiono genez¢ 1 rozumienie kapitalu spotecznego. Dokonano
konceptualizacji tradycyjnych uje¢ kapitatu spotecznego (Pierre Bourdieu, James Coleman,
Robert Putnam, Francis Fukuyamy), jego typow i funkcji. Interesujaca i wazna kategoria
pokrewna z koncepcja kapitatu spolecznego jest koncepcja kapitatu ludzkiego i obie te
koncepcje dla celow rozprawy doktorskiej nalezy odrozni¢. Geneze i rozumienie kapitatu
ludzkiego, autorka rozprawy przedstawia rowniez w rozdziale pierwszym oraz dokonuje takze

analizy poréwnawczej kapitatu spotecznego i kapitatu ludzkiego.

W rozdziale drugim przedstawiono genezg 1 definicje coachingu, kategoryzacje odmian
coachingu, jego cele i zasady. W dalszej kolejnosci dokonano omoéwienia modeli procesow
coachingu oraz podjeto analize porownawcza coachingu w stosunku do innych metod, ktore
moga wspiera¢ rozw0j czlowieka. Rozdzial konczy analiza danych zastanych w zakresie

skutecznos$ci coachingu.

242



W rozdziale metodologicznym przedstawiono problem badawczy i cele pracy, hipotezy

badawcze oraz metody i techniki badawcze wykorzystane w gromadzeniu i analizie danych.

W rozdziale czwartym, omdéwiono wyniki badan wiasnych, ktére pozwolity rozwigzaé

problem badawczy i zweryfikowac¢ hipotezy.

Integralng cz¢s$cig pracy jest Aneks 1, bedacy sprawozdaniem z analizy stron WWW
organizacji coachingowych, ktéry stanowi wazny kontekst dla rozwigzania problemu
badawczego jakim jest mozliwo$¢ oddziatywania na zasoby kapitatu ludzkiego w procesie

coachingowym.

W pracy wykorzystana zostata liczna literatura zardwno polska jak i zagraniczna.
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Summary

The starting point for the research undertaken in this doctoral dissertation is the research
gap in the identification of social capital resources that can be developed in the coaching
process.The work is exploratory in nature and results, firstly, stem from the fact that no
theoretical reflection has been conducted so far on the possibility of linking coaching with social
capital.Secondly, it has not been diagnosed which social capital resources can be developed in

the activities of coaches.

To solve the research problem in the theoretical part, based on the literature and research
on social capital and coaching, resources were identified that are the subject of interest in
coaching and at the same time are elements of social capital.In the empirical part, interviews
with coaches were conducted and the content of the websites of coaching organizations was

analyzed, which allowed to determine the space in which social capital can be developed.

In the first part of the dissertation, key analytical categories were presented.The first is
social capital.Social capital consists of networks of relationships between people, enterprises,
organizations and institutions, operating on the basis of norms regulating their cooperation
based on attitudes of trust, loyalty, reciprocity (exchange of experience, knowledge) and
commitment.Social capital consists of many resources, including competences and skills,
principles organizing cooperation, knowledge and attitudes that are activated in social
relationships.Individual resources that fall into the category of human capital are also important
resources thanks to which social capital can develop, and I include human capital in its aspect

that contributes to the strengthening of social capital.

The second key category to the dissertation is coaching.It is an ambiguous term because
its meaning is derived from many theoretical assumptions made by coaching theorists and
practitioners.The International Coach Federation - the largest global coaching organization -
defines coaching as "accompanying a client in a creative process that makes you think and
inspires you to maximize your professional and personal potential."The general definition of
coaching proposed by the ICF should be supplemented with the statement that it is a process
supporting individuals and groups in their efforts to develop and achieve goals thanks to

knowledge and skills activated in dialogue and cooperation between the coach and the coachee.
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For an in-depth analysis of social capital and solving the research problem, the author
of the thesis adopts the following operational definition of social capital, resulting from the
literature on the subject and the objectives of this dissertation - these are resources that become
active in relationships and cooperation networks based on trust, loyalty, reciprocity, respect and

justice., which include knowledge, norms, values, beliefs, skills and social attitudes.

Can social capital understood in this way be effectively developed?This is extremely
difficult because it is shaped within the group, in organizations and teams.Can coaching
activities, and if so, how, activate the potential and resources that characterize social capital
existing in an individual and in a group?These key questions for the dissertation accompanied

the considerations until the end of the dissertation

I assumed that if coaching as a method can be used to develop various individual and
group resources, it is also possible that the coaching process can contribute to the activation and
subsequent development of social capital resources such as knowledge, skills, competences,
attitudes ornorms.To verify this assumption, I used the experiences of coaches who, in the
course of my research, retrospectively referred to situations in which, during meetings with the
coachee, they influenced individual and team resources. These factors from a theoretical

perspective can be associated with social capital.

The problem of developing social capital is an important problem in the theory and
practice of social sciences and sociology.The current state of research and literature review
indicate that it has not actually been undertaken by other researchers.There is research and
numerous works in the field of coaching that concern the development of individual skills and
competences within this method.However, there are no studies indicating the usefulness of
coaching in a broadly understood social context.This reveals a key research gap that requires

development.

The original contribution of the research concerns the area of social sciences, in
particular sociology.Their innovative nature includes primarily the identification of social
capital resources that can be developed using coaching methods.The work enriches the current
state of knowledge and verifies the established views on coaching as a set of eclectic techniques
that do not apply to shaping social structures.Based on the research and research techniques
(literature analysis, in-depth interviews and desk research), the author of the work obtained

information that allowed me to confirm the research hypotheses set in the work.
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In the research part of the doctor’s dissertation, desk research was carried out on the
websites of leading coaching institutions and actively practicing coaches.The main source of
information aimed at solving the research problem was research based on techniques
appropriate for qualitative research, consisting of conducting in-depth interviews.The
addressees of the questions included in the individual in-depth interview questionnaire were
professional coaches representing the most recognizable coaching organizations in Poland, such
as: EMCC Poland (Association of European Mentoring & Coaching Council Poland),
Chambers of Coaching and ICF Polska (International Coach Federation - Polish Association of
Development Coaches).Personal).The surveyed coaches have confirmation of coaching
competences in the form of individual accreditation, certification or a diploma of completion

of studies in this field.

The work consists of an introduction, four chapters, conclusion, appendices and
bibliography.The first chapter presents the origins and understanding of social
capital.Traditional approaches to social capital (Pierre Bourdieu, James Coleman, Robert
Putnam, Francis Fukuyama), its types and functions were conceptualized.An interesting and
important category related to the concept of social capital is the concept of human capital, and
both concepts should be distinguished for the purposes of the doctoral dissertation.The author
of the dissertation also presents the origins and understanding of human capital in the first

chapter and makes a comparative analysis of social capital and human capital.

The second chapter presents the origins and definitions of coaching, the categorization
of coaching varieties, its goals and principles.Next, models of coaching processes were
discussed and a comparative analysis of coaching compared to other methods that can support
human development was undertaken.The chapter ends with an analysis of existing data

regarding the effectiveness of coaching.

The methodological chapter presents the research problem and objectives of the work,

research hypotheses and research methods and techniques used in data collection and analysis.

In the fourth chapter, the results of own research were discussed, which allowed solving

the research problem and verifying the hypotheses.
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An integral part of the work is Annex 1, that is a report on the analysis of the websites
of coaching organizations, and constitutes an important context for solving the research

problem of the possibility of influencing human capital resources in the coaching process.

The work uses numerous literature, both Polish and foreign.
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