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Sinon TustiaoT

Z wielka radoscig i duma przedstawiamy Paristwu Zeszyt Pokonferencyjny bedacy efektem
XIV Konferencji Coachingu, zorganizowanej przez Szkofe Gféwna Handlowa w Warszawie.
Tegoroczna edycja, realizowana pod hasfem ,,PRZYSPIESZAMY KARIERY”, koncentrowata
sie na jednym z kluczowych wyzwar wspdfczesnego swiata pracy — swiadomym,
odpowiedzialnym i dynamicznym budowaniu sciezek zawodowych w zmieniajacej sie
rzeczywistosci biznesowej. To juz kolejna publikacja w historii naszego wydarzenia, ktéra
odzwierciedla zaréwno rosngce znaczenie coachingu w srodowisku organizacyjnym, jak

i zaangazowanie SGH w promowanie najwyzszych standardéw profesjonalnej praktyki
coachingowey.

XIV Konferencja Coachingu PRZYSPIESZAMY KARIERY to rezulfat wieloletnich doswiadczer,
konsekwentnej pracy oraz zaangazowania zespotu organizacyjnego. Jej realizacja opiera

sie na przemyslanej wizji, uwaznej obserwacji trendéw rynku pracy oraz potrzeb lideréw

i organizacji. Cieszymy sie, Ze z roku na rok konferencja staje sie coraz wazniejsza platforma
wymiany wiedzy, inspiracji i dobrych praktyk, wspierajac rozwdj coachingu jako skutecznego
i etycznego narzedzia towarzyszenia ludziom w momentach zmiany, awansu, transformacji roli
zawodowej czy redefinicji kierunku kariery. Wydarzenie realizowane jest w ramach Zakfadu
Przedsiebiorczosci i Otfoczenia Biznesu.

Zeszyt Pokonferencyjny, kiory oddajemy w Paristwa rece, zawiera kluczowe wnioski, ktérymi
podzielili sie nasi Prelegenci. Kazdy tekst stanowi pogfebione oméwienie tematu oraz
dostarcza praktycznych wskazéwek mozliwych do zastosowania w pracy z klientami

i w srodowisku organizacyjnym.

Wierzymy, Ze niniejsza publikacja stanie sie dla Paristwa Zrédfem inspiracji, refleksji oraz
konkretnych narzedzi wspierajacych swiadome i odpowiedzialne przyspieszanie rozwoju
zawodowego. Mamy nadzieje, Ze zawarte w niej tresci pomoga jeszcze pefniej zrozumieé
role coachingu w budowaniu odwagi, sprawczosci i trwafych zmian w karierach liderdw,
specjalistow i zespofow.

Z wyrazami szacunku i najlepszymi Zyczeniami dalszych sukceséw,

dr hab. Joanna Zukowska, prof. SGH
Robert Sirelau

Organizatorzy Konferencji Coachingu

DR HAB. JOANNA @ ROBERT
ZUKOWSKA, PROF. SGH [ =] STRELAU

Kierownik Studiéw Podyplomowych Koordynator Konferencji Coachingu,
Akademia Profesjonalnego -‘- Pracownik naukowo-dydaktyczny

Coacha. Przewodniczaca komitetu w Zaktadzie Przedsigbiorczosci
organizacyjnego Konferengji i Otoczenia Biznesu SGH, coach
Coachingu. Akredytowany coach ACC. ICF, Lider Oddziatu ICF Mazowsze,
Posiada Migdzynarodowy Certyfikat trener. Specjalizuje sig w obszarach
Trenera. Tutor. Ukohczyta program Train komunikacji, rozwoju, personal

the trainer i Educational Leadership na brandingu, sprzedazy i wykorzystania
University of Groningen. Al w biznesie.
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O KONFERENC]!

wydarzen coachingowych w Polsce, kitére kazdego roku gromadzi

setki uczestnikéw zainteresowanych tematyka rozwoju osobistego
i zawodowego. To wyjatkowa przestrzen wymiany wiedzy dla coachéw, men-
toréw, psychologéw, terapeutéw, menedzeréw oraz wszystkich profesjonali-
stéw pracujacych z ludimi i organizacjami, oferujaca bogaty program inspiru-
jacych wystapien oraz merytorycznych dyskusji.

Konferencja Coachingu to najwieksze i jedno z najbardziej cenionych

Zaktad Przedsigbiorczos$ci i Otoczenia Biznesu SGH co roku zaprasza uznanych eks-
pertéw i prakiykéw, kitérzy dzielg sie swoim doswiadczeniem oraz sprawdzonymi
narzedziami pracy. Konferencja stanowi wazny punkt w kalendarzu branzy coachin-
gowej, umozliwiajac nie tylko zdobycie nowych kompetencji, lecz takze budowanie
warto$ciowych relacji zawodowych i miedzysrodowiskowych.

Tegoroczna edycja, realizowana pod hastem ,PRZYSPIESZAMY KARIERY”, odby-
ta sig 15 stycznia 2026 roku w formule online, co pozwolito na udziat uczestnikéw
z réznych czesci Polski i $wiata. Program wydarzenia koncentrowat sie na mechani-
zmach wspierajagcych dynamiczny rozwéj zawodowy.

Konferencja utrzymuje wysoki standard poprzednich edycji, jednoczesnie
odpowiadajac na aktualne wyzwania rynku pracy i zmieniajacej sie rzeczywistosci biz-

nesowej. To wydarzenie, ktére taczy refleksje z praktyka oraz inspiracje z konkretnymi
narzedziami wspierajgcymi $wiadome i odpowiedzialne budowanie kariery.

Konferencja
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PRZYSPIESZAMY KARIERY
15.01.2026 - ONLINE




COACHING JAKO ELEMENT
OUTPLACEMENTU

AGNIESZKA JURKOWSKA

utplacement coraz czesciej przestaje byé postrzegany wylacznie

jako element pakietu rozstaniowego, a zaczyna petni¢ role istotnego

narzedzia zarzadzania zmiang po stronie organizacji. W dojrzalych
modelach HR jego celem nie jest jedynie wsparcie formalne pracownikéw
opuszczajacych firme, lecz odpowiedzialne przeprowadzenie ich przez proces
zmiany zawodowej. Wiaczenie coachingu do programéw outplacementowych
pozwala odpowiedzieé¢ na psychologiczne konsekwencje utraty pracy, ktére
bezposrednio wplywaja na sposéb podejmowania decyzji, gotowosé do
dziatania oraz skuteczno$é kolejnych krokéw zawodowych. Coaching jako
element outplacementu nadaje temu procesowi glebszy wymiar — faczac
perspektywe czlowieka z kontekstem organizacyjnym i realiami rynku pracy.



Outplacement jako odpowiedzial-
ne rozstanie i element zarzadzania
Zmiang

Outplacement jest zaplanowanym i zorganizo-
wanym procesem wsparcia oferowanym przez
organizacje pracownikom, z ktérymi kohczy
wspétprace. Jego istota nie jest samo rozstanie,
lecz sposéb przeprowadzenia pracownika przez
zmiang zawodowa, jaka niesie za sobg utrata za-
trudnienia. W tym ujeciu outplacement stanowi
element odpowiedzialnego zarzadzania zmiang
— zardwno z perspektywy oséb odchodzacych,
jak i tych, ktére pozostajg w organizacji.

Cecha charakterystyczng outplacementu jest ini-
cjowanie tego procesu przez pracodawce. Pro-
gram wdrazany jest jako cze$é decyzji organiza-
cyjnych zwigzanych z restrukturyzacja, redukcja
zatrudnienia, zmiang modelu biznesowego lub
transformacja strategiczng. Organizacje decydu-
ja sie na outplacement nie tylko z powodéw etycz-
nych, ale réwniez z uwagi na ochrone reputac;ji
pracodawcy, ograniczanie ryzyk prawnych, utrzy-
manie zaangazowania zespoléw pozostajacych
w firmie oraz diugofalowe zarzadzanie relacjami
na rynku pracy.

Celem outplacementu jest wsparcie pracownika
w adaptacji do nowej sytuacji zawodowej oraz
przygotowanie go do kolejnego etapu kariery.
Obejmuje on zaréwno wymiar praktyczny, doty-
czacy poruszania sie po rynku pracy, jak i wy-
miar psychologiczny — polegajacy na radzeniu
sobie z konsekwencjami utraty pracy. W dobrze
zaprojektowanych programach celem nie jest je-
dynie szybkie znalezienie nowego zatrudnienia,
lecz umozliwienie pracownikowi przejécia przez
zmiang w sposdb uporzadkowany, bezpieczny
i sprzyjajacy podejmowaniu $wiadomych decyz;ji
zawodowych.

Typowe programy outplacementowe majg cha-
rakter doradczo—rozwojowy i moga obejmowaé
m.in.: wsparcie informacyjne i formalne, doradz-
two zawodowe, warsztaty z poszukiwania pra-
cy, przygotowanie dokumentéw aplikacyjnych,
wsparcie w obszarze marki osobistej oraz indywi-
dualne konsultacje. Coraz czesciej uzupetniane
sg one o coaching, ktéry pozwala odpowiedzieé
na potrzeby w obszarach wykraczajacych poza
standardowe narzedzia HR, takie jak poczucie

sprawczosci, tozsamo$é zawodowa czy gotowosé
do zmiany.

Dzigki takiemu ujeciu programy wsparcia wykra-
czajg poza standardowe procedury rozstaniowe,
stajgc sie integralng czescig strategii zarzadzania
zmiang. Jako$¢ tego procesu ma znaczenie nie
tylko dla oséb odchodzacych, lecz réwniez dla
kultury organizacyjnej, poziomu zaufania w ze-
spotach oraz sposobu, w jaki organizacja jest po-
strzegana jako pracodawca — zaréwno wewnatrz,
jak i na zewnatrz.

Psychologiczne konsekwencje utraty
pracy

Utrata pracy jest jednym z tych doswiadczen za-
wodowych, ktére wykraczajg poza wymiar orga-
nizacyjny i majg istotne konsekwencje psycho-
logiczne. Niezaleznie od poziomu stanowiska,
diugosci stazu czy wczesniejszych sukcesdw,
moment rozstania z organizacjg czesto narusza
podstawowe potrzeby zwigzane z bezpieczenh-
stwem, sprawczoscig i tozsamo$cig zawodowa.
Z perspektywy proceséw outplacementowych,
zrozumienie tych mechanizméw stanowi kluczo-
wy punkt wyjscia do projektowania adekwatnego
wsparcia.

Utrata pracy w ujeciu modelu SCARF
Pomocnym narzedziem w opisie psychologicz-
nych konsekwencji utraty pracy jest model SCARF
Davida Rocka, ktéry identyfikuje pieé kluczowych
wymiaréw funkcjonowania spotecznego cztowie-
ka. Utrata pracy zazwyczaj narusza wszystkie te
obszary jednoczesnie:

*  Status — utrata roli, stanowiska i przynalezno-
$ci organizacyjnej czesto wigze sie ze spad-
kiem poczucia wartoéci, znaczenia i tozsamo-
$ci zawodowe;.

*  Certainty (pewno$é) — nagte obnizenie
przewidywalnosci przysztosci, niepewnosé
co do dalszego przebiegu kariery i stabilno-
$ci finansowej.

*  Autonomy (autonomia) — poczucie braku
wplywu na decyzje o rozstaniu moze prowa-
dzi¢ do bezradnosci lub przeciwnie — do
nadkontroli i impulsywnego dziafania.



*  Relatedness (przynalezno$é) — zerwanie
codziennych relacji zawodowych, utrata ze-
spotu i poczucia bycia czescig organizacji.

*  Fairness (sprawiedliwo$é) — pojawiajace
sie pytania o powdd i sprawiedliwo$é de-
cyzji, poréwnania z innymi oraz trudno$é
w domknieciu sytuacji rozstania.

Utrata pracy jako zagrozenie lub wyzwanie
Reakcja psychologiczna na utrate pracy nie jest
jednorodna i nie wynika wytacznie z samego fak-
tu rozstania z organizacjg. Kluczowe znaczenie
ma subiektywna interpretacja tego dos$wiadcze-
nia. Dla czesci oséb utrata pracy bedzie postrze-
gana przede wszystkim jako zagrozenie, prze-
kraczajgce ich aktualne zasoby radzenia sobie.
W takich sytuacjach dominuja strategie radzenia
sobie skoncentrowane na emocjach, wycofanie,
spadek motywacji lub impulsywne decyzje.

Dla innych oséb, przy odpowiednim wsparciu,
utrata pracy moze zostaé zinterpretowana jako
wyzwanie rozwojowe — trudne, lecz mieszczace
sie w granicach ich mozliwosci adaptacyjnych.
Woéwczas uruchamiane s strategie zadaniowe,
nastawione na dziatanie, poszukiwanie informa-
cji i aktywne projektowanie kolejnego etapu ka-
riery. Z perspektywy outplacementu, kluczowe
jest stworzenie warunkéw, w ktérych mozliwe sta-
je sie przesunigcie interpretacji do$wiadczenia
z kategorii zagrozenia w strone wyzwania.

Stadia reakcji na utrate pracy

Badania psychologiczne wskazuja, ze reakcje na
utrate pracy czesto przebiegajg etapowo, choé
ich dynamika i intensywno$¢ sa zréznicowane
indywidualnie. Najczesciej wyrdznia sie nastepu-
jace stadia:

1. Zakonczenie, czyli czas odejscia — uswiado-
mienie sobie, ze niekitére rzeczy niebawem
sie zakoncza: praca, kontakty zawodowe,
autorytet, czes$¢ tozsamosci, uznanie, wyna-
grodzenie. Reakcja na rodzace sie odczucia
jest zaprzeczanie albo odczuwany gniew.
Wyzwaniem jest zaakceptowanie tej sytuacji,
przyjecie wobec niej postawy realistyczne;j.

2. Poszukiwanie mozliwosci, czyli czas
eksperymentowania, kwestionowania  sta-
rych zatozeh, a takze wzbudzania nadziei

i tworzenia planéw na przyszto§¢ — ta faza
moze byé nieco chaotyczna lub niewygodna.
W tym okresie zachowanie moze sie wahaé
od bezczynnoéci czy wycofania sie do go-
rgczkowej aktywnosci bez celu.

3. Nowy poczatek, czyli czas wypetniony ener-
gig i entuzjazmem, jak réwniez niepewnoscia
co do nowych mozliwosci i szans. Jest to
okres odnowienia osobistego i zawodowego,
przestawienie sie na nowy sposéb zycia za-
wodowego. Nastawienie osoby, ktéra stracita
prace, zaczyna sie zmieniaé w kierunku ak-
ceptacji i nadziei na przyszto§é, w kierunku
realizacji swoich planéw.

Z perspektywy programéw outplacementowych
szczegdlnie istotne jest wczesne rozpoznanie eta-
pu, na kiérym znajduje sie dana osoba. Pozwala
to dostosowaé forme i intensywno$é wsparcia do
realnych potrzeb uczestnika, zamiast stosowaé
jednorodne rozwigzania niezaleznie od jego sta-
nu psychologicznego.

Zrozumienie psychologicznych  konsekwencji
utraty pracy stanowi fundament dla dalszych
rozwazan dotyczacych roli coachingu w out-
placemencie. To wlasnie coaching, jako proces
uwzgledniajacy zaréwno emocjonalny, jak i de-
cyzyjny wymiar zmiany, umozliwia przejscie od
reakcji na strate do $wiadomego projektowania
kolejnego etapu kariery.

Rola coachingu w outplacemencie

Coaching w programach outplacementowych,
w odréznieniu od klasycznego coachingu rozwo-
jowego, nie rozpoczyna sie w sytuacji stabilnosci
i wyboru, lecz w momencie straty, niepewnosci
i czesto podwyzszonego napiecia emocjonalne-
go. To sprawia, ze coaching w outplacemencie
taczy elementy réznych podejs$é, zachowujac jed-
nocze$nie swojg odrebnos¢.

Coaching w outplacemencie:

uwzglednia kryzysowy charakter utraty pracy,
nawet jedli rozstanie bylo w jaki$ sposéb prze-
widywane,

czerpie z coachingu kariery i coachingu kry-
zysowego,



tworzy bezpieczng przestrzen do zatrzyma-
nia, regulacji emocji i odzyskania sprawczo-
$ci,

wspiera refleksje nad tozsamos$cia zawodo-
wa, warto$ciami i realnymi zasobami,

pomaga okresli¢ swiadomy kierunek kariery,
spdjny z aktualnym etapem zycia i potrzebami
klienta,

pomaga przekué refleksje w decyzje i dzia-
tania, w tempie adekwatnym do gotowosci
klienta,

funkcjonuje w relacji tréjstronne;j: klient — co-
ach — organizacja, co wymaga szczegdlnej
dbatosci o kontrakt, poufno$é i etyke.

Coaching kariery, coaching kryzyso-
wy i outplacement

Choé coaching w outplacemencie czerpie petny-
mi garéciami z coachingu kariery oraz coachingu
kryzysowego, zachowuje swojg unikalng specyfi-
ke. Aby dobrze zrozumieé te réznice, warto spoj-
rze¢ na kontekst, w jakim proces sig rozpoczyna,
oraz na jego gféwne cele. Zestawienie tych trzech
podej$é prezentuje ponizsza tabela.

Niezaleznie od wskazanych wyzej réznic, punk-
tami wspélnymi i niezmiennym fundamentem dla
wszystkich trzech podej$é pozostaja:

Koncentracja na budowaniu sprawczosci i od-
powiedzialnosci klienta.

Praca oparta na samodzielnych decyzjach,
a nie na dostarczaniu gotowych rozwigzan.

Wykorzystanie pogtebionej refleksji oraz py-
tan jako gféwnych narzedzi stymulujacych
zmiane.

Rola coacha w outplacemencie

Rola coacha w programie outplacementowym
wykracza poza klasyczne rozumienie wsparcia
rozwojowego. Coach petni funkcje facylitatora
zmiany i towarzysza przejscia, dbajac zaréwno
o dobrostan klienta, jak i o ramy procesu. Do klu-
czowych zadan coacha naleza:

*  Tworzenie bezpiecznej przestrzeni do za-
trzymania sig, nazwania emocji i uporzadko-
wania do$wiadczenia utraty pracy.

*  Rozpoznawanie sygnatéw kryzysu oraz
adekwatne reagowanie w granicach roli co-
achingowe;j.

*  Nadawanie ramy procesowi — praca eta-
powa, dostosowanie tempa, priorytetyzacja
tematow.

*  Rozumienie psychologicznego wymiaru
utraty pracy — znajomos$¢ typowych reakcji
emocjonalnych, etapéw adaptacji oraz me-
chanizméw radzenia sobie z utratg — pozwala
coachowi trafniej interpretowaé zachowania
klienta i adekwatnie dostosowywaé sposdb

pracy.

Tabela 1. Poréwnanie coachingu kariery, coachingu kryzysowego i coachingu w outplacemencie

Wymiar

Coaching

Coaching

Coaching

porownawczy

Inicjator procesu

kariery

Klient

kryzysowy

Klient / Sytuacja zyciowa

w outplacemencie

Organizacja (decyzja
narzucona)

Stan wyjsciowy klienta

Wzgledna réwnowaga

Silny stres, nagta
dezorganizacja

Poczucie straty, niepew-
no$é, dezorganizacja

Poczatkowy obszar pracy

Eksploracja nowych opcji
zawodowych

Przywrécenie podstawowe-
go funkcjonowania

Regulacja emocji
i odbudowa zasobdéw

Gtéwny cel i perspektywa

Swiadomy rozwdj $ciezki
zawodowej

Stabilizacja ,tu i teraz”

Przejscie przez rozstanie
i gotowos$¢ na etap ,,co
dalej”

Zrédto: Opracowanie wiasne.




*  Wspieranie swiadomych decyzji zawodo-
wych w kontekscie systemowym, uwzgled-
niajgcym realia rynku pracy, kontekst organi-
zacyjny i etap zycia klienta.

* Dbanie o poufnosé i etyke w relacji tréj-
stronnej, poprzez jasne kontraktowanie zasad
wspétpracy.

Tak rozumiana rola coacha sprawia, ze coaching
w outplacemencie staje sie kluczowym elemen-
tem procesu zmiany — taczacym perspektywe
psychologiczng, zawodowa i organizacyjna
w spdjna catosé.

Kluczowe obszary pracy coachingo-
wej w outplacemencie

Proces ten koncentruje sie wokét kilku gtéwnych
osi:
Odzyskiwanie bezpieczenstwa
i sprawczosci

Pierwszym etapem pracy jest stabilizacja, przy-
wracanie poczucia wptywu, kontroli i bezpieczen-
stwa psychicznego. Coaching pomaga klientowi
oddzieli¢ to, na co ma realny wplyw, od tego, co
pozostaje poza jego kontrolg, co jest warunkiem
przejscia z reakcji zagrozenia do bardziej $wia-
domego dziafania.

poczucia

Praca z tozsamosciag zawodowa

Utrata pracy czesto prowadzi do utozsamienia
straty stanowiska z utratg wartosci osobistej. Co-
aching wspiera proces oddzielania tozsamosci
zawodowej od petnionej roli, organizacji czy
tytutu, umozliwiajac klientowi ponowne zdefinio-
wanie siebie w oparciu o kompetencje, doswiad-
czenie i sposdb myslenia.

Tworzenie wlasnej narracji po utracie pracy
Istotnym obszarem pracy jest nadanie sensu do-
$wiadczeniu rozstania. Coaching pomaga upo-
rzadkowaé fakty i emocje oraz zbudowaé spdjna
narracje, ktéra nie zatrzymuje klienta w poczuciu
krzywdy czy niesprawiedliwosci, lecz umozliwia
integracje do$wiadczenia i dalsze funkcjonowa-
nie zawodowe.

Odkrywanie nowego kierunku zawodowego
Dopiero na etapie wzglednej stabilizacji poja-
wia sie przestrzen na refleksje stricte karierowa.
Coaching wspiera eksplorowanie mozliwych sce-
nariuszy zawodowych, uwzgledniajac wartosci,
zasoby, ograniczenia oraz realia rynku pracy. Ce-
lem nie jest znalezienie jednej , wiasciwe]” odpo-
wiedzi, lecz poszerzenie pola wyboru i zwigksze-
nie $wiadomosci decyzyjne;.

Zamiana decyzji w dziatanie i nowy poczatek
Ostatnim obszarem pracy jest wspieranie klienta
w przejsciu do dziatania. Coaching pomaga in-
tegrowaé nowa tozsamos$¢ zawodowa, radzié so-
bie z niepewnoscia i odrzuceniem oraz testowaé
rozwigzania w sposdb, ktéry sprzyja uczeniu sie,
a nie utrwalaniu reakc;ji lekowych.

Coaching staje sie w tym ujeciu nie tylko wspar-
ciem w poszukiwaniu pracy, lecz procesem przy-
gotowujgcym do $wiadomego funkcjonowania
w kolejnych etapach kariery.

Kapitat psychologiczny jako efekt pro-
cesu coachingowego

Efektem pracy coachingowej w outplacemen-
cie jest stopniowa odbudowa kapitatu psycholo-
gicznego, rozumianego jako zestaw wewnetrz-
nych zasobéw niezbednych do funkcjonowania
w warunkach zmiany i niepewnosci. Poczucie
sprawczosci, rezyliencja, nadzieja na sukces
i optymizm — stanowiace sktadowe tego kapitatu
— nie sg celem samym w sobie, lecz rezultatem
procesu, w ktérym klient przechodzi od stabiliza-
cji, przez redefinicje tozsamosci i decyzji, az do
dziafania.

W szczegdlnosci ostatni obszar pracy coachin-
gowej — zamiana decyzji w dziatanie i nowy
poczatek — pokazuje znaczenie kapitatu psy-
chologicznego w praktyce. To wiasnie te zasoby
umozliwiaja klientowi nie tylko podjecie kolejne;j
roli zawodowej, ale takze utrzymanie jej w dtuz-
szej perspektywie oraz adaptacje do kolejnych
zmian, ktére sg nieodtagcznym elementem dzisiej-
szych karier.



Podsumowanie

Outplacement jest kluczowym elementem zarza-
dzania zmiang po stronie organizacji i wykracza
poza formalny wymiar rozstania z pracowni-
kiem. Utrata pracy wigze sie z wysokim kosztem
psychologicznym, dlatego w skutecznych pro-
gramach outplacementowych nalezy uwzgled-
niaé nie tylko narzedzia rynku pracy, lecz takze

indywidualng sytuacje i gotowo$¢ oséb od-
chodzacych do zmiany zawodowej. Coaching
w outplacemencie wspiera odbudowe sprawczo-
$ci i gotowosci do $wiadomej, trwatej zmiany za-
wodowej, taczac perspektywe jednostki z kontek-
stem organizacyjnym i rynkowym. W tym ujeciu
outplacement pofaczony z coachingiem buduje
trwatg zdolno$é do funkcjonowania i rozwoju
w zmieniajgcym sie $rodowisku pracy.

Osobom zainteresowanym tym tematem polecam szczegélnie:

Flis A., Mos M., Zacharzewski A. (2002), Outplacement. Program utatwiania zmiany pracy dla zwalnianych pracow-

nikéw, Akade, Krakéw

Sidor—Rzadkowska M. (2018), Coaching kariery, Wolters Kluwer, Warszawa

Nowak A. (2024), Pozytywna organizacja. Jak jg budowaé? Poradnik dla szeféw, specjalistéw HR i innych HEROséw
pracy, Poznanh
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ROZWIJANIE KOMPETENC]I
PRZYSZLOSCI POPRZEZ COACHING

KATARZYNA GALAS-KOBA
[

inteligencja i technologie cyfrowe przenikaja niemal kazdy obszar

zycia zawodowego. Nowa rzeczywisto$é skfania do nowego sposobu
myslenia — takze o karierze, rozwoju i kompetencjach. Tradycyjne zestawy
umiejetnosci coraz szybciej ulegaja dezaktualizacji, a przewaga konkurencyjna
coraz czesciej opiera sie nie na wiedzy technicznej, lecz na kompetencjach
humanocentrycznych — poznawczych, emocjonalnych i spotecznych.

Zyjemy w czasie intensywnej transformacji, w kitérym sztuczna




W tym kontekscie coaching zyskuje na znacze-
niu jako proces wzmacniajgcy rozwdj cztowieka
w warunkach niepewnosci i zmiany. Jako zestaw
umiejetnosci coraz czesciej mozna go tez rozu-
mieé jako metakompetencje przysztosci: wspiera
adaptacje, refleksje i rozwédj innych kompetencji,
a jednoczesénie pomaga utrzymaé autonomig my-
$lenia w $wiecie, w ktérym rosnie pokusa dele-
gowania analiz, ocen i decyzji do narzedzi cy-
frowych.

Rozwdj, kiéry przyspiesza kariery
i wspiera czlowieka

Jezeli progres zawodowy ma realnie ,przyspie-
szaé kariere”, nie moze byé przypadkowa ko-
lekcja szkoleh ani wytacznie reaktywnym nadra-
bianiem brakéw. Skuteczny rozwdj jest celowy
i dobrze zaprojektowany, a jednoczesnie ho-
listyczny — obejmuje nie tylko kompetencje, ale
takze cztowieka: jego wartosci, dobrostan i po-
czucie sensu.

Réwnie wazny jest wymiar przyszio$ciowy.
W warunkach automatyzacji, rozwoju sztucznej
inteligencji i szybkich zmian rynku pracy nie cho-
dzi o doskonalenie kompetencji, ktérych znacze-
nie maleje, lecz o inwestowanie w te zdolnosci
— szczegdlnie ,ludzkie” — ktdre zyskuja na wyjat-
kowosci i trwatosci. W praktyce oznacza to prze-
suniecie akcentu z ,wiecej wiedzy” na ,lepsze
uzycie wiedzy”, w ktérym duza role odgrywaja
krytyczne myslenie, kreatywnos$é, uczenie sig, ko-
munikacja, wspétpraca czy rezyliencja.

Wreszcie, rozwdj ma prowadzi¢ do jakosciowego
zycia, a nie jedynie do krétkoterminowych wyni-
kéw.

To podejscie wyznacza wazny kierunek: rozwdj
kompetencji przysztoéci nie jest modg — jest
odpowiedzig na warunki $wiata pracy, w ktérym
stabilno$é rdl i przewidywalno$é sciezek zawodo-
wych przestajg byé oczywistoscia.

Swiadomosé srodowiska przyspiesza-
nia kariery

O ,przyspieszeniu kariery” mozna dzi§ mysleé
co najmniej na dwa sposoby. Pierwszy — bardziej

liniowy — koncentruje sie na rozwoju w ramach
obecnej roli: lepsza pozycja, wieksza odpowie-
dzialno$¢, awans. To podejscie przez lata jeszcze
pasowato do logiki $wiata VUCA, opisywanego
jako zmienny (volatile), niepewny (uncertain), zto-
zony (complex) i niejednoznaczny (ambiguous).
Mimo turbulencji, wcigz mozna byto zakfadad
wzgledna stabilno$é wielu rél i sciezek zawodo-
wych.

Drugie ujecie jest szersze: kariera rozumiana
jest jako poruszanie sie miedzy rolami, projek-
tami i nowymi konfiguracjami pracy. Taki sposéb
myslenia lepiej odpowiada $wiatu BANI: kruche-
mu (brittle), lekowemu (anxious), nieliniowemu
(non-linear) i trudnemu do zrozumienia (incom-
prehensible). W tej rzeczywistosci nawet konse-
kwentnie budowana przez lata $ciezka zawodo-
wa moze okazaé sie krucha, jezeli nie zostanie
dostosowana do nowych warunkéw rynku pracy.
W $wiecie BANI , przyspieszenie kariery” coraz
rzadziej oznacza rozwdj pionowy. Czesciej ozna-
cza zdolno$é¢ sprawnego poruszania sie wséréd
zmieniajacych sie rél, aktualizowania kompetencji
oraz utrzymania zawodowej ,gotowosci” mimo
niepewnosci i presji technologicznej. To prze-
suniecie perspektywy jest kluczowe: stabilnosé
przestaje byé domyslnym punkiem odniesienia,
a adaptacja staje sie kompetencjg bazowa.

Rozwdj czesciej nie polega juz na doktadaniu
kolejnych kompetencji, lecz na $wiadomym wy-
bieraniu tych, ktére majg diuzszy ,termin przy-
datnosci”.

Czym sa kompetencje przysziosci
i dlaczego rosna na znaczeniu

Kompetencje przysztosci to te zdolnosci, kté-
rych znaczenie w pracy, biznesie i codziennym
funkcjonowaniu jest juz widoczne i roénie. Ich
wspdlnym mianownikiem jest to, ze wspieraja
skuteczne dziatanie w warunkach transformacji —
technologicznych, spotecznychiorganizacyjnych—
a wiec przede wszystkim umozliwiaja adaptacje
w zmiennym $rodowisku. W praktyce czesto roz-
réznia sie dwie grupy kompetencji przysztosci:

*  kompetencje technologiczne, twarde —
zwigzane z danymi, Al i narzedziami cyfro-
wymi,



*  kompetencje miekkie — spoteczne, emo-
cjonalne i poznawcze.

Do tej drugiej grupy naleza m.in.: myslenie
analityczne i krytyczne, kreatywnosé, ciekawosé
i uczenie sie przez cafe zycie, elastycznos$é i rezy-
liencja, wspdtpraca, komunikacja oraz samoswia-
domosé. Sa to kompetencje w duzej mierze uni-
wersalne i transferowalne — przydatne w réznych
rolach i branzach. Na tych kompetencjach kon-
centrujemy sie w kontekscie coachingu.

Kompetencje humanocentryczne
w $wietle nowej ekonomii

Warto podkresli¢, ze zwrot ku kompetencjom
spotecznym i poznawczym nie jest zjawiskiem
catkowicie nowym. Od lat wskazuje sig, ze rdzen
umiejetnosci XXI wieku opiera sie na czterech fi-
larach (tzw. 4C/4K): krytycznym mysleniu (criti-
cal thinking), kreatywnosci (creativity), komunika-
cji (communication) i wspédtpracy (collaboration)
(Lamri, 2021).

Opublikowany w grudniu 2025 roku raport
World Economic Forum pt. New Economy Skil-
Is: Unlocking the Human Advantage wyraznie
podkreslit ten trend. Dokument ten wprowadza
pojecie kompetencji humanocentrycznych (ang.
human-centric skills), redefiniujac to, co dotych-
czas potocznie okreslano mianem umiejgtnosci
.miekkich”. Jak zaznaczajg autorzy raportu:

Rysunek 1. Kompetencje humanocentryczne

,Kompetencje humanocentryczne — kreatyw-
no$é, innowacyjno$é i zdolnosé adaptacji —
niegdys marginalizowane jako »miekkie«, sta-
1y sie twarda waluta rynku pracy”

(World Economic Forum, 2025; ttum. witasne).

W nowej ekonomii przestaly one byé jedynie
dodatkiem do wiedzy technicznej, stajac sie
kluczowym czynnikiem réznicujacym jednostki,
organizacje i cate gospodarki. W niniejszym
artykule przyjmujemy zatem, ze kompetencje
humanocentryczne stanowig swoisty ,migkki
rdzen” kompetencji przysztosci — sg bowiem sil-
nie powigzane z adaptacjg, uczeniem sig i sku-
tecznym dziataniem w warunkach niepewnosci.

Cztery obszary kompetencji ludzkich

Raport WEF precyzuje zakres kompetencji hu-
manocentrycznych, grupujac je w cztery gtéwne
obszary:

Inteligencja emocjonalna: motywacja, sa-
mo$wiadomo$é, rezyliencja, elastyczno$é
i zwinnos¢.

Uczenie sie i rozwoj: ciekawosé, uczenie
sig¢ przez cafe Zycie, nauczanie, mentoring,
coaching oraz rzetelno$é¢ i dbafo$é o szcze-

gdty.

Kompetencje humanocentryczne

Kreatywnos$é i
rozwigzywanie problemow

Myslenie kreatywne, myslenie
analityczne, myslenie systemowe,
myslenie matematyczne i
statystyczne.

Uczenie sig i rozwdj

Ciekawos¢é | uczenie sie przez
cale zycie, nauczanie, mentoring
i coaching, rzetelno$¢ i dbalo$¢
0 szczegoly.

i

Zrédto: World Economic Forum (2025), New Economy Skills: Unlocking the Human Advantage; opracowanie graficzne whasne.

Kompetencje
humanocentryczne

Inteligencja
emocjonalna

Motywacja i samoswiadomosc,
rezyliencja, elastycznosé i
Zwinnosé.

Wspétpraca i komunikacja

Empatia i aktywne stuchanie,
przywddztwo | wplyw spoleczny,
umiejetnodci méwienia, pisania
i jezykowe.



*  Kreatywno$é i rozwigzywanie proble-
méw: myslenie kreatywne, analityczne i sys-
temowe, a takze kompetencje matematyczne
i statystyczne.

*  Wspoétpraca i komunikacja: empatia, ak-
tywne stuchanie, przywddziwo i wptyw spo-
teczny, jak réwniez umiejetnosci ptynnego
méwienia i pisania.

Aby nakresli¢ potrzeby kompetencyjne nowej eko-
nomii, eksperci WEF zidentyfikowali pieé kluczo-
wych klastrow kompetencji, kiére majg wspieraé
innowacyjnos¢, odpornosé i wzrost gospodarczy.
Znamienny jest ich ukfad priorytetéw:

1. Kompetencje humanocentryczne

2. Kompetencje Al, danych i technologii cyfro-
wych

3. Kompetencje zielone (green skills)
4. Kompetencje zawodowe i rzemie$lnicze

5. Kompetencje biznesowe

Fakt, ze to wtasnie kompetencje humanocentrycz-
ne otwierajg powyzsze zestawienie, stanowi pod-
kreslenie ich roli w dobie transformacji techno-
logicznej. Niezaleznie od przyjetej klasyfikacji,
wniosek pozostaje spdjny: unikalne zdolnosci
.ludzkie” przezywajg wyrazny renesans i coraz
czesciej stajg sie punkiem wyjscia do projektowa-
nia rozwoju indywidualnego oraz organizacyjne-
go. Doskonale podsumowuje to inna teza z oma-
wianego dokumentu:

,Mbyslenie analityczne i systemowe, kreatyw-
nosé, odpornosé, motywacja i samoswiado-
mosé, a takze ciekawosé i uczenie sie przez
cale zycie sa nie tylko kluczowe obecnie, lecz
pozostana krytyczne réwniez w perspektywie
najblizszych pieciu lat”

(World Economic Forum, 2025; ttum. wtasne).

Coaching a kompetencje przysztosci

Coaching moze byé rozumiany jako naturalne
narzedzie wspierania rozwoju kompetencji przy-
szfosci — przede wszystkim dlatego, ze pracuje
na zasobach klienta (coachee), uruchamia reflek-
sje i wzmacnia sprawczo$¢, zamiast ,dowozi¢”

gotowe odpowiedzi. W tym ujeciu coaching
moze wspieraé przewage konkurencyjng poprzez
rozwdj jakosci myslenia i dziafania.

,ICF definiuje coaching jako towarzyszenie
klientowi w kreatywnym procesie, ktéry skta-
nia do myslenia i inspiruje do maksymalizacji
zawodowego i osobistego potencjatu.”

(ICF Polska, 2026)

Coaching nie dziata w prézni — ma bezposred-
ni zwigzek z kompetencjami, ktére sg dzi§ po-
trzebne w zyciu, biznesie, nauce, na rynku pracy.
Coraz czesciej klienci coachingu definiujac cele
procesu okreslajg je w kategoriach $cisle powia-
zanych z rozwojem ich kompetencji:

myslenia analitycznego (decyzje, wnioskowa-
nie),

odpornosci, elastycznosci i zwinnosci (ada-
ptacja do zmian),

samoéwiadomosci i motywacji (samoregula-
cja, odpowiedzialnosé)

uczenia sig przez cate zycie (rozwdj ale takze
odwaga w aktualizacji kompetencji)

przywddztwa i wplywu spotecznego (oddzia-
tywanie, zaangazowanie),

my$lenia kreatywnego (innowacje, rozwigzy-
wanie probleméw)

empatii i budowania relacji.

W takich procesach coaching tworzy warunki,
w ktérych kompetencje rozwijaja sie posred-
nio — jako rezultat zmiany sposobu myslenia,
reagowania i dziatania klienta. Staje sie to
mozliwe dzieki zaproszeniu klienta (coachee) do
pogtebionej refleksji — w tym metapoznawcze;
— oraz budowania samos$wiadomosci i odpowie-
dzialnoéci. Coach pracuje z klientem poprzez
trafne pytania, eksploracje wartoéci i poczucia
sensu, co pozwala na analityczng zmiane per-
spektywy i ptynne przetozenie wnioskéw na kon-
kretne dziafania.

Zdarzaja sie juz takze procesy, w ktérych klient
i coach $wiadomie postuguja sie siatkg pojecio-
wa »kompetencji przysztosci« i stanowi ona pod-
stawowa o$ ich wspdtpracy (,coaching kompe-
tencji przyszfosci”).



Warto zauwazy¢ jeszcze jeden wymiar: coaching
— poprzez wzmacnianie refleksji, krytycznego
namystu i odpowiedzialnosci za decyzje — moze
ograniczaé ryzyko nadmiernego ,odcigzania
poznawczego” (cognitive offloading), czyli de-
legowania myslenia do zewnetrznych systeméw.
Takie wsparcie bywa korzystne, gdy porzadkuje
informacje i oszczedza zasoby poznawcze. Ryzy-
ko pojawia sie jednak wtedy, gdy narzedzia (np.
Al) przejmuja proces wnioskowania i oceniania,
a odpowiedzi sa przyjmowane bez adekwatnej
weryfikacji i wlasnego osadu.

Wyzwania i szanse coachingu w $wie-
tle kompetencji przysziosci

. Srednio pracownicy moga spodziewaé sie,
ze dwie pigte (39%) ich obecnych zestawéw
umiejetnosci zostanie przeksztatcone lub sta-
nie sie przestarzate w okresie 2025—-2030"
(World Economic Forum, The Future of Jobs Re-
port 2025, thum. wtasne).

Warto postawi¢ pytanie, dlaczego ta perspek-
tywa miafaby nie dotyczyé réwniez coachdw
i mentoréw. Takze praktyka rozwojowa funkcjonuje
w $rodowisku, ktére szybko zmienia sie techno-
logicznie i organizacyjnie. Obok ,tradycyjnego”
modelu pracy 1:1 — realizowanego stacjonarnie
lub online — pojawiaja sie nowe rozwiazania:

Coachingu wspieranego przez Al, w ktérym
coach wykorzystuje algorytmy np. do przy-
gotowania sesji, a klient (coachee) otrzymuje
dostep do przestrzeni Al. Pomaga mu ona na
biezaco analizowaé dziatania i poddawaé je
refleksji, a wnioski z tej pracy pomiedzy sesja-
mi s3 nastepnie pogtebiane z coachem pod-
czas osobistego spotkania. W takim ujeciu Al
pozostaje narzedziem wspierajgcym proces,
natomiast odpowiedzialno$é za rame, etyke,
kontrakt, jako$é relacji oraz kierunek pracy
pozostaje po stronie coacha i klienta.

,Coachingu” tylko z Al, bez udziatu drugie-
go cztowieka. Cudzystéw w tym miejscu uzyto
celowo. W tym ujeciu nie chodzi o coaching
w rozumieniu profesjonalnym, lecz o narze-
dzia konwersacyjne oparte o Al wspierajace
refleksje.

Innym wymiarem nowej jakosci w coachingu sa
takze narzedzia za posrednictwem ktérych reali-
zowane s3 sesje. Coaching moze odbywaé sie
w wirtualnej rzeczywistosci (VR) zaréwno:

w wariancie hybrydowym (coach i coachee sg
fizycznie w jednym miejscu, a cze$¢ pracy re-
alizujag w VR, a nastepnie omawiajg dos$wiad-
czenia ,po wyjsciu” z VR), jak i

w wariancie zdalnym (obie strony facza sie
w VR z réznych lokalizacji i spotykajg sie
w wirtualnej przestrzeni jako awatary).

W VR tez korzystaé mozna z notatek, materiatéw
wizualnych czy cytatéw. Ale pojawiajg sie takze
zupetnie niespotykane dotad mozliwoséci zmiany
perspektywy np. przeniesienie sie poprzez portal
w inng sytuacje czy $rodowisko, zmiana wielko$ci
rozméwcdw czy np. umiejetnosé lotu nad zdarze-
niami a nawet rozmowa z awatarami zasilanymi
Al. Tego typu niezwykte do$wiadczenia w zupet-
nie nowy sposdb otwierajg innowacyjne sposo-
by myélenia i takze dostownie, potrafig zmienié
perspektywe. Dzigki takim do$wiadczeniom klient
ma bardzo silng stymulacje do refleks;ji.

Oczywiscie wszystkie te nowe mozliwosci majag
swoje wyzwania: procesowe, etyczne, organiza-
cyjne i kompetencyjne. Warto natomiast juz dzi$
mie¢ $wiadomo$é, ze istniejg. Jednoczesnie klu-
czowe jest utrzymanie klarownosci: niezaleznie
od medium czy narzedzi (w tym Al), profesjo-
nalny coaching pozostaje procesem opartym na
relacji, kontrakcie, etyce i odpowiedzialnosci —
a technologia moze ten proces wspieraé, lecz nie
powinna rozmywaé jego definicji.

Coaching skills jako metakompetencja
przysztosci?

We wspominanym wcze$niej opracowaniu World
Economic Forum New Economy Skills: Unloc-
king the Human Advantage, 2025 pojawia sie
pojecie coaching skills jako element kompeten-
cji humanocentrycznych — rozumianych jako
zdolnosci umozliwiajace rozwijanie innych ludzi
(w obszarze uczenia sig i rozwoju, obok m.in.
mentoringu i tutoringu). To istotny sygnat, ze
oprécz coachingu rozumianego jako profesjo-
nalny proces i relacja, podkre$lana jest takze
perspektywa coachingowych umiejetnosci jako



metakompetencji umozliwiajacych rozwdj innych
kompetencji. W tym kontekscie zastanowié sie
mozemy juz dzi§ gtosno czy coaching skills nie
stajg sie wilasnie same w sobie kompetencjami
przysztosci?

,Kompetencje humanocentryczne: zestaw uni-
kalnie ludzkich zdolnosci — takich jak wspét-
praca, myslenie krytyczne oraz inteligencja
emocjonalna — ktére umozliwiaja skuteczna
interakcje, rozwigzywanie probleméw oraz
podejmowanie decyzji.”

(World Economic Forum, New Economy Skills:
Unlocking the Human Advantage, 2025, thum.
wlasne)

Jak rozwijaé kompetencje przyszio-
§ci? Perspektywa indywidualna

Rozwdj kompetencji przysztosci wymaga proce-
su, czasu oraz samo$wiadomosci. Ponizej zapre-
zentowano model 6 krokéw rozwoju kompetenc;i
przyszto$ci w kontekscie rozwoju kariery, ktéry
ma charakter nieliniowy — moze sie zapetlaé i po-
wtarzaé. Aby jednak osiggnaé petng dojrzatosé
kompetencyjng, klient powinien przej$¢ przez
wszystkie 6 elementéw (Rys. 2).

To rama rozwoju kompetencji przysztosci — od
rozumienia $wiata, przez rozumienie siebie
oraz swojego miejsca w $rodowisku po decyzje,
dziafanie i postawe. W praktyce coaching moze

wspieraé przechodzenie przez wszystkie etapy
modelu, poniewaz porzadkuje myslenie, buduje
samos$wiadomos¢ i pomaga przenies¢ wnioski na
dziafania. Jednoczesnie kierunek i cele rozwoju
pozostajag w autonomii klienta (coachee).

Jak rozwijaé¢ kompetencje przysziosci
w organizacji

Skuteczny rozwdj miekkich kompetencji przyszto-
$ci w organizacji wymaga spéjnego ekosystemu
rozwojowego, ktdry:

taczy rézne formy rozwoju i korzysta z ich sy-
nergii (np. szkolenia, coaching, mentoring,
projekty rozwojowe, samorozwdj),

jest osadzony w realnych wyzwaniach zawo-
dowych i celach biznesowych,

dziata w sposéb ciagty,

jest powigzany z kulturg organizacyjng i prak-
tykami lideréw,

wspiera dobrostan pracownikéw,

pozostaje humanocentryczny: uwzglednia
motywacje, sens, autonomie i warunki pracy

ludzi.

Ponizej przedstawiono praktyczne kroki, ktére
utatwiajg rozpoczecie pracy nad migkkimi kom-
petencjami przysztosci w organizacji.

Rysunek 2. 6 krokéw rozwoju kompetencji przysziosci - Compass Future Skills Synergy™

KONTEKST — SWIAT

Swiadomosé jak dziata $wiat: Jak
dziata wspétczesny rynek pracy?
Jakie trendy (technologiczne,
spoteczne, biznesowe) realnie
wplywaja na role zawodowe? Na
co jest zapotrzebowanie?

DECYZJA

Czy potrzebuje zmiany kierunku
zawodowego, czy wzmocnienia
i aktualizacji obecnych
kompetencji? Jakich kompetencji
potrzebuje, a jakie moge
transferowaé lub usungé?

SAMOSWIADOMOSC

Kim jestem jako profesjonalista?
Jakimi wartosciami sie kieruje?
Jaka warto$¢ oferuje? W jaki
sposdb chce pracowaé i rozwijaé
sie zawodowo? Jakie mam zasoby
i ograniczenia? Czego potrzebuje?

DZIALANIE

Mikrolearning, coaching,
mentoring, szkolenia, testowanie
i doswiadczanie, refleksja.

DIAGNOZA

Gdzie jestem dzi$ na rynku
pracy? Jak wyglada méj profil
kompetencyjny i rola zawodowa w
kontekscie automatyzacji,

Al i zmian strukturalnych?

LIFELONG LEARNING

Strategiczny plan rozwoju
kompetencji — swiadomie

powracajace planowanie swojej
kariery.

Zrédto: Compass Future Skills Synergy™; opracowanie graficzne wiasne.



1. Diagnoza: Gdzie faktycznie znajduja sie luki
kompetencyjne kluczowych stanowisk — na
przykfadzie jakich zadah to widaé i co jest
tego efektem, a co stanem pozadanym.

Punkt odniesienia: Sprawdz, korzystajac
z rzetelnych Zrédet (np. World Economic Fo-
rum — Future of Jobs Report) rozwdj jakich
kompetencji rekomendowany jest w waszej
lub pokrewnej branzy. To ,kompas”, ktéry
zmniejsza ryzyko inwestowania w kompeten-
cje schytkowe.

3. Mapowanie: Spdjrz na opis kompetencji
kluczowego stanowiska i zastandéw sig, ktére
z nich mogtyby zostaé wzmocnione kompe-
tencjami przysztosci, ktére warto utrzymad,
a ktére wyeliminowaé (np. ze wzgledu na au-
tomatyzacje czy wdrozone Al)?

Dziatanie: Zaprojektuj dziatania rozwojowe
wzmacniajace/ksztattujgce  konkretne kom-
petencje stanowiskowe (na przyktadach kon-
kretnych zadafh pracownikéw) uzupetnione
o odpowiednie kompetencje przysztosci np.
planowanie z mysleniem analitycznym.

5. Klarownos$é: Do jednej kompetencji stano-
wiskowej dobierz maksymalnie dwie kompe-
tencje przysztosci. Kompetencje przysztosci

najczesciej wspierajg kompetencje stanowi-
skowe, w podgrupach, ale warto zachowa¢
jak najmocniejszy zwigzek operacyjny.

Proces: Zaprojektuj dziatania rozwojowe jako
diuzszy proces — najlepiej w oparciu o uzna-
ny model zarzadzania zmiana.

7. Wzmocnienie: Uzupetnij tradycyjne metody
rozwojowe o elementy microlearningu i blen-
ded learningu czy o nowe technologie — Al
czy VR.

W $wiecie BANI, w ktérym $ciezki zawodowe
staja sie nieliniowe, a technologia coraz czesciej
.podpowiada” nam myslenie, kluczowa prze-
waga stajg sie kompetencje humanocentryczne:
poznawcze, emocjonalne i spoteczne. Coaching
— rozumiany zaréwno jako profesjonalny pro-
ces, jak i zestaw umiejetnosci coachingowych
— wzmacnia adaptacje, refleksje i sprawczo$é,
dzieki czemu realnie wspiera rozwdj kompetencji
przyszto$ci oraz ogranicza ryzyko bezrefleksyjne-
go , delegowania osadu” do narzedzi cyfrowych.
Dlatego rozwdj kompetencji przysztosci warto
projektowaé swiadomie: w ujeciu indywidualnym
jako proces (§wiadomos¢ -> decyzja -> dziatanie),
a w organizacji jako spdjny ekosystem, ktéry bu-
duje trwatg gotowosé¢ do zmiany.

Tabela 2. Kompetencje przyszioéci jako dzwignia zarzadzania

Wspierajagca kompetencja
przysziosci

Funkcja

zarzadzania

Przyktadowe
pytania

Przyktad zadania
menedzerskiego

Myslenie krytyczne i analitycz-

Planowanie i
ne, kreatywno$é

Podejmowanie decyzji
strategicznych na podstawie
niepetnych, zmiennych danych

Na jakich faktach opierasz
te decyzje, a co jest zatoze-
niem lub interpretacjg? Co
odkrywasz o swoim sposobie
podejmowania decyzji, gdy
przygladasz sie tej sytuacji?

Organizowanie Zwinno$¢ i adaptacyjnosé

Przeprojektowanie pracy
zespotu w reakcji na zmiane

Co w tym planie musi byé
stabilne, a co elastyczne? Co
to méwi o Twoim podejéciu do

rynku / priorytetéw Zmiany?

Odpornoéé psychiczna
i inteligencja emocjonalna

Motywowanie
/ przewodzenie

Prowadzenie zespotu przez

Jaka jakoscig swojej obecnosci

resje, niepewnosé -, . .
presje, niep chcesz dzi§ wesprzeé zespdt?

i zmeczenie zmiang

Myslenie systemowe i learning

agility

Kontrolowanie

Analiza wynikéw, feedback,
korekty bez mikrozarzadzania

Co ten wynik méwi o systemie,
a nie tylko o ludziach? Jaka
lekeje ten wynik wnosi do
sposobu, w jaki zarzadzasz?

Zrédto: Opracowanie wiasne.
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TRANSFORMACJA EKSPERTA
W LIDERA

KRZYSZTOF MAZUR

ekscytujacy, a czesto takze dlugo wyczekiwany. Jednak kiedy opada

pierwszy kurz po gratulacjach, nowa rola moze sta¢ sie brzemieniem —
wyzwaniem, z ktérym trzeba sie zmierzyé i kiérego nie da sie , przeczekaé”.
Uzycie sfowa , brzemie” jest tutaj bez zbednego patosu; chodzi o realny ciezar
gatunkowy nowej odpowiedzialnosci, ktéry nalezy po prostu udiwignaé.
Awans jest bowiem procesem dualnym: radosnym, a zarazem wymagajacym
glebokiej adaptacji.

a wans bywa poteznym zastrzykiem energii. Jest dowartosciowujacy,




W procesie tym tkwi pewien paradoks, ktéry po-
wraca niezaleznie od szczebla struktury organi-
zacyjnej. Z reguly kompetencje, ktére wyniosty
nas na nowe stanowisko, okazujg sie niewystar-
czajace, by skutecznie w nim funkcjonowaé. Do-
tyczy to zaréwno pierwszego przejscia z roli eks-
perta na menedzera, jak i awanséw na poziomy
zarzadcze. Mechanizm pozostaje niezmienny:
na nowym poziomie gry potrzebujemy zupetnie
innego zestawu narzedzi.

Od eksperta do menedzera: przekro-
czenie Rubikonu

Pierwszy awans na stanowisko kierownicze bywa
najbardziej przefomowy. To moment przej-
$cia od zarzadzania wtasng pracag ku zarzadza-
niu ludZmi. Zmienia sie paradygmat sukcesu.
W roli eksperta poczucie wartosci buduje sie na
specjalistycznej wiedzy i osobistej sprawczosci:
to ja rozwigzuje problemy i dostarczam wyniki.
Jako menedzer musze realizowaé cele poprzez
innych, a nie wlasnymi rekami.

W dyskusji o awansie czesto utozsamia sie poje-
cia ,menedzera” i ,lidera”. Sktaniajac sie ku te-
zie, ze kompetencje przywddcze sg kluczowym
instrumentem zarzadzania. Menedzer potrzebu-
je ich w swoim arsenale nie dlatego, ze dyktuje
to moda, lecz dlatego, ze bez nich niemozliwa
jest efektywna praca z zespotem.

Wiadzy nie dostajesz — bierzesz. Re-
alne objecie roli

Istnieje maksyma, czesto przywotywana w kon-
tekscie politycznym: Real power is taken, not gi-
ven. Przenoszac jg na grunt korporacyjny, moz-
na stwierdzié, ze podpisanie umowy, otrzymanie
nowej wizytéwki czy zmiana tytutu w stopce maila
to jedynie formalno$é. Mozna figurowaé w sche-
macie organizacyjnym, nie bedac w nim realnie
obecnym.

Jesli przyjmiemy teze, ze kluczowym zadaniem
menedzera jest wlasnie obecnosé¢, dostrzezemy,
jak czesto w organizacjach mamy do czynienia
z tzw. ,pustym etykietowaniem”. Mamy funkcje,
ale brakuje za nig autorytetu, decyzyjnosci i re-
alnego sprawowania wladzy. Taka fasadowo$é

sprawia, ze awans staje sie obcigzeniem — za-
réwno dla zespotu, jak i dla samego lidera.

W tym miejscu warto dokonaé zwrotu w mysle-
niu. David Allen, twérca metodologii Getting
Things Done, zauwaza: ,kiedy wiesz jak, prze-
stajesz pytaé czy”. W kontekscie awansu ma to
fundamentalne znaczenie. Pytanie: ,czy ja sie
nadaje?”, ma charakter paralizujgcy. Pytanie:
.jak mam to zrobié?", uruchamia proces uczenia
sie i budowania konkretnych kompetenc;ji.

Kontrakt przywédziwa Vince'a Moli-

naro

W uporzadkowaniu nowej rzeczywistosci po
awansie niezwykle pomocna jest koncepcja Vin-
ce'a Molinaro — The Leadership Contract. Stano-
wi ona odpowiedz na kryzys tradycyjnego mo-
delu , Wielkiego Szefa” — samotnego kowboja,
ktéry wie najlepiej i wszystko zafatwia sam. Mo-
linaro twierdzi, ze taki model we wspédtczesnych
organizacjach przestaje by¢ wydolny. Proponu-
je on nowe rozumienie przywddztwa oparte na
czterech filarach:

1. Przywédziwo to decyzja. Podejmij ja
$wiadomie.

Pierwszy krok dotyczy $wiadomosci. Oficjalne
objecie stanowiska zmienia role nie tylko w zyciu
zawodowym. Awans nie byt dzietem przypad-
ku — $wiadoma akceptacja tej zmiany pomaga
w chwilach zwatpienia, ktére nieuchronnie na-

dejda.

2. Przywédziwo to zobowigzanie. Przyjmij
je.

Awans to nie tylko wyzsze wynagrodzenie
i wiekszy wplyw, to przede wszystkim jakosciowa
zmiana zakresu odpowiedzialnosci. Jako ekspert
mogtes czerpaé satysfakcje z bycia najlepszym
w danej dziedzinie. Jako menedzer musisz te
biegtos¢ delegowaé, by zajaé sie tym, co sta-
nowi sedno nowej roli: udzielaniem informacji
zwrotnej, ustalaniem priorytetéw i podejmowa-
niem trudnych decyzji.

Zdarzaja sie sytuacje, w ktérych zobowigzanie
to traktowane jest fasadowo. Przyktadem moze
byé prezes, ktéry zamiast rzetelnej rozmowy
rozwojowej z dyrektorkg méwi: ,Ja w feedbac-
ku mocny nie jestem, sama sobie opowiedz, co
tam u ciebie, ogdlnie jest dobrze”. To karykatura



przywédztwa — tytut istnieje, ale rola nie zostata
objeta. Warto przy tym podkresli¢: dzi$ to kom-
petencje relacyjne i komunikacyjne (czesto bfed-
nie nazywane , miekkimi”) stanowig najtwardszy
fundament skutecznego zarzadzania.

3. Przywédziwo to trudna praca. Zahartuj
sie.

Bycie liderem wymaga wysitku. Ta rola bezlitosnie
obnaza nasze stabosci: niecierpliwo$é, potrzebe
nadmiernej kontroli czy lek przed ocena. Dlate-
go niezbedne jest , hartowanie” — budowanie
odpornosci psychicznej i sprawnosci operacyj-
nej. Podobnie jak w sporcie czy wysokogdrskiej
wyprawie, przygotowanie nie stuzy cierpieniu,
lecz uzyskaniu zdolnosci do realizacji postawio-
nych zadan.

4. Przywédziwo to spolecznosé. Lacz ludzi.
W roli menedzera tatwo o poczucie osamotnie-
nia — fo jeden z najczestszych, ukrytych kosztéw
awansu. Dlatego tak kluczowe jest budowanie
spotecznosci: relacji z innymi liderami i wy-
miany doswiadczen z osobami mierzacymi sie
z podobnymi wyzwaniami. Kluczowym mechani-
zmem jest tu tzw. normalizacja doswiadczenia.
Swiadomos¢, ze ,inni tez tak maja”, stanowi po-
tezne zrédto wsparcia psychologicznego. Jako
istoty spoteczne nie jeste§my w stanie w pefni
realizowaé potencjatu lidera w izolacji.

Wyzwania okresu adaptacyjnego

Niezaleznie od branzy, $wiezo upieczeni lide-
rzy zazwyczaj mierzg sie z podobnym zestawem
trudnosci:

*  Kryzys pewnosci siebie: paralizujace pyta-
nia o to, czy decyzja o awansie byta stuszna
i czy posiadane kompetencje sg wystarcza-

jace.

*  Przecigzenie operacyjne: proba realizacji
zbyt wielu celéw jednoczesnie bez umiejet-
nosci ich hierarchizacji.

*  Erozja dobrostanu: zachwianie réwnowa-
gi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym

(work-life balance).

*  Nierealistyczne oczekiwania: naktadanie

na siebie presji bycia liderem nieomylnym
i natychmiastowo skutecznym.

Warto podkresli¢: te stany nie sg przejawem
,stabosci charakteru”. To naturalne konsekwen-
cje zmiany roli i gwattownego wzrostu odpowie-
dzialnosci. Ryzyko pojawia sie jedynie wtedy,
gdy lider zostaje z nimi sam.

Antidotum: Strategie stabilizacji no-
wej roli

Aby skutecznie osadzié sie w nowym kontekscie
zawodowym, warto wdrozy¢ konkretne mechani-
zmy zaradcze:

Dystans wobec paniki: Poczucie ,nie da-
wania rady” bywa paradoksalnie doskona-
tym punktem wyjscia do zmiany. Pozwala na
rewizje dotychczasowych metod dziafania
i otwarcie sie na wsparcie z zewnatrz.

Powrét do intencji: W chwilach zwatpienia
pomaga przypomnienie sobie racjonalnych
przestanek, ktére staly za decyzjg o obje-
ciu roli. Zaufanie do siebie nie polega na
wszechwiedzy, lecz na gotowosci do mierze-
nia sie z wyzwaniami bez ucieczki.

Rygorystyczna priorytetyzacja: W roli
menedzera nie da sie rozwigzaé wszystkich
probleméw organizacji naraz. Planowanie
staje sie fundamentem sukcesu, poniewaz
daje poznawcza podstawe do dziafania.

Zarzadzanie zasobami osobistymi: Zdro-
wie, relacje i pasje nie s3 ,,dodatkiem” do
pracy, lecz integralng czescig zasobéw li-
dera. Stan psychofizyczny cztowieka bezpo-
$rednio determinuje jako$é podejmowanych
przez niego decyzji.

Kontraktowanie oczekiwan: Zamiast poru-
szaé sig po omacku, nalezy aktywnie rene-
gocjowaé cele z przetozonymi i zespofem.
Lider nie powinien braé na siebie , wszystkie-
go”, co nie zostato przypisane do innych rél.

Przetamywanie izolacji: Prosba o wsparcie
jest wyrazem dojrzafosci i madrosci strate-
gicznej, a nie dowodem stabosci.



Rola coachingu w procesie transformacji
Coaching w procesie awansu wykracza poza sfe-
re motywacji czy rozméw o emocjach. Jego rola
jest wybitnie pragmatyczna: pomaga uzyskaé
niezbedny dystans, zidentyfikowaé posiadane
zasoby oraz rozwijaé odporno$é psychiczng (re-
silience). Jest to proces wspierajacy budowanie
autentycznych relacji i realnych wynikéw w no-
wej konfiguracji zawodowe;j.

Czy kazdy powinien by¢ liderem?

To pytanie retoryczne, na ktére nie ma jedno-
znacznej odpowiedzi. Czesto predyspozycje do
przywédztwa ujawniajg sie dopiero w praktyce.
Znam przypadki oséb, ktére po rzetelnym bilan-
sie zyskéw i strat zdecydowaly sie na powrét do
roli eksperckiej lub zarzadzanie oparte stricte
na fundamencie merytorycznym. Przywédziwo
— podobnie jak kazda inna $ciezka — nie musi
odpowiadaé kazdemu.

Istnieja jednak obszary wymagajace szczegdlne;
czujnosci organizacji. Mowa o sytuacjach, w kté-
rych wtadza staje sie pokusa dla oséb o skfonno-
$ciach do instrumentalnego i manipulacyjnego
traktowania innych. W takim przypadku ,zarza-
dzanie” przestaje stuzyé budowaniu srodowiska
sukcesu, a staje sie jedynie narzedziem eksplo-
atacji kapitatu ludzkiego.

Zakonczenie: Od ,,czy?” do , jak?"

Awans to jednocze$nie rados¢ i odpowiedzial-
no$é. Warto jednak pamietaé, ze ten ciezar nie
musi przyttaczaé. Moze staé sie impulsem bu-
dujacym site, o ile potraktujemy przywédziwo
jako $wiadomy kontrakt: decyzje, zobowigzanie,
wymagajaca prace i funkcjonowanie wewnatrz
spotecznosci. Wodwczas paralizujgce pytanie:
,CzZy ja sie nadaje?”, ustepuje miejsca znacznie
bardziej konstruktywnemu: ,jak mam to zrobié
i kogo potrzebuje do pomocy?”.

Osobom zainteresowanym tym tematem polecam szczegélnie:

Charan, R., Drofter, S., & Noel, |. (2011). The leadership pipeline: How to build the leadership powered company.

John Wiley & Sons.

Goldsmith, M., & Reiter, M. (2009). Sukces... i co dalej? Onepress.
Molinaro, V. (2013). The leadership contract: The fine print to becoming a great leader. Wiley.

Watkins, M. D. (2025). Pierwsze 90 dni: Sprawdzone strategie utatwiajgce liderom wejscie na najwyzsze obroty
szybciej i madrzej. Onepress.

KRZYSZTOF MAZUR

Executive, Career & Business Coach

Executive & Business Coach z do$wiadczeniem ponad 10 000 godzin sesji
coachingowych i konsultacji z przeszto 1000 klientami — od do$wiadczonych
lideréw, przez zespoly, po osoby prywatne. W pracy z klientami wspiera

w okreslaniu wartodci i misji oraz odwadze we wcielaniu ich w zycie.

Pomaga przezwycigzaé bariery hamujace rozwdj przedsigbiorcéw i ich firm,
rozwigzywaé konflikty i towarzyszy w trudnych emocjonalnie sytuacjach.
Wspiera rozwdj przywédziwa oraz budowanie skutecznych zespotéw, a takze
odnajdywanie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym. Motto
.kompetencje, kreacja, przywddztwo" odzwierciedla podejscie faczace
rozwdj umiejetnosci z odwaznym ksztattowaniem roli lidera.


https://www.linkedin.com/in/krzysztof-mazur/

WSPARCIE KLIENTA
W SYTUAC]JI KONFLIKTU

JOANNA BARANOWSKA-HANUS

onflikt w srodowisku pracy rzadko bywa zaskoczeniem — predzej czy

pozniej dotyka wiekszosci zespoléw. Nie musi on jednak oznaczaé

porazki ani ,konca $wiata"”. Czesto stanowi sygnatl, ze nadszedt czas,
by sie zatrzymaé, przyjrzeé autentycznej dynamice relacji oraz komunikacji,
a nastepnie $wiadomie zdecydowaé o dalszych krokach.




W praktyce rozwojowej konflikt nierozerwalnie
splata sie z tematyka kariery. Dla wielu oséb sta-
je sie impulsem do zmiany roli, a niekiedy cafej
organizacji. Powraca wéwczas znane powiedze-
nie, ze przychodzi sie do firmy, a odchodzi od
szefa. W rozmowach z klientami to wtasnie spér
z przetozonym jawi sie jako jeden z najczest-
szych punktéw zapalnych, a jednoczesnie naj-
bardziej obcigzajagcy emocjonalnie obszar.

Konflikt nie rodzi sie w prézni; zazwyczaj ma zfo-
zone, wielowymiarowe tto. Pojawia sie w punkcie
styku sprzecznych pogladéw, potrzeb, dziatan,
intereséw czy pragnien. Dzieje sig tak, poniewaz
jestesmy rézni: mamy odmienne temperamenty,
wzorce wychowawcze, przyzwyczajenia, a nawet
inaczej definiujemy pojecia takie jak ,wspétpra-
ca” czy ,szacunek”.

Analizujgc zrédfa napieé, najczesciej wyodreb-
niamy trzy kluczowe obszary. Pierwszym z nich
sg przeciwstawne typy osobowosci. Wiasnie
dlatego w pracy rozwojowej pomocna bywa dia-
gnostyka typu Insights Discovery czy MBTI — nie
jako narzedzie etykietowania, lecz jako jezyk
ufatwiajacy zrozumienie, dlaczego z jedng oso-
ba porozumiewamy sig intuicyjnie, a przy innej
mamy poczucie ,méwienia réznymi alfabetami”.
Drugi obszar to komunikacja: od jej catkowite-
go braku, po formy toksyczne, przemocowe lub
pozbawione szacunku. Trzeci element stanowi
styl zarzadzania oraz kontekst zespofowy, ktd-
ry moze skutecznie wygaszaé lub niepotrzebnie
potegowac napiecia.

W coachingu i mentoringu nie dazymy do szyb-
kiego wskazania ,winnego”. Znacznie wazniej-
sze jest odkrycie mechanizmu: co doktadnie
napedza dany konflikt i gdzie znajduje sie jego
rdzen. Dopiero taka diagnoza pozwala na budo-
wanie skutecznej strategii dziatania.

Mapa konfliktu: diagnoza poprzedza-
jaca rozwiagzanie

Jednym z najbardziej uzytecznych krokéw
w pracy z klientem do$wiadczajgcym konfliktu
jest zmapowanie sytuacji. ,Mapa konfliktu” po-
szerza samos$wiadomos¢ i porzadkuje chaos. Po-
zwala dostrzec, ze konflikt nie jest jednowymia-
rowy — nie sprowadza sie wytacznie do ,,réznicy

charakteréw” albo ,,ztej komunikacji”, lecz skta-
da sie z kilku naktadajacych sie na siebie warstw.

W tym podejsciu przygladamy sie oémiu obsza-
rom:

1. Interesy i potrzeby stron — czego napraw-
de chce kazda ze stron i co jest dla niej waz-
ne?

2. Komunikacja i percepcja — jak strony sie
slyszg, co dopowiadajg miedzy stowami i jak
interpretuja fakty?

3. Wiadza i wplyw — kto ma formalng lub nie-
formalng przewage i jak ona dziata w relacji?

4. Normy i zasady — jakie sg jawne i niejawne
reguty gry, co jest ,standardem”, a co naru-
szeniem?

5. Tozsamosc i wartosci — co w tej sytuacji
dotyka poczucia godnosci, sensu, lojalnosci
czy obrazu samego siebie?

6. Zarzadzanie emocjami — jakie emocje
sg widoczne na zewnatrz, a jakie pozostajg
ukryte?

7. Historia relacji — co wydarzyto sie wcze-

reakcje?

8. Style reagowania — w jaki sposdb strony
zazwyczaj sie zachowuja: walczg, wycofuja
sig, unikajg, atakujg, ironizujg?

Mapa nie jest celem samym w sobie. Stanowi na-
rzedzie pomagajace odkryé, gdzie lezy przyczy-
na konfliktu i w ktérym miejscu kryje sie jego roz-
wigzanie. Co istotne, mapa ta nierzadko narzuca
kierunek pracy — moze to byé praca z btedami
poznawczymi klienta, jego potrzebami, emocja-
mi, a czasem z zachowaniami, ktére najkrétsza
droga prowadza do kolejnej eskalacji.

Toksyny komunikacyjne i ,Jezdzicy
Apokalipsy” w konflikcie

W obszarze komunikacji niezwykle uzyteczne
jest spojrzenie na tzw. toksyny, metaforycznie



nazwane przez Johna Gottmana ,Czterema Jezdz-
cami Apokalipsy”. Z perspektywy relacji w zespo-
le (i nie tylko) s to wzorce potrafigce systema-
tycznie niszczyé wspdtprace:

*  Krytyka (oskarzanie i obwinianie) — szu-
kanie winy na zewnatrz (,bo ty...”) i kierowa-
nie palca wytacznie w strone drugiej osoby.

*  Defensywnosé (postawa obronna) — mno-
zenie usprawiedliwien (,to nie ja..."”, ,ja tyl-
ko...”) bez brania odpowiedzialnosci za swdj
wktad w sytuacje.

* Obojetnosé¢ (wycofanie / |, kamienny
mur”) — milczenie, zrywanie kontaktu, nie-
odpisywanie, odwracanie sig plecami zamiast
podjecia rozmowy.

* Pogarda (lekcewazenie) — ironia, upoka-
rzanie, deprecjonowanie wartosci, cynizm
w formie ranigcego ,zartu”.

Pierwszym krokiem we wsparciu klienta jest roz-
poznanie, w jakim stopniu te toksyny pojawiaja
sie w jego relacji. Drugim — praca nad ich elimi-
nacjg. W tym miejscu naturalnie pojawia sie kie-
runek komunikacji wspierajacej, nawigzujacy do
Porozumienia bez Przemocy (NVC — Nonviolent
Communication), w ktérym centralnym punktem
jest rozpoznawanie i nazywanie potrzeb.

Kluczowy moment w pracy z klientem dotyczy
podjecia decyzji: jak chce reagowaé na niezycz-
liwe komentarze? Czesto ujawniaja sie tu dwa
skrajne automatyzmy: odpowiedz atakiem albo
wejécie w poczucie winy. Trzecim kierunkiem,
ktéry warto trenowaé, jest postawa empatii i sa-
motroski — najpierw wobec siebie, a nastepnie
wobec drugiej osoby.

Emocje: nieodiagczny element pracy
z konfliktem

W konflikcie emocje sg obecne zawsze. Dlatego
jednym z filaréw wsparcia jest pomoc klientowi
w ich identyfikowaniu: zaréwno tych na po-
wierzchni, jak i tych ukrytych pod spodem. Zda-
rza sig, ze na wierzchu widaé gniew, podczas gdy
pod nim kryje sie poczucie winy, lek, bezradnosé
albo wstyd. Rozpoznanie prawdziwych emocji

zmienia wszystko, poniewaz pozwala przej$¢ od
mechanicznej reakcji do gtebokiej refleks;ji.

Kolejnym etapem jest budowanie odpornosci
emocjonalnej — rezyliencji. Réznica miedzy ,,doj-
$ciem do siebie” w kilka godzin a utknigciem
w trudnych emocjach na wiele dni bywa decy-
dujaca dla dalszych zawodowych loséw klienta.
W coachingu konfliktu absolutnie niezbedna jest
takze pojemno$¢ emocjonalna — zaréwno po
stronie klienta, jak i osoby wspierajace;j.

Trzecim elementem pracy nad komunikacjg jest
trenowanie pozycji neutralnej: stosowanie obiek-
tywnych sformutowad, nadawanie sprawom
neutralnej ramy oraz tworzenie bezpiecznej
przestrzeni, w kiérej klient moze byé autentycz-
ny i méwi¢ o tym, co najtrudniejsze. Niezwykle
pomocne bywa tu odgrywanie rél (role-play) —
przeéwiczenie rozmowy i przetestowanie alterna-
tywnych reakcji w warunkach znacznie bezpiecz-
niejszych niz ,prawdziwe zycie".

Co dzieje sie z naszym mézgiem, gdy
konflikt eskaluje?

W sytuacji konfliktu fatwo o tzw. porwanie emo-
cjonalne — moment, w ktérym tracimy zdolno$é
$wiadomego wyboru, a stery przejmujg automa-
tyczne mechanizmy i reakcje ptynace z ciata.
Pojawiajg sie instynktowne zachowania: walka,
ucieczka lub zamrozenie. Z tego powodu w pra-
cy rozwojowej tak wazne jest, by klient potrafit
rozpoznaé, kiedy ten mechanizm sig uruchamia,
i wiedziat, jak odzyskaé nad nim kontrole.

Niezwykle przydatne jest tu spojrzenie na trzy
systemy regulacji emocji: zagrozenia, popedu
i kojenia. W systemie zagrozenia uruchamia sie
lek — przed trudng rozmowa, oceng czy kon-
sekwencjami. W systemie popedu (osiagnigé)
dziatamy stricte zadaniowo: realizujemy obo-
wiazki, ,,gonimy” wyniki, dowozimy cele. Z ko-
lei system kojenia odpowiada za odpoczynek
i regeneracje, w tym sen — element absolutnie
nienegocjowalny.

Dlaczego ma to az takie znaczenie w obliczu
sporu? Kiedy zbyt duzo czasu spedzamy w syste-
mach zagrozenia lub popedu, drastycznie spada
nasza cierpliwo$¢ i empatia, a roénie drazliwos¢.



W takim stanie o konflikt znacznie fatwiej. Co
wiecej, nawet aktywno$¢ z pozoru przypomina-
jaca odpoczynek moze byé w istocie dziataniem
w systemie popedu, jesli wykonujemy ja w po-
$piechu i napieciu. Liczy sie bowiem nie tylko
to, co robimy, ale réwniez intencja oraz stan,
w jakim podejmujemy dziatanie.

Triggery: , czerwone guziki” urucha-
miajgce automatyzmy

Kiedy$ moéwito sie o ,nadepnieciu na odcisk”,
dzi$ w psychologii czesciej méwimy o triggerach
(wyzwalaczach). To bodzce, ktére wywotuja sil-
ne reakcje i moga prowadzi¢ do wspomnianego
porwania emocjonalnego. Kazdy z nas ma swoje
.czerwone guziki”. W pracy z klientem warto je
zidentyfikowaé — w kontekécie zaréwno prywat-
nym, jak i zawodowym — poniewaz to one naj-
czesciej uruchamiajg zachowania, ktérych klient
pdzniej zatuje.

W tym miejscu pojawia sie wazna prawidfowos¢:
nie jesteSmy w stanie sprawi¢, by inni ludzie
przestali nas denerwowaé. Trudne sytuacje za-
wsze beda sie zdarzaé. Tym, co realnie mozemy
zmienié, jest nasza reakcja. A reakcje da sie wy-
trenowac.

Strefa wplywu i przywracanie spraw-
czosci

W warunkach napiecia i konfliktu klient czesto
traci poczucie wptywu. Dlatego fundamentalnym
elementem wsparcia jest proces przywracania
mu sprawczosci i ugruntowanie przekonania:
»,mam na to wplyw”. Pomocna bywa tu metafora
strefy wptywu i kortu tenisowego.

Wystarczy zadaé proste pytanie: po ktérej stronie
siatki znajduje sie pitka? Na ile to, co trudne, lezy
po mojej stronie (czyli mam na to realny wptyw),
a na ile po stronie drugiej osoby, systemu czy
cafej organizacji?

Nawet jedli nie mamy wplywu na finalng decyzje
firmy, wcigz mamy wplyw na to, jak na nig za-
reagujemy, ile czasu bedziemy potrzebowaé, by
dojs¢ do siebie, w jaki sposdb zadbamy o wtasna
rezyliencje i jak przygotujemy kolejny krok. Ta-

kie rozréznienie porzadkuje myslenie i pozwala
przestaé ,przepalaé energie” na obszary lezace
poza naszg kontrola.

Kompetencje niezbedne w pracy

z konfliktem

Praca z klientem w konflikcie wymaga od coacha
lub mentora okreslonych kompetencji. Kluczowe
jest utrzymanie postawy neutralnej oraz relacji
typu ,,Dorosty—Dorosty” (w ujeciu analizy trans-
akcyjnej). Niezbedna okazuje sie umiejetnosé
pracy z emocjami, wysoka pojemno$é¢ emocjo-
nalna, uwazna obecno$é¢ oraz aktywne stucha-
nie. Réwnie wazne jest modelowanie empatii
i samotroski, identyfikowanie systemu wartosci
i potrzeb klienta, a takze dekonstruowanie bte-
déw poznawczych i ograniczajacych przekonan
napedzajacych dany konflikt.

Gdybysmy mieli wskazaé¢ jedng kluczowa kom-
petencje z modelu ICF (International Coaching
Federation), ktéra szczegélnie warto wzmac-
niaé w tym obszarze, bytaby to kompetencja nr
7: pobudzanie $wiadomosci klienta. Im wigksza
samo$wiadomo$é, tym tatwiej zarzadzié konflik-
tem i zminimalizowa¢ jego straty — emocjonalne,
relacyjne oraz zawodowe.

Podsumowanie

Wsparcie klienta w konflikcie rozpoczyna sie od
diagnozy i rzetelnego zmapowania sytuacji. To
wlasnie mapa ukazuje, gdzie lezy rdzeh sporu:
w niezaspokojonych potrzebach, zaburzonej ko-
munikacji, naruszonych wartosciach, historii rela-
cji, trudnych emocjach czy ukfadzie sit. Kolejnym
krokiem jest praca z komunikacja — rozpozna-
wanie tzw. toksyn i budowanie dialogu wspie-
rajgcego. Trzeci filar to regulacja emocjonalna:
identyfikacja triggeréw, praca nad reakcjami oraz
$wiadome przechodzenie od automatyzmu do
wolnosci wyboru.

Konflikt nie musi byé porazka. Moze stanowié
wazny sygnat, ze nadszedt czas, by sig zatrzymaé
i wypracowaé nowa jakos¢ — w relacji, w komuni-
kacji i w sposobie reagowania. Taka zmiana bez-
posrednio przekfada sie na lepsze decyzje zawo-
dowe i dalszy, zréwnowazony rozwdj kariery.



Osobom zainteresowanym tym tematem polecam szczegélnie:
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JOANNA BARANOWSKA-HANUS
Master Certified Coach ICF, Asesor ICF

Coach biznesowy i relacji w biznesie, coach grupowy, superwizor,

trener akredytowanej metody CoachWise, facylitator i asesor ICF. Tworzy
akredytowane w ICF programy szkoleniowe, m.in. Coaching Kariery,
Coaching Konfliktu oraz ,,Zatéz Korong — Coaching grupowy dla kobiet”.
Doswiadczenie zdobywata w sektorze farmaceutycznym (TEVA), a praktyke
coachingowa prowadzi od 2006 roku, pracujac dla firm m.in. Mercedes
Leasing, VWL Polska, PwC, Deloitte, T-Mobile, Orange, PZU, Orlen, GE

i Siemens. Akredytowana w ICF na poziomie MCC, po ponad 300 dniach
szkoler i 3000 godzin pracy z klientami indywidualnymi. Filolog angielski
i PR-owiec z certyfikatami amerykanskich instytucji coachingowych.



https://www.linkedin.com/in/joanna-baranowska-hanus-icf-mcc-coach-8b23488/

INTELIGENCJA EMOCJONALNA
W ROZWOJU ZAWODOWYM

MARTA ZASKURSKA

spétczesnybiznes coraz wyrazniejpokazuje, ze rozwéjzawodowynie
Wkor'lczy sie na kompetencjach technicznych ani wiedzy eksperckiej.
Organizacje tworza ludzie, a ludzie funkcjonuja w $wiecie emocji.
Pracujemy skuteczniej, podejmujemy lepsze decyzje i budujemy trwalsze

relacje wiedy, gdy czujemy sie bezpiecznie, jestesmy zauwazani i traktowani
powaznie.




Inteligencja emocjonalna domyka dzi§ dyskusje
o karierze i przywddziwie. Jest odpowiedzig na
pytanie, dlaczego osoby o podobnym poziomie
wiedzy i do$wiadczenia rozwijajg sie zawodowo
w bardzo réznym tempie. Coraz czesciej to nie
brak twardych kompetencji, lecz trudnosci w re-
lacjach, regulacji emocji i zarzadzaniu sobg pod
presja stajg sie realnym hamulcem kariery.

Inteligencja to wiecej niz intelekt

Przez dekady rozwéj zawodowy byt utozsamiany
gtéwnie z inteligencja poznawcza. Badania nad
|Q rozpoczely sie znacznie wczedniej niz reflek-
sja nad inteligencjg emocjonalng, ktéra na do-
bre weszta do dyskursu dopiero pod koniec XX
wieku.

Wspdtczesny kontekst pracy zmienit jednak regu-
ty gry:
wiedza jest powszechnie dostepna,

tempo zmian rosnie,

presja, niepewno$¢ i nadmiar bodzcéw staty
sie codziennoscia.

W takich warunkach sam intelekt przestaje wy-
starczaé. Coraz wyrazniej widaé, ze IQ moze
otworzyé drzwi do kariery, ale to inteligen-
cja emocjonalna decyduje, jak daleko mozna
zaj$é i jak dlugo mozna tam pozostaé.

Biznes to system emocjonalny

Decyzje biznesowe nie zapadajg w prézni. Po-
dejmuja je ludzie — ze swoimi emocjami, potrze-
bami, zasobami i ograniczeniami. Sukcesy, kon-
flikty, zaangazowanie zespotéw czy wypalenie
zawodowe zawsze majg komponent emocjonalny.

Z badan przeprowadzonych w 2024 roku w Indo-
nezji wynika, ze wysoki poziom inteligencji emo-
cjonalnej wsréd pracownikéw sprzyja lepszej
wspdtpracy, wiekszemu poczuciu bezpieczenstwa
psychicznego oraz wyzszej efektywnosci pracy.
Osoby potrafigce rozpoznawaé i regulowaé wta-
sne emocje, rozumieé perspektywe innych oraz
jasno komunikowaé sie w zespole, wykazujg wigk-

szg odporno$é na stres i skuteczniej radzg sobie
z codziennymi wyzwaniami zawodowymi.

Emocje nie sg , migkkim dodatkiem” do racjo-
nalnych procesdw, lecz solidng baza danych, na
ktérej opiera sie wigkszo$¢ naszych dziatan. Inte-
ligencja emocjonalna to niewidzialny fundament
realnych rezultatéw.

Dlaczego emocje wpltywaja na jakosé
pracy: trzy , pietra” mozgu

Aby zrozumieé, dlaczego inteligencja emocjo-
nalna ma tak istotne znaczenie na $ciezce zawo-
dowej, pomocne jest przyjecie uproszczonego,
metaforycznego modelu funkcjonowania mézgu,
znanego jako koncepcja trzech ,pigter”.

Kora przedczotowa odpowiada za uczenie
sig, myslenie abstrakcyjne i kreatywne, pla-
nowanie, empatig, elastyczno$é poznawcza
oraz podejmowanie zlozonych decyzji. To
ona umozliwia refleksje, ocene konsekwencji
i dziafanie adekwatne do kontekstu.

Uktad limbiczny, w tym ciato migdatowate,
petni kluczowa role w przetwarzaniu emoc;i
i szybkim wykrywaniu zagrozen. Jego zada-
niem jest mobilizacja organizmu do natych-
miastowej reakcji.

Struktury pnia mézgu, potocznie okresla-
ne jako ,mdzg gadzi”, reguluja podstawowe
funkcje Zyciowe oraz automatyczne reakcje
przetrwania, takie jak walka, ucieczka lub za-

mrozenie.

Z perspektywy funkcjonowania zawodowego
istotne jest, iz dostep do zasobdéw kory przed-
czoftowej jest mozliwy wtedy, gdy uktad nerwo-
wy znajduje sie w stanie wzglednej réwnowagi.
W sytuacji silnego lub przewlektego stresu prio-
rytet przejmuje ukfad limbiczny i struktury od-
powiedzialne za przetrwanie. W efekcie docho-
dzi do zawezenia perspektywy, impulsywnosci
oraz spadku jakosci myslenia i podejmowanych
decyzji.

Mechanizm ten byt adaptacyjny w warunkach
bezposredniego zagrozenia zycia, jednak



w $rodowisku pracy prowadzi do obnizenia sku-
tecznos$ci, trudnosci we wspédtpracy i mniejsze;j
zdolnosci uczenia sig. Inteligencja emocjonalna
petni tu kluczowa funkcje regulacyjna: wspiera
rozpoznawanie stanéw emocjonalnych, obniza-
nie pobudzenia oraz przywracanie dostepu do
zasobdw poznawczych niezbednych do rozwoju,
przywddziwa i efektywnego dziatania.

Emocje i potrzeby: krétka droga od
stanu wewnetrznego do zachowania

Zrozumienie  ludzkich ~ zachowah  wyma-
ga spojrzenia gtebiej niz na same reakcje
czy decyzje. Pomocna jest tu perspektywa
znana m.in. z Porozumienia bez Przemocy
(NVC), ktéra opisuje uproszczona sekwencja:
potrzeby -> emocje -> strategie (zachowania).

Emocje petnig funkcje sygnatéw informacyjnych
— wskazujg, czy wazne potrzeby sg aktualnie za-
spokojone, czy zagrozone. Kiedy uwaga skupia
sie wytacznie na zachowaniu (np. ,kto$ reaguje
zbyt ostro”, ,kto$ sie wycofuje”), fatwo popasé
w ocene. Praca na poziomie emocji i potrzeb po-
zwala natomiast dotrze¢ do zrédfa reakgji, a nie
jedynie do jej powierzchownych objawdw.

Regularna praktyka zauwazania wtasnych stanéw
emocjonalnych oraz stojagcych za nimi potrzeb
znaczaco zwieksza samoswiadomo$é i sprzyja
bardziej adekwatnym, mniej automatycznym re-
akcjom — zaréwno w relacjach zawodowych, jak
i w podejmowaniu decyz;ji.

Czym inteligencja emocjonalna nie jest
— nie daj sie zwiesé przekonaniom

Inteligencja emocjonalna bywa czesto upraszcza-
na lub mylona z postawami, ktére w rzeczywisto-
$ci maja z nig niewiele wspdlnego. Nie oznacza
ona bycia ,zawsze mitym”, unikania konfliktéw
ani rezygnacji z wlasnych granic czy ambicji. Nie
jest tez formga ulegtosci czy stabosci.

W ujeciu dojrzatym inteligencja emocjonalna
stanowi fundament odpowiedzialnego dziafania
— takze w sytuacjach trudnych, wymagajacych
jasnych decyzji, stawiania granic czy konfronto-
wania sie z napigciem. Cho¢ jej efekty sa trud-

niejsze do zmierzenia niz wskazniki finansowe,
to wlasnie ona umozliwia osigganie twardych wy-
nikéw w sposéb trwaly i relacyjnie bezpieczny.

Inteligencja emocjonalna w biznesie:
cztery kluczowe obszary

W praktyce zawodowej inteligencje emocjonalng
mozna opisaé jako system czterech $cisle powia-
zanych kompetencji:

*  Samoswiadomos$é — zdolno$¢ rozpoznawa-
nia wlasnych emocji, potrzeb oraz schema-
téw reagowania.

*  Samoregulacja — umiejetno$¢ zarzadzania
reakcjami, szczegdlnie w warunkach presji
i niepewnosci.

*  Motywacja wewnetrzna — obszar obejmu-
jacy zaangazowanie, optymizm, wytrwatos$é
i inicjatywe.

Swiadomosé spofeczna i relacyjna — ro-
zumienie emocji innych osdb, dynamiki ze-
spotéw oraz umiejetno$é budowania relacji
i wywierania wptywu.

Dopiero tagczne rozwijanie tych obszaréw pozwa-
la méwi¢ o dojrzatej inteligencji emocjonalne;j
w kontekscie biznesowym.

Samoswiadomosé: rozumienie siebie jako
punkt wyjscia

Samoéwiadomo$¢ stanowi fundament wszystkich
pozostatych kompetencji inteligencji emocjonal-
nej. W pierwszej kolejnosci oznacza umiejgtnosé
rozpoznawania wlasnych stanéw emocjonalnych,
potrzeb i wartosci.

W szerszym kontekécie obejmuje takze wglad
we wilasne zasoby, ograniczenia oraz powtarzal-
ne wzorce reagowania, ktére uruchamiajg sie
w okreslonych sytuacjach zawodowych. Kluczo-
wym elementem tego procesu jest normalizacja:
uznanie, ze dos$wiadczanie emocji jest natural-
nym aspektem ludzkiego funkcjonowania, a nie
oznakg braku profesjonalizmu. To wilasnie od
tego miejsca zaczyna sie odpowiedzialne dzia-
tanie.



Samoregulacja: od wiedzy do praktyki
Swiadomos¢ emocji nie jest réwnoznaczna
z umiejetnoscia radzenia sobie z nimi w dziafa-
niu. Samoregulacja wymaga praktyki oraz goto-
wosci do brania odpowiedzialnoéci za wtasne
reakcje. Jej istotg jest wydtuzenie przestrzeni po-
miedzy impulsem a zachowaniem, co umozliwia
bardziej swiadomy wybdr reakg;ji.

W praktyce oznacza to m.in. komunikowanie sie
z perspektywy ,ja", $wiadome zatrzymywanie sie
w momentach napiecia oraz rezygnacje z auto-
matycznych, obronnych reakcji. Coaching odgry-
wa tu istotng role jako bezpieczna przestrzei do
obserwacji, refleksji i budowania nowych sposo-
béw reagowania.

Badania nad regulacjg emocji (np. Gross, 2002;
Ochsner i Gross, 2005) pokazujg, ze strategie
oparte na $wiadomym przeformutowaniu do-
$wiadczen i zatrzymaniu reakcji obnizajg reak-
tywno$¢ ciata migdatowatego oraz wzmacniaja
aktywno$¢ kory przedczofowej. Przekfada sie to
bezposrednio na wyzsza jako$¢ decyzji i relacji.

Motywacja wewnetrzna: warunek wytrwato-
sci i rozwoju

Motywacja wewnetrzna opiera si¢ na poczuciu
sensu, autonomii oraz wplywu. Nie moze jednak
uruchomi¢ sie w warunkach chronicznego stre-
su i przecigzenia. Jej podstawa jest dostep do
zasobdw kory przedczotowej, a wiec potacze-
nie samoswiadomosci z umiejetnoscig regulacji
emocji.

To wtasnie w tym stanie mozliwe sa kreatywnos¢,
uczenie sig, inicjatywa oraz diugofalowa wytrwa-
to$¢ — kompetencje kluczowe dla rozwoju zawo-
dowego w dynamicznym srodowisku pracy.

Swiadomosé spoteczna i budowanie wplywu
W wymiarze relacyjnym inteligencja emocjonal-
na oznacza uznanie faktu, ze inni ludzie — po-
dobnie jak my — dziataja w oparciu o emocje
i potrzeby. Swiadomosé spoteczna przejawia sig
w uwaznym zadawaniu pytaih, obserwowaniu kli-
matu zespotu oraz traktowaniu emocji jako istot-
nych danych o funkcjonowaniu systemu.

Nie stoi ona w sprzecznosci z asertywnoscia.
Wrecz przeciwnie — umozliwia prowadzenie
trudnych rozméw z jednoczesnym poszanowa-

niem granic i relacji, co stanowi podstawe trwa-
tego wptywu.

Inteligencja emocjonalna jako wspar-
cie rozwoju kariery

Rozwinieta inteligencja emocjonalna sprzyja po-
dejmowaniu bardziej $wiadomych decyzji, po-
prawia skuteczno$¢ dziafania w sytuacjach presji
i niepewnosci oraz zwieksza zdolno$¢ adaptacji
do zmian. Wpltywa takze na jako$é¢ wspétpracy
w zespotach i dobrostan psychiczny, co przekfa-
da sie na trwate i stabilne wyniki.

W praktyce oznacza to, ze osoby z wysoka in-
teligencja emocjonalng sg postrzegane przez
wspdtpracownikéw i przefozonych jako bardziej
przewidywalne, odpowiedzialne i wiarygodne
w relacjach zawodowych. Potrafig utrzymywaé
spéjnosé miedzy tym, co méwia, a tym, jak re-
aguja, co zwieksza zaufanie w zespole i ufatwia
efektywne przywédziwo.

Efekt ten nie jest jedynie subiektywnym odczu-
ciem — badania pokazujg, ze klimat zaufania, jaki
tworza liderzy o wysokiej inteligencji emocjonal-
nej, sprzyja szybszemu uczeniu sie zespotdw,
ogranicza kosztowne bfedy i zwigksza produktyw-
no$é (Edmondson, 2019).

Swiadomosé emocji i umiejetno$é ich regulacji
nie tylko zwiekszajg skuteczno$é dziatania i od-
porno$¢ na presje, ale przede wszystkim budu-
ja relacje, w ktérych ludzie chca pracowaé. To
wlasnie te relacje przyspieszajg rozwdj zawo-
dowy i otwierajg droge do kolejnych awanséw,
a inteligencji emocjonalnej staje sie ,,boosterem”
kariery.

Jak inteligencja emocjonalna aktywuje
potencjal oséb neuroréznorodnych?

Wspdtczesne $rodowiska pracy coraz czesciej
obejmujg osoby neuroréznorodne — funkcjo-
nujgce poznawczo i emocjonalnie w odmienny
sposéb z powodu ADHD, spektrum autyzmu czy
wysokiej wrazliwosci. Wiaze sig to z réznym spo-
sobem przetwarzania informacji, rézng percep-
cja bodzcédw i indywidualnymi reakcjami emocjo-
nalnymi. Wyzwanie stojace dzi§ przed liderami



i zespotami polega na tym, aby nie tylko dostrze-
gaé te réznice, ale réwniez umie¢ z nich czerpad.

Inteligencja emocjonalna staje sie w tym kon-
tekécie narzedziem uniwersalnym i skutecznym.
Pozwala tworzyé srodowisko, w ktérym réznorod-
no$¢ poznawcza i emocjonalna jest rozumiana
i szanowana, a nie postrzegana jako przeszkoda.
Dzieki inteligencji emocjonalnej osoby neuroréz-
norodne moga w petni aktywowaé swoje zasoby,
a zespoly zyskujg zdolno$é do lepszej wspétpra-
cy, wiekszej kreatywnosci i odpornoséci na stres.
Swiadomos¢ emocji whasnych i innych pozwala
przeksztatcaé potencjalne trudnosci w realng war-
to$¢ organizacyjng i systemowa skutecznosé.

Szczegdlne znaczenie ma w tym kontekscie rola
lidera, od ktérego w duzej mierze zalezy, czy $ro-
dowisko pracy stanie sie przestrzenig wspieraja-
ca, czy przeciagzajacy. Lider o wysokiej inteligen-
cji emocjonalnej potrafi budowaé bezpieczne
relacje z neuroréznorodnymi cztonkami zespotu,
co stanowi jeden z kluczowych fundamentéw mo-
tywacji i zaangazowania. Normalizuje on rézni-
ce w sposobach komunikacji i funkcjonowania,
a dzieki rozwinietej samoswiadomosci i empa-
tii redukuje niejasne oczekiwania, nalezace do
gtéwnych Zrédet stresu i spadku efektywnosci
(szczegdlnie wsréd oséb neuroréznorodnych).
Jasna komunikacja, przewidywalno$é oraz otwar-
to$¢ na dialog sprzyjaja budowaniu bezpieczen-
stwa psychologicznego — warunku niezbednego
do uczenia sig, podejmowania inicjatywy oraz
petnego wykorzystania zasobéw poznawczych.

Coaching jako narzedzie rozwoju inte-
ligencji emocjonalnej

Coaching stanowi jedno z najbardziej adekwat-
nych narzedzi rozwoju inteligencji emocjonalne;j,
poniewaz operuje bezposrednio na poziomie
$wiadomosci, regulacji emocji oraz odpowie-
dzialnosci za wtasne reakcje i decyzje. Poprzez
pogtebione pytania, uwazna obecno$é oraz reflek-
sje nad doswiadczeniem, proces coachingowy
wspiera rozwdj samos$wiadomosci — kluczowego
fundamentu wszystkich pozostatych kompetencji
emocjonalnych. Umozliwia zatrzymanie sig, zro-
zumienie wlasnych schematéw reagowania oraz
$wiadome wybieranie sposobu dziatania, szcze-
gdlnie w sytuacjach pres;ji i niepewnosci.

W  kontekécie neuroréznorodnosci coaching
nabiera dodatkowego znaczenia. Skuteczny
i profesjonalnie prowadzony proces wymaga
nieopresyjnej struktury, opartej na podazaniu za
klientem, a nie na narzucaniu norm czy oczeki-
wan. Kluczowe sa tu poufno$é i poczucie bezpie-
czenstwa, kiére umozliwiajg otwarta eksploracje
doswiadczeh emocjonalnych bez obawy przed
oceng czy koniecznoscig dopasowywania sie.
Istotnym elementem staje sie réwniez indywidu-
alizacja pracy — odejscie od , normalizacji” na
rzecz lepszego rozumienia wlasnego neurotypu,
stylu przetwarzania informacji i reagowania emo-
cjonalnego.

W tak rozumianym coachingu mozliwa jest tak-
ze praca z maskowaniem — czesto wyuczony-
mi strategiami przystosowania, ktére pozwalajg
funkcjonowaé w $rodowisku zawodowym, lecz
dtugofalowo prowadza do przeciagzenia i utraty
dostepu do wiasnych zasobéw. Coaching umozli-
wia wéwczas odzyskiwanie autentycznego gfosu,
poczucia sprawczosci oraz budowanie sposobdéw
dziatania, ktére sg jednoczesénie skuteczne i spdj-
ne z wewnetrznymi potrzebami. W efekcie inte-
ligencja emocjonalna przestaje byé abstrakcyjng
kompetencjg, a staje sig realnym narzedziem
wspierajgcym rozwdj, wspdtprace i trwatg efek-
tywnos¢.

Od sily, przez intelekt, do serca

»W przeszlosci praca wymagafa od nas sily.
Pézniej intelektu. Nadchodzi era, w ktérej

praca bedzie wymagaé od nas serca.”
— Minouche Shafik

To stwierdzenie nie jest metaforg ani retorycz-
nym zabiegiem. Opisuje realng zmiane warun-
kéw funkcjonowania wspétczesnych organizacji.
W $wiecie wysokiej zfozonosci, presji i rézno-
rodnoéci poznawczej nie da sie juz skutecznie
zarzadzaé wytacznie poprzez procedury, analizy
i kompetencje techniczne.

Inteligencja emocjonalna staje sie dzi§ kluczo-
wym zasobem rozwoju zawodowego, poniewaz:

warunkuje dostep do petni zdolno$ci poznaw-
czych i decyzyjnych,



umozliwia regulacje w warunkach stresu i nie-
pewnosci,

buduje jako$é relacji, od ktérych zalezy real-
na skuteczno$é zespotdw,

pozwala integrowaé réznorodne style funkcjo-
nowania, zamiast je eliminowad.

Rozwdj kariery coraz rzadziej zatrzymuje sie na
braku wiedzy. Znacznie czeiciej bariera staje sie
brak zdolnoéci do bycia w relacjach, radzenia so-
bie z napieciem i odpowiedzialnego wywierania
wplywu na innych.

Coaching — prowadzony profesjonalnie, etycznie
i $wiadomie — stanowi jedno z najbardziej ade-

kwatnych narzedzi rozwijania inteligencji emocjo-
nalnej. Pomaga przekfadaé wiedze na praktyke,
$wiadomo$é na dziatanie, a potencjat na trwata
skuteczno$é, bez koniecznosci funkcjonowania
w statym przecigzeniu.

Era ,,serca” w pracy nie oznacza rezygnacji z wy-
nikéw, lecz zmiane drogi, ktérag do nich docho-
dzimy. To realne wyzwanie dla organizacji, lide-
réw i specjalistéw, a jednoczesnie zaproszenie
do budowania kariery, ktéra jest nie tylko efektyw-
na, ale réwniez mozliwa do utrzymania w dtugim
czasie.

Osobom zainteresowanym tym tematem polecam szczegélnie:
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MARTA ZASKURSKA

Life & ADHD Coach

Certyfikowana coachka (CoachWise™, Coaching ADHD Inclusio) i trenerka
(UW) z kilkunastoletnim do$wiadczeniem biznesowym w sektorach
sprzedazowych B2B. Pracuje coachingowo z osobami neuroréznorodnymi
oraz ich $rodowiskiem zawodowym i rodzinnym. Wspiera w rozwijaniu
inteligencji emocjonalnej, $wiadomosci potrzeb, regulacji uwagi i budowaniu
poczucia skutecznosci. Pomaga w odkrywaniu potencjatu, osigganiu celéw

i wprowadzaniu realnych zmian, koncentrujac sie na poprawie jakosci zycia
oraz trwatym dobrostanie psychicznym swoich klientéw. W pracy taczy
perspektywe biznesowa z uwaznoscia na indywidualne potrzeby i codzienne
funkcjonowanie oséb neuroréznorodnych.


https://www.linkedin.com/in/marta-zaskurska-94290061/

DOBROSTAN JAKO FUNDAMENT
WZROSTU

PIOTR J. PANASIUK

(ACT), podkresla, ze znaczaca czes$é probleméw psychicznych

i somatycznych nie wynika z pojedynczych ,zaburzen”, lecz
z zaniedbania podstawowych warunkéw sprzyjajacych dobrostanowi. W jego
ujeciu kluczowe znaczenie ma konsekwentne dbanie o kilka fundamentalnych
obszaréw codziennego funkcjonowania, takich jak: relacja z wltasnym ciatem,
sposéb regulowania stresu, jako$é relacji interpersonalnych, sen, aktywnosé
fizyczna oraz ogélny styl zycia.

Prof. Kelly G. Wilson, wspéttwérca Terapii Akceptacji i Zaangazowania



Profesor Wilson przekonuje, ze odpowiednie za-
dbanie o te filary nie tylko wspartoby nasze zdro-
wie, lecz takze mogtoby wyeliminowaé nawet
80% problemdw natury psychiczne;.

Poczatkowo taka teza moze budzié sceptycyzm,
zwlaszcza ze wiele z omawianych elementéw jest
powszechnie znanych. Jednak ich gtebsza analiza
prowadzi do wniosku, ze nie s to jedynie przy-
puszczenia ani ,,migkkie” zalecenia, lecz obszary
o solidnym zapleczu empirycznym. Kazdy z tych
aspektéw — od snu, przez aktywno$é fizyczna,
po relacje spoteczne — ma dobrze udokumen-
towany wplyw na funkcjonowanie psychiczne
i somatyczne. Co wiecej, koncepcja budowania
dobrostanu poprzez wzmacnianie podstawowych
fundamentéw regularnie powraca w literaturze
naukowej i popularyzatorskie;.

Podobne wnioski pojawiaja sie takze poza $ro-
dowiskiem stricte akademickim. W filmie doku-
mentalnym Stutz podkresla sie znaczenie trzech
kluczowych relacji: z wlasnym ciatem, z innymi
ludZmi oraz z samym soba. To one odpowiadaja
za wiekszo$¢ trudnosci zgtaszanych w gabine-
tach terapeutycznych. Z kolei w dyskusjach pro-
wadzonych przez Marka Mansona wytaniaja sie
centralne pytania dotyczace dbania o siebie: jak
traktujemy wtasne ciato, jakie relacje budujemy
i w jaki sposéb podejmujemy codzienng prace
nad sobg.

Z tego powodu warto przyjrzeé sie blizej o$miu
filarom dobrostanu. Dla wielu oséb cze$é z nich
bedzie wrecz oczywista. Kluczowe pytanie nie
dotyczy jednak wiedzy deklaratywnej, lecz prak-
tyki. Sama $wiadomos¢, ze warto sie zdrowo od-
zywiaé, regularnie sie ruszaé czy wysypiaé, nie
przekfada sie automatycznie na dziafanie. Bada-
nia pokazujg na przyktad, ze w sytuacjach presji
i przecigzenia to wilasnie sen bywa pierw-
szym obszarem, ktéry poswiecamy w imie pro-
duktywnosci — mimo ze jego niedobér dra-
stycznie pogarsza funkcjonowanie poznawcze
i emocjonalne.

Warto przy tym zaznaczyé, ze kazdy z filaréw do-
brostanu stanowi osobng, rozlegta dziedzine wie-
dzy, w ktérej mozna by szczegdtowo analizowad
optymalne strategie i interwencje. Ponizsza per-
spektywa ma charakter syntetyczny i inspiracyjny.
Czerpie zaréwno z warsztatéw prof. Wilsona, jak

i z zestawu dobrych prakiyk potwierdzonych ba-
daniami. Jej celem jest przypomnienie o tym, co
fundamentalne i czegsto pomijane, a co ma klu-
czowe znaczenie dla zdrowia psychicznego i ja-
kosci zycia.

Filar pierwszy: zdrowy sen

Sen to najlepsze fizjologiczne i psychiczne na-
rzedzie oczyszczania oraz regeneracji mézgu.
Chroniczny brak snu upoéledza zdolno$é ucze-
nia sie i podejmowania decyzji, ostabia pamigé
i koncentracje, a takze obniza nastrdj. Zaburzanie
rytmu dobowego przekfada sie na wigksze ryzy-
ko wystapienia choréb neurodegeneracyjnych
i psychiatrycznych. Troska o zdrowy sen obejmu-
je nie tylko jego odpowiedniag dtugosé, lecz takze
wlasciwa higiene. Dobre praktyki w tym obszarze
to:

Odpowiedni czas trwania: zapewnienie
sobie minimum 7—8 godzin gtebokiego snu
(w przypadku zdecydowane] wigkszosci do-

rostych).

Regularnosé: zasypianie i budzenie sie
o zblizonych porach (réwniez w weekendy).

Woyciszenie organizmu: unikanie positkéw
na 2—3 godziny przed snem oraz ogranicze-
nie ekspozycji na $wiatto niebieskie (ekrany)
na co najmniej godzine przed odpoczynkiem.
Warto rozwazyé stosowanie filtréw $wiatta nie-
bieskiego.

Odpowiednie srodowisko: sypialnia powin-
na byé zaciemniona, cicha i chtodna. Warto
utrzymywaé w niej nieco nizszg temperature
(ok. 19°C) niz w reszcie domu oraz zainwe-
stowaé w ergonomiczny materac i poduszke.

Filar drugi: regularny ruch

Przez wigkszo$¢ historii gatunek ludzki byt na-
turalnie aktywny — codzienno$é opierata sie na
przemieszczaniu sie i pracy fizycznej. Dzi$ coraz
wigcej oséb funkcjonuje w trybie siedzacym, spe-
dzajac w ten sposéb czas w pracy, transporcie
i podczas relaksu. Ciato w ruchu to organizm
dotleniony, o lepszym krazeniu i sprawniejszym



metabolizmie, co przynosi niezliczone korzysci
zdrowotne. Dobre praktyki w tym obszarze to:

Aktywnos$é minimalna: 30 minut lekkiego
ruchu dziennie (np. szybki spacer lub jazda
na rowerze). Warto wspieraé jg codziennymi
nawykami, takimi jak wybér schodéw zamiast
windy czy prowadzenie rozméw telefonicz-

Pokarm dla mézgu: wiacz do jadtospisu
zywno$é wspierajaca funkcje poznawcze:
orzechy, nasiona (np. dyni), gorzka czekola-
de, owoce jagodowe, produkty petnoziarni-
ste oraz tluste ryby morskie, bogate w kwasy
omega-3.

Umiar: unikaj przejadania sie i jedzenia ,,na

nych w ruchu. zapas”. Staraj sie zaspokajaé gtéd w 80%,
a takze rozwaz wprowadzenie okien zywie-
Aktywnos$é optymalna: 30 minut infen- niowych (tzw. post przerywany).

sywnego wysitku dziennie (np. bieganie lub
ustrukturyzowany trening na sifowni).
Filar czwarty: unikanie szkodliwych

Przerwy w siedzeniu: czeste wstawanie — substancji (defoksykacja)

przynajmniej na 5 minut co godzine. To do-

skonata okazja na krotkie rozcigganie. Wiedza o tym, co nalezy jes¢, jest réwnie wazna

jak $wiadomos¢ tego, czego unikaé. Nie chodzi
tu wytacznie o nadmiar pewnych makrosktadni-
kéw czy sztucznych dodatkéw do zywnosci, lecz
takze o powszechnie stosowane substancje psy-
choaktywne oraz naduzywane leki bez recepty.
Obszary, na ktére warto zwréci¢ szczegélng uwa-

ge, to:

Ergonomia stanowiska pracy: przyjecie po-
zycji wygodnej, ale wspierajacej prawidtowa
postawe. Ciekawym rozwigzaniem sg biurka
z regulacjg wysokosci (ang. standing desk).

Filar trzeci: warto$ciowe odzywianie
Ograniczenie soli, cukru i Zzywnosci prze-

Stare przystowie méwi: ,jestes tym, co jesz”. Nie tworzonej: zminimalizuj spozycie produktéw
sposéb odméwi¢ mu logiki, poniewaz pozywie- wysoko przetworzonych i sztucznych dodat-
nie dostarcza naszemu organizmowi zaréwno kéw. Wybieraj artykuly o prostym, naturalnym
energii, jak i niezbednego budulca. Warto zatem sktadzie.

zadbad o to, by nasza dieta byta wysokiej jakosci
i odpowiednio zbilansowana. Ponadto wspétcze- - Racjonalna farmakoterapia: unikaj przyj-

sna nauka dostarcza coraz wigcej informacji na mowania niepotrzebnych lekéw. Maskowanie
temat fascynujacych powiazai miedzy mikrobio- symptoméw bez konsultacji lekarskiej rzadko
mem jelitowym a zdrowiem mézgu. Petnowarto- jest wlaéciwg droga do zdrowia.

$ciowa zywno$é wptywa wiec nie tylko na kondy-
cie fizyczng, lecz takze na nasze samopoczucie -+  Kontrola uzywek: ogranicz lub wyeliminuj

psychiczne. Dobér optymalnej diety zawsze war- alkohol, tytoA oraz nadmiar kofeiny. Cho¢ ich
to skonsultowaé ze specjalisty, aby uwzgledni¢ stosowanie bywa doraznie przyjemne, niosg
indywidualne potrzeby organizmu. Niemniej ist- one ze sobg wysokie ryzyko uzaleznienia i ne-
nieje zbidr uniwersalnych, dobrych praktyk, ktére gatywnych skutkéw zdrowotnych.

warto wdrozy¢:
Detoks informacyjny: swiadomie zarzadzaj

Nawodnienie: pij okofo 2-3 litréw wody konsumpcja tresci medialnych, w tym mediéw
dziennie. Dobrym nawykiem jest trzymanie spofecznoéciowych. Czesto dominujg w nich
butelki z woda zawsze w zasiegu wzroku. komunikaty o silnie negatywnym zabarwieniu

emocjonalnym, co bezposrednio wptywa na
Warzywa i owoce: zgodnie z aktualnymi za- poziom stresu.

leceniami zywieniowymi powinny one stano-
wié¢ potowe naszej codziennej diety.



Filar piaty: sie¢ spofeczna

Stynne badanie harvardzkie (ang. Harvard Stu-
dy of Adult Development), uznawane za najdtuz-
szy projekt badawczy w historii, dostarcza wielu
fascynujgcych wnioskéw. Najwazniejszy z nich
glosi, ze o poczuciu szczescia i satysfakeji z zy-
cia decydujg przede wszystkim gtebokie relacje
z innymi ludZmi. Nie jest to zaskoczeniem, jesli
wezmiemy pod uwage, ze umiejetnosci relacyj-
ne, komunikacja, wspétpraca i tworzenie zlozo-
nych spotecznosci stanowily o naszej przewadze
ewolucyjnej. Dobre relacje s3 nam niezbedne na
kazdym poziomie funkcjonowania: fizycznym,
psychicznym, spotecznym i duchowym. Jak o nie

dbaé?

*  Regularny kontakt: utrzymuj relacje z bliski-
mi, przyjaciétmi i rodzing — osobiscie, telefo-
nicznie lub online. Dziel sie swoimi przemy-
$leniami i emocjami, ale badz tez uwaznym
stuchaczem.

*  Kompetencje relacyjne: rozwijaj umiejetno-
$ci, ktére pogtebiaja wiezi: szczere wyraza-
nie siebie, empatyczne stuchanie, wrazliwo$é
oraz samo$wiadomos¢.

*  Wspélnoty wartosci: znajdZz grupy, kiére
odpowiadajg Twoim zainteresowaniom i po-
trzebom (np. kluby sportowe, grupy wsparcia,
kota zainteresowan na studiach podyplomo-
wych), aby przebywaé wsrdéd ludzi podziela-
jacych Twoje wartosci.

*  Codzienna zyczliwo$é: wprowadz do swo-
jej rutyny drobne gesty uznania, zyczliwosci
i wyrozumiafosci. Warto obdarowywaé nimi
nie tylko bliskich, lecz takze osoby spotyka-
ne przypadkowo — na ulicy, w sklepie czy
w biurze.

Filar szésty: poczucie sensu

Analizujgc ludzkie potrzeby przez pryzmat pira-
midy Maslowa, zazwyczaj w pierwszej kolejnosci
skupiamy sie na podstawach: fizjologii, bezpie-
czehstwie i przynaleznosci.

Jednak dla naszego dobrostanu psychologiczne-
go réwnie fundamentalne jest poczucie spraw-

czosci i samorealizacja. W krajach rozwinietych
wiele oséb, pomimo materialnego dostatku, cier-
pi z powodu braku zyciowego sensu, a statystyki
wypalenia zawodowego bija kolejne rekordy. Po-
czucie sensu i sprawczosci staje sie dzi§ wazniej-
sze niz kiedykolwiek wczesniej. Dobre praktyki
w tym obszarze to:

Refleksja nad wartosciami: znajdzZ czas na
zastanowienie sie nad kluczowymi obszara-
mi: zdrowiem, praca i relacjami. Rozpoznaj
swoje wartosci i motywacje — zapytaj siebie,
co w ostatecznym rozrachunku liczy sie dla
Ciebie najbardziej?

Zarzadzanie celami: stworz liste swoich ce-
|6w i marzenh. Ustal priorytety, nadaj im ramy
czasowe, a nastepnie regularnie weryfikuj po-

stepy.

Metoda matych krokéw: twérz dalekosigz-
ne wizje, ale realizuj je poprzez mate, kon-
kretne dziafania o umiarkowanym poziomie
trudnosci.

Rozwdj i granice: prébuj nowych rzeczy
i wychodz ze strefy komfortu, ale uwazaj, by
nie wpasé w strefe paniki, biorac na siebie
zbyt wiele ambitnych wyzwan naraz.

Filar siédmy: samozyczliwos§é

Pod tym tagodnie brzmigcym pojeciem kryje sie
niezwykle wazna umiejetno$é dbania o wiasne
potrzeby, dawania sobie prawa do odpoczynku
oraz przyjmowania wobec siebie wspierajacej
postawy — zwlaszcza w momentach, gdy czuje-
my sie niewystarczajgco dobrzy. Innymi stowy,
jest to budowanie prawidlowej relacji z samym
sobg. Polega ona na byciu swoim najlepszym
przyjacielem, a nie najsurowszym krytykiem. To
kompetencja kluczowa w dzisiejszych czasach,
w ktérych z wielu stron plynie presja bycia ideal-
nym we wszystkich sferach zycia. Dobre praktyki
w tym obszarze to:

Stawianie granic: wyraznie oddzielaj pra-
ce od zycia prywatnego. Ustal ramy czasowe
swojej aktywnosci zawodowej i pamigtaj o zy-
ciowych priorytetach.



* tagodnosé dla siebie: znajdz czas na ak-
tywnosci, ktére lubisz i ktére przynosza Ci
ukojenie. Daj sobie prawo do relaksu i zaak-
ceptuj to, ze bycie ,wystarczajgco dobrym”
jest catkowicie w porzadku.

*  Perspektywa przyjaciela: kiedy mierzysz
sie z frudnosciami, wyobraz sobie, jak wspart-
bys bliskg osobe w identycznej sytuacji. Na-
stepnie zréb to samo dla siebie — potraktuj
siebie z takg samag empatia.

*  Monitorowanie dobrostanu: badz uwaz-
ny na swoje samopoczucie psychiczne. Gdy
czujesz sig przyttoczony, nie bdj sie prosié
o wsparcie, a w razie potrzeby rozwaz skorzy-
stanie z profesjonalnej pomocy terapeutycz-
nej.

Filar 6smy: samoswiadomosé

Choé zamyka te listg, samoswiadomo$é stanowi
absolutny fundament dobrostanu oraz rozwoju
psychofizycznego. Nie sposdb wzigé za siebie
odpowiedzialnosci, jesli nie wiemy, co sig z nami
dzieje, czego doswiadczamy i nie rozumiemy
kontekstu, w ktérym funkcjonujemy. Wspétcze-
$nie bywa to trudne — nasze umysly sa niespo-
kojne, jestesmy przebodZcowani informacjami
i dziatamy w trybie nieustajacej aktywnosci. An-
tidotum stanowi zwolnienie tempa, uwazno$é
i obserwacja wtasnego umystu. Wymaga to wyta-
czenia ,autopilota” choéby na chwile, by przejs¢
w tryb $wiadomego bycia i doswiadczania teraz-
niejszosci. Dobre praktyki w tym obszarze to:

*  Formalna praktyka uwaznosci: przez kilka
tygodni codziennie rezerwuj czas na medyta-

o

Regularny “Az

cje. Wystarczy kilka minut dziennie, by stop-
niowo wzmocni¢ swoj ,, migsien uwaznosci”.

Zatrzymanie w zgietku: delektuj sie co-
dziennoscig (tzw. savoring), jedz positki po-
woli, obserwuj przyrode podczas spacerdw,
chtof bodzce zmystowe i $wiadomie zauwa-
zaj dobro wokét siebie.

Gleboka praca (ang. deep work): zapew-
nij sobie czas i przestrzei wolng od rozpra-
szaczy, by w petnym skupieniu realizowaé
najwazniejsze dla siebie zadania.

Dziennik uwaznosci: przelewaj mysli na pa-
pier, praktykuj wdzieczno$¢ lub notuj swoje
obserwacje po sesjach medytacji.

Podsumowanie

Zakres poruszanych zagadniefr moze wydawaé
sie rozlegly, jednak celem tego zestawienia nie
jest wytacznie przekazanie wiedzy teoretycznej,
lecz wskazanie kierunkéw o realnym znaczeniu
dla dobrostanu psychofizycznego. Kluczowe py-
tanie nie dotyczy zatem tego, co juz wiemy, ale
tego, w jaki sposéb przekué te wiedze w codzien-
ng praktyke.

Sugerowane ¢wiczenie pomagajace we wdroze-
niu zmian:

1. Diagnoza: ocef kazdy z powyzszych o$miu
filaréw w skali od 1 do 10 (gdzie 1 oznacza
catkowite zaniedbanie obszaru, a 10 — stan

optymalny).

Prawdziwe
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Zrédto: Opracowanie graficzne wiasne.



2. Priorytetyzacja: wybierz 3 obszary z naj-
wiekszg przestrzenig do rozwoju.

3. Wybér nawyku: wybierz z nich tylko jeden
i zdecyduj, ze przez najblizszy miesigc be-
dziesz pracowaé nad wdrozeniem powigzane-
go z nim nawyku. Na poczatek niech bedzie
to co$ relatywnie prostego, np. wczesniejsze
chodzenie spaé, dodawanie porcji warzyw
do obiadu czy rezerwowanie w kalendarzu
10 minut na refleksje.

4. Przypomnienia: zapisz swéj cel (np. w ka-
lendarzu, na liscie zadan lub na karteczce
przyklejonej do lustra) i konsekwentnie prze-
strzegaj go kazdego dnia.

5. Wsparcie motywacji: czytaj, stuchaj i dysku-
tuj na wybrany temat, aby lepiej go zrozumieé
i podirzymaé zaangazowanie.

6. Ekspansja: kiedy poczujesz, ze nawyk sie
utrwalit, nie wymaga juz duzego wysitku, a Ty
zaczynasz do$wiadczaé wymiernych korzysci
— kontynuuj go. Nastepnie, metodg matych
krokéw, zacznij wprowadzaé kolejne dobre
praktyki z innych obszaréw.

7. Ciagtosé: powtarzaj ten proces cyklicznie.

Proces zmiany zazwyczaj rozpoczyna sie od
zwiekszenia $wiadomosci, jednak jej utrwalenie
wymaga podjecia decyzji oraz konsekwentnego
dziatania. Badania nad modyfikacjg zachowar
dowodzg, ze trwate efekty sa najczesciej rezul-
tatem stopniowego budowania nawykéw, a nie
jednorazowych, intensywnych zrywéw. W tym
kontekscie najrozsadniejsze jest koncentrowanie
sie na matych, mozliwych do utrzymania krokach,
ktére z czasem kumulujg sig, przynoszac potezne
korzysci. Efekty tych dziataf nie zawsze sa natych-
miastowe czy widowiskowe. Dtugofalowo jednak
systematyczna inwestycja czasu i zaangazowania
wiaze sie z istotnym wzrostem jakosci zycia. Dane
ptynace z badan nad dobrostanem wskazuja, ze
poprawa zdrowia psychicznego rzadko bywa wy-
nikiem nagtych przetoméw — znacznie czesciej
jest owocem zmudnej, ale niezwykle optacalnej
pracy nad podstawami codziennego funkcjono-
wania.

Skuteczne podejscie nie polega na poszukiwaniu
drég na skréty i wyjatkowych rozwigzan, lecz na
regularnej pracy u podstaw. To wiasnie te z pozo-
ru proste, rutynowe dziatania najczesciej prowa-
dza do realnych i trwatych zmian, z czasem roz-
wigzujac problemy, ktére poczatkowo wydawaty
sig przyttaczajace i nazbyt ztozone.

Osobom zainteresowanym tym tematem polecam szczegélnie:

Clear, J. (2019). Atomowe nawyki. Drobne zmiany, niezwykte efekty. Wydawnictwo Galaktyka.

Hayes, S. C., Strosahl, K. D., & Wilson, K. G. (2013). Terapia akceptacji i zaangazowania. Proces i praktyka uwazne;j

zmiany. Wydawnictwo Uniwersytetu Jagiellofiskiego.

Waldinger, R., & Schulz, M. (2025). Dobre zycie. Co najdtuzsze badanie nad szczesciem méwi nam o tym, jak

sensownie zyé. Znak Literanova.

Walker, M. (2025). Dlaczego $pimy. Odkrywanie potegi snu i marzeA sennych. Wydawnictwo Marginesy.

PIOTR J. PANASIUK

Psychoterapeuta, Trener Uwaznosci

Certyfikowany psychoterapeuta Gestalt (EAGT), terapeuta IFS i ACT (poziom
2), pracujacy pod regularng superwizja i zgodnie z Kodeksem Etycznym
PTPG. Certyfikowany nauczyciel uwaznosci MBLC i CBLC, nauczyciel
prowadzacy oraz superwizor w Mindfulness Association Polska, z ponad
12-letnig wtasng praktyka medytacji uwaznosci. Psychoedukator, twérca
programdéw rozwojowych i trener umiejetnosci psychospotecznych

z 10-letnim do$wiadczeniem w organizacjach biznesowych i pozarzadowych.
Wspéttwérea projektu Czuty Wojownik — warsztatéw rozwojowych i kregéw
dla mezczyzn. Absolwent Szkoty Gtéwnej Handlowej w Warszawie, wieloletni
manager w czotowych miedzynarodowych organizacjach.


https://www.linkedin.com/in/piotrjanpanasiuk/

9 MECHANIZMOW PRZYSPIESZENIA
KARIERY

RED. DR HAB. JOANNA ZUKOWSKA, PROF. SGH;
ROBERT STRELAU

spotczesny rynek pracy stawia przed specjalistami i menedzerami
Wbezprecedensowe wyzwania, wymagajace nie tylko eksperckiej

wiedzy, ale przede wszystkim zwinnego i swiadomego nawigowania
wlasng sciezka rozwoju. Odpowiedzia na te wyzwania byl ekspercki
panel dyskusyjny zorganizowany podczas XIV Konferencji Coachingu,
w trakcie ktérego dziewiecioro praktykéw podzielito sie swoimi unikalnymi
perspektywami na temat dynamizowania rozwoju zawodowego. Niniejszy
artykut stanowi syntetyczne podsumowanie tej debaty. Na podstawie
doswiadczen i wystapien panelistow wyselekcjonowali$my i szczegétowo
omoéwilismy 9 kluczowych mechanizméw przyspieszania kariery. Narzedzia
te — obejmujace szerokie spekirum dziatan: od budowania samoswiadomosci
i dobrostanu, przez codzienne modelowanie nawykéw, az po strategiczne
ujecie przywédzitwa — tworza kompleksowy przewodnik dla kazdego, kto
pragnie rozwijaé¢ sie w sposéb nie tylko dynamiczny, ale przede wszystkim
zréwnowazony i madry.



Marta Zaskurska:
Samoswiadomos$é i uwaznosé

Pierwszym i absolutnie fundamentalnym mecha-
nizmem wspierajagcym rozwdj kariery jest budo-
wanie gtebokiej samo$wiadomosci, stanowiacej
baze inteligencji emocjonalnej. W zgietku co-
dziennych obowiagzkéw zawodowych tatwo za-
pomnieé o podstawach, ktére warunkuja nasza
osobistg efektywno$é i chronig dobrostan. Tym-
czasem to wlasnie uwazno$é na wlasne stany we-
wnetrzne pozwala liderom i pracownikom dziataé
w sposdb zréwnowazony oraz celowy. Ten ztozo-
ny proces mozna sprowadzi¢ do niezwykle pro-
stej, lecz poteznej w skutkach praktyki opartej na
czterech sekwencyjnych krokach: zatrzymaj sie,
zobacz, nazwij i wybierz.

Woprowadzenie tej metody nierzadko stanowi
punkt wyjécia w profesjonalnych procesach co-
achingowych. Dla wielu oséb zorientowanych na
ciggfe dziatanie, skonfrontowanie sie z pytaniem
,co w danej chwili czuje?” bywa poczatkowo
duzym wyzwaniem. Z pomocg przychodzi tu
metodologia porozumienia bez przemocy, ktéra
ufatwia nawigowanie po $wiecie emocji. Niezwy-
kle przydatnym narzedziem jest w tym przypadku
klasyczna lista uczué, pomagajgca odréznié stany
faktyczne od tak zwanych uczué rzekomych, czyli
ukrytych ocen i interpretacji zachowan innych lu-
dzi. Identyfikacja i precyzyjne nazwanie wlasnych
emocji to kluczowy moment transformacji.

Akt trafnego nazwania tego, czego doswiad-
czamy, dziata na nasz ukfad nerwowy kojaco
i stabilizujgco. Zjawisko to mozna przyréwnaé do
zapalenia $wiatta w ciemnym pokoju lub opadnie-
cia kurtyny napiecia. Z perspektywy neurobiolo-
gii, $wiadome rozpoznanie emocji aktywuje kore
przedczotlowg — obszar mézgu odpowiedzial-
ny za racjonalne myslenie, analize, planowanie
i kontrole impulséw. To wtadnie w tym momencie
rodzi sie w praktyce inteligencja emocjonalna,
pozwalajgca na pltynne przejicie do ostatniego
etapu modelu: $wiadomego wyboru naszych re-
akcji, zachowan oraz ostatecznych decyzji bizne-
sowych.

Choé koncepcja ta moze brzmieé w teorii jak tru-
izm, jej sita tkwi w systematycznosci, co bezpo-
$rednio nawigzuje do biznesowej filozofii Kaizen
— metody matych, ciggtych usprawnien. Prakiyka

pokazuje, ze zaledwie tydzief regularnego, wy-
konywanego kilka razy dziennie ,skanowania”
swoich emocji (poprzez zadawanie sobie pytan:
.gdzie jestem?”, ,jak sie¢ mam?”, ,co w zwiaz-
ku z tym chce zrobié?”) radykalnie podnosi po-
ziom samos$wiadomosci. Wdrozenie tej krétkiej,
pauzujacej rutyny w zawodowa codzienno$é to
inwestycja, ktéra znaczaco optymalizuje procesy
decyzyjne i przyspiesza dojrzaty rozwéj kariery.

Joanna Baranowska-Hanus:
Zdrowa pewnos¢ siebie

Na ugruntowanej samos$wiadomosci opiera sie
kolejny mechanizm przyspieszajacy rozwdj zawo-
dowy, jakim jest budowanie i utrzymywanie tak
zwanej zdrowej pewnosci siebie. W procesach
coachingu kariery oraz onboardingu — szczegél-
nie gdy pracownik obejmuje nowa role, nawet
wewnatrz tej samej organizacji — ten element
okazuje sie kluczem do sukcesu. Zmiana stano-
wiska lub awans niosg ze sobg nowe wyzwania,
z ktérymi mierza sie nawet najbardziej doswiad-
czeni eksperci. To wlasnie stabilne poczucie wia-
snej wartosci pozwala na ptynng adaptacje do
nowych realidéw i efektywne wykorzystanie posia-
danych kompetencji w docelowym $rodowisku
biznesowym.

Zaskakujacym zjawiskiem, z ktérym czesto spoty-
kaja sie coachowie pracujacy z najwyzsza kadrg
zarzadzajaca, jest syndrom oszusta. Doskonatym
przyktadem moze byé sytuacja menedzerki na
poziomie C-level, kiéra mimo obiektywnych suk-
cesdw i nieskazitelnego wizerunku publicznego,
czufa sie nieadekwatna w poréwnaniu do swoich
wspdtpracownikéw z zarzadu. W takich przy-
padkach niezwykle skuteczne bywaja techniki
coachingu prowokatywnego — na przyktad zar-
tobliwe zdezawuowanie jej osiggnieé i zasugero-
wanie, ze lukratywna posada to wytacznie wynik
przypadku czy wrecz atrakcyjnego ubioru. Tego
typu przerysowana interwencja pozwala klientowi
zyskaé niezbedny dystans, dostrzec absurdalnosé
wlasnych obaw i rozpoczaé wtasciwa, nierzadko
wielomiesieczng prace nad ugruntowaniem pro-
fesjonalnej tozsamosci.

Warto zauwazyé, ze wyzwania zwigzane z ade-
kwatng samooceng majg zauwazalny wymiar
ptciowy, statystycznie czesciej dotykajac kobiet na



stanowiskach kierowniczych, choé zjawisko to nie
omija réwniez mezczyzn. Fundamentalnym zato-
zeniem w pracy nad tym obszarem jest $wiado-
mos$¢, ze podczas sesji coachingowych nie two-
rzymy poczucia wiasnej wartosci od zera. Ono
jest w jednostce stale obecne, a proces rozwojo-
wy polega na ponownym nawigzaniu z nim gte-
bokiego kontaktu. W zyciu zawodowym kazdego
lidera pojawiaja sie bowiem kryzysy, w kitérych ta
bazowa pewno$¢ siebie zostaje zachwiana.

Znaczenie zdrowej pewnosci siebie drastycznie
roénie w momentach gtebokich transformac;ji
zawodowych. Sytuacje takie jak zmiana miejsca
zatrudnienia czy — w szczegdlnosci — procesy
outplacementu, wynikajace z nieplanowanej utra-
ty pracy, wymagaja szybkiej odbudowy poczucia
wlasnej skutecznosci. Postugujac sie popularng
w coachingu metafora: sg to momenty, w ktérych
,korona spada z gtowy” i trzeba poméc kliento-
wi $wiadomie jg podnie$é. Bez przepracowania
tego krytycznego elementu trudno méwié o trwa-
tym i skutecznym przyspieszeniu kariery, dlatego
praca nad pewnoscig siebie powinna stanowié
absolutnie obowigzkowy punkt kazdego procesu
wsparcia zawodowego.

Agnieszka Zawadzka-Jabtonowska:
Kapitat psychologiczny

Posiadajagc ugruntowang pewno$é siebie, moze-
my $wiadomie budowaé nasz kapitat psycholo-
giczny. W praktyce coachingowej czesto okresla
sie go mianem ,,paliwa rozwojowego” lub meta-
forycznej ,witaminy KP”. W dzisiejszym, wysoce
zmiennym i nieprzewidywalnym $rodowisku biz-
nesowym (VUCA), same kompetencje twarde oka-
zujq sie niewystarczajace. Kapitat psychologiczny
to zbiér zasobdéw adaptacyjnych, stanowigcych
swoiste , kompetencje mocy sprawczej”. To wia-
$nie on decyduje o tym, dlaczego z dwdch oséb
o identycznych kwalifikacjach technicznych jedna
odwaznie wykorzystuje swdj potencjat w praktyce,
a druga wycofuje sig, ulegajac watpliwosciom
i hamujac wlasny rozwd;.

Fundamentem tej koncepcji jest ugruntowany
w nauce model HERO, oparty na czterech filarach.
Pierwszym z nich jest nadzieja na sukces (Hope),
rozumiana nie jako zyczeniowe myslenie, lecz
determinacja w dazeniu do celu i umiejetnosé

wytyczania alternatywnych $ciezek (posiadanie
planu B, C czy D). Drugi to skuteczno$é osobista
(Efficacy), czyli gtebokie przekonanie o wtasnym
wplywie na rzeczywisto$é, dajace odwage do
podejmowania ambitnych wyzwan i ekspozycji
spofecznej. Trzecim elementem jest rezyliencja
(Resilience) — psychologiczna , sprezyna” po-
zwalajaca na szybkie odbijanie sie po porazkach
i wycigganie z nich konstruktywnych wnioskéw.
Model zamyka optymizm (Optimism) — elastyczny
i realistyczny styl wyjasniania zdarzen, ktéry
sprzyja zdrowej interpretacji zaréwno sukceséw,
jak i niepowodzen.

Istotg kapitatu psychologicznego jest to, ze jego
cztery skfadniki dziafajg synergicznie, wzajem-
nie sie potegujac. Jak pokazujg badania nauko-
we, wysoki poziom kapitatu psychologicznego
bezsprzecznie wspiera rozwdj kariery na dwéch
ptaszczyznach. Z jednej strony warunkuje obiek-
tywny sukces zawodowy, mierzony wysokimi
wynikami, skuteczno$cig dziafania i sprawng re-
alizacja celéw organizacyjnych. Z drugiej strony
stanowi gtéwne zrédo sukcesu subiektywnego,
bezposrednio przekfadajac sie na dobrostan pra-
cownika, jego poczucie spetnienia oraz zawodo-
wy rozkwit (flourishing).

Kluczowa zaletg kapitatu psychologicznego jest
jego plastyczno$é — nie jest to cecha stafa, lecz
stan, ktéry mozna skutecznie wzmacniaé po-
przez celowe interwencje rozwojowe, takie jak
coaching czy mentoring. Praca z klientem w tym
obszarze opiera sie na konkretnych narzedziach.
Obejmuje ona miedzy innymi mapowanie celdw,
aby budowaé nadzieje, analityczna prace z histo-
rig dotychczasowych sukceséw, by ugruntowaé
poczucie skutecznosci, czy tez odwotywanie sie
do przezwycigzonych w przesztosci trudnosci,
co namacalnie buduje rezyliencje. To czyni z ka-
pitatu psychologicznego niezwykle praktyczna,
napedowa dzwignie $wiadomego zarzadzania
kariera.

Piotr J. Panasiuk:
Pierwsza pomoc emocjonalna

Aby uchroni¢ zbudowany kapitat psychologiczny
przed wypaleniem, potrzebujemy mechanizmu
zabezpieczajacego. Jest nim dbato$é o zréwno-
wazony rozwdj, ktérej przejawem staje sie tak



zwana pierwsza pomoc emocjonalna. Kazda
kariera powinna opieraé sie na stabilnym fun-
damencie zdrowia psychicznego. Podobnie jak
w przypadku pierwszej pomocy przedmedycz-
nej, gdzie powszechnie znamy zasady reagowa-
nia w stanach zagrozenia zycia fizycznego, w biz-
nesie powinniémy dysponowa¢ ustrukturyzowana
wiedza na temat reagowania na kryzysy psycho-
logiczne. Co wazne, aby skutecznie wspieraé
wspdtpracownikéw, nie trzeba byé dyplomowa-
nym terapeutg czy coachem — wystarczy opano-
wac stosunkowo prosty, trzyetapowy model inter-
wencji.

Pierwszym krokiem tego modelu jest uwaznosé
i Swiadomo$é, polegajaca na wezesnym diagno-
zowaniu niepokojacych sygnatéw. Kryzys psy-
chiczny rzadko manifestuje sie w miejscu pracy
w sposéb spektakularny. Znacznie czesciej przyj-
muje forme subtelnych zmian w zachowaniu: oso-
ba, ktéra dotychczas funkcjonowata w okreslony
sposdb, zaczyna funkcjonowaé inaczej, towarzy-
sz3 jej dtugotrwate, negatywne emocje lub wypo-
wiada pesymistyczne, niepokojgce komunikaty.
Umiejetnosé wychwycenia tych odchyleh od nor-
my na kontinuum zdrowia psychicznego (od sta-
nu rozkwitu po zmaganie sie z kryzysem) stanowi
punkt wyjscia do udzielenia adekwatnej pomocy.

Drugim, fundamentalnym etapem jest aktywne
stuchanie, pozbawione oceny i nieproszonych
rad. Kiedy osoba w kryzysie zdecyduje sie otwo-
rzyé, kluczowe jest stworzenie jej bezpiecznej
przestrzeni do wyrazenia emocji. Btedem jest sto-
sowanie w takich momentach tak zwanej toksycz-
nej pozytywnosci — trywializowanie problemu
hastami w stylu ,wszystko bedzie dobrze”. Sku-
teczna pomoc opiera sie na uprawomocnianiu
trudnych stanéw (np. ,,stysze, ze to dla ciebie bar-
dzo trudne”). Mozliwo$é werbalizacji wlasnego
cierpienia w obecnosci empatycznego stuchacza
czesto pozwala osobie w kryzysie uslyszeé sama
siebie, co uruchamia naturalne mechanizmy sa-
moregulacji.

Trzecim krokiem jest odpowiedzialne przekiero-
wanie pracownika do odpowiednich specjalistéw
— psychoterapeuty, psychiatry, coacha lub zaufa-
nych oséb bliskich. W $rodowisku zawodowym
niezwykle istotne jest, aby liderzy i wspdfpra-
cownicy unikali wpadania w pufapke ,,syndromu
ratownika”, biorac na siebie ciezar rozwigzania

problemu. Naszym zadaniem jest ,tylko i az”
autentyczne wystuchanie i zarekomendowanie
profesjonalnego wsparcia. Taka postawa nie tylko
chroni nasze wtasne zasoby, ale tez przywraca
osobie w kryzysie sprawczo$é¢, umozliwiajac po-
wrét do wewnetrznej réwnowagi.

Agnieszka Jurkowska:
Job crafting

Majac solidne podstawy psychologiczne, moze-
my przenie$é naszg energie na codzienne dzia-
tania. Tutaj kluczowym mechanizmem jest job
crafting (przeksztatcanie pracy). To kompleksowa
filozofia funkcjonowania w $rodowisku zawodo-
wym, polegajaca na proaktywnym, oddolnym
wprowadzaniu drobnych zmian w codziennych
obowiagzkach. Celem tego procesu jest opty-
malne dopasowanie charakteru pracy do indy-
widualnych potrzeb, preferencji oraz wartosci
pracownika. Dzieki temu zyskuje on przestrzef
do petniejszego wykorzystania swoich mocnych
stron, co pozwala na gtebsze osadzenie sie w roli
i czerpanie z niej znacznie wigkszej satysfakgji.

Warto przefamaé utrwalony w wielu organi-
zacjach paradygmat, wedlug ktérego rozwdj
i przyspieszenie kariery wigza sie wytacznie
z formalnymi awansami czy zmiang stanowiska.
Z perspektywy job craftingu prawdziwy rozwdj
dokonuje sie poprzez codzienne, wysoce $wiado-
me aktywnosci. Obejmuja one sposdb realizacji
zadan, ksztattowanie relacji ze wspdtpracownika-
mi, dbato$é o witasny dobrostan psychofizyczny,
a przede wszystkim — nadawanie gfebszego sen-
su wykonywanej pracy. To bezcenna perspekty-
wa, szczegdlnie przydatna podczas rozméw oce-
niajacych, gdy brakuje przestrzeni na tradycyjny,
pionowy awans.

Kluczem do skutecznego wdrozenia tego me-
chanizmu jest analityczne i uwazne spojrzenie
na wilasny zakres obowigzkéw. Niezwykle prak-
tycznym éwiczeniem jest zidentyfikowanie tych
20% codziennych zadan, ktére przynosza naj-
wieksza satysfakcje, generujg najwiecej pozytyw-
nej energii i nadajg pracy realny sens. Skupienie
uwaznosci na tym konkretnym wycinku aktyw-
nosci pozwala wygenerowaé nadwyzki energe-
tyczne, ktére pracownik moze z powodzeniem
przetransferowaé na pozostate, czesto bardziej



wymagajace lub monotonne obszary swojej za-
wodowej codziennosci.

Aby jednak job crafting stat sie faktyczng dzwi-
gnia kariery, zidentyfikowane 20% zadari nalezy
strategicznie zestawi¢ z celami organizacji. Kiedy
pracownik angazuje sie w inicjatywy, ktére nie tyl-
ko dajag mu osobista satysfakcje, ale réwniez po-
siadajg wysoki priorytet dla firmy, jego rola zysku-
je na znaczeniu i staje sie wyraznie widoczna dla
decydentéw. Modelowanie pracy ukazuje zatem
rozwéj zawodowy nie jako mechaniczng wspi-
naczke po kolejnych szczeblach hierarchii, lecz
jako ciagly proces uczenia sie i Swiadomego, od-
dolnego kreowania wlasnej wartosci biznesowej.

Katarzyna Galas-Koba:
Uczenie sie przez cale zycie

Naturalng konsekwencjg oddolnego modelowa-
nia swojej pracy jest potrzeba ciagtego zdobywa-
nia wiedzy. Dlatego széstym mechanizmem jest
lifelong learning (uczenie sie przez cate zycie).
W dobie dynamicznych zmian rynkowych nie
nalezy traktowaé go jedynie jako modnego ha-
sta czy kolejnego certyfikatu do wpisania w CV,
lecz jako kluczowg metakompetencje — nadrzed-
na zdolno$¢, ktéra warunkuje i umozliwia rozwdj
wszystkich innych umiejetnosci. Przejecie petnej
proaktywnej odpowiedzialnosci za ten proces jest
dzi$ koniecznoscia, poniewaz tradycyjne systemy
edukacji rzadko nadazajg za tempem transforma-
cji rél zawodowych.

Wspdtczesne rozumienie ciggtego uczenia sig to
przede wszystkim gteboka zdolno$¢ adaptacyjna.
Nie oznacza ona bynajmniej chaotycznego zmie-
niania branz, lecz elastyczne dopasowywanie sie
do nowych realiéw. Najtrudniejszym, a zarazem
najistotniejszym elementem tego procesu jest
sztuka oduczania sie (ang. unlearning). Wymaga
ona analitycznego spojrzenia na wtasne nawyki
i odwaznej rezygnacji z utrwalonych schematéw
dziafania, ktére — choé w przesztosci przynosity
sukcesy — w nowych uwarunkowaniach przestaty
byé po prostu efektywne.

Skuteczne wdrozenie metakompetencji ciggtego
uczenia sie warto oprzeé na konkretnych strate-
giach. Pierwsza z nich jest microlearning, czyli
wplatanie w zawodowa rutyne krétkich, kilkuna-

stominutowych sesji edukacyjnych — lektury ra-
portu czy wystuchania branzowego podcastu.
W ftej strategii to zelazna regularno$é, a nie jed-
norazowa intensywno$¢, przynosi najbardziej
wymierne efekty. Drugim filarem jest edukacja
humanocentryczna, rozumiana jako wielowymia-
rowy dialog z drugim czfowiekiem. Wymiana my-
$li z mentorem, praca z coachem czy gtebokie
rozmowy ze wspdtpracownikami stanowig bez-
cenne zrédto nowych perspektyw.

Trzecig, nierzadko niedoceniang strategia, jest
celowa, samotna refleksja. W $wiecie przebodz-
cowanym, umiejetno$¢ odciecia sig od szumu in-
formacyjnego i zatrzymania w ciszy staje sie kom-
petencja elitarng. To wlasnie w takich warunkach
mozemy poddad analizie naszg sytuacje zawodo-
wa i w petnym zaufaniu do wlasnego osadu de-
cydowad o kolejnych krokach. We wspétczesnym
biznesie przewagi konkurencyjnej nie zyskuje
bowiem ten, kto zgromadzit najwiecej encyklope-
dycznej wiedzy, lecz ten, kto potrafi najszybciej
zaadaptowa¢ sie do zmian.

dr hab. Joanna Zukowska, prof. SGH:
Career Exposure Loop

Kiedy pracownik posiada odpowiednie narze-
dzia wewnetrzne i dba o ciagly rozwdj, poja-
wia sie przestrzeh na mechanizmy zalezne od
$rodowiska organizacyjnego. Tu wkracza career
exposure loop (petla ekspozycji zawodowe;j).
To koncepcja oparta na ciggtym mobilizowaniu
wspdtpracownikéw do podnoszenia poprzeczki,
ktérej motorem napedowym jest dojrzate, $wia-
dome przywddztwo. W tym modelu lider dostrze-
ga w zespole bezcenny kapitat i nie odczuwa za-
grozenia zwigzanego z tym, ze rozwijajacy sie
pracownik mogtby w przysztosci zajaé jego miej-
sce. Menedzerowie aktywnie przygotowuja wiec
osoby o wysokim potencjale do objecia wyzszych
stanowisk, powierzajac im coraz bardziej odpo-
wiedzialne zadania.

Skuteczne wdrozenie tego mechanizmu opiera
sie na ustrukturyzowanym, trzyetapowym pro-
cesie. Pierwszym krokiem jest transparentne
i w petni zrozumiate dla pracownika delegowa-
nie zadan, kiére stwarzaja realng przestrzen do
rozwoju. Drugi etap polega na systematycznym
podsumowywaniu dziatah poprzez otwartg in-



formacje zwrotng i wspdlng dyskusje nad osia-
gnigciami. Trzecim krokiem jest podjecie strate-
gicznej decyzji: czy pracownik jest juz w petni
gotowy na awans, czy tez nadal wymaga opieki
lidera jako ,,dobrego ducha”, aby méc w petni
rozwing¢ swoje skrzydta.

Petla ekspozycji zawodowej przybiera w prak-
tyce biznesowej zréznicowane formy, czesto in-
tegrujac narzedzia takie jak job shadowing czy
programy rotacyjne. Przyktadem moze by¢ jedna
z wiodacych na rynku firm bedacych dostawca
kart kredytowych, w ktérej wdrozono osiemna-
stomiesigczne cykle rozwojowe. W ramach ta-
kiego programu pracownik co pét roku zmienia
komérke organizacyjna, odbywajac swoisty staz
wewnetrzny. Pozwala to nie tylko na upskilling
(podnoszenie dotychczasowych kwalifikacji), ale
réwniez na reskilling (przekwalifikowanie i zdo-
bywanie zupetnie nowych kompetencji).

Warto podkresli¢, ze mechanizm ten to narze-
dzie o znacznie szerszym zasiegu niz wylacznie
jednostkowy rozwédj. Umiejetne zarzadzanie ta-
lentami w tej formule bezposrednio przektada sie
na lepsze postrzeganie firmy przez interesariu-
szy i klientéw, wzmacniajac tym samym employer
branding organizacji. Wymaga to jednak od me-
nedzeréw odwagi i wysokiej kultury zarzadcze;j.
Wdrozenie petli ekspozycji zawodowej przynosi
firmie wymierne, dtugofalowe korzysci przy jed-
noczesnym zminimalizowaniu ryzyka.

Krzysztof Mazur:
Zarzadzanie trajektoria zawodowa

Posiadajac ugruntowana pozycje i wsparcie or-
ganizacji, warto zdobyé sie na refleksje z ,lotu
ptaka”. W kontekscie naszej dyskusji 6smym, nie-
co przewrotnym postulatem jest to, by przestaé
fetyszyzowaé samo zjawisko ,przyspieszania”.
Wspdtczesny rynek pracy nierzadko narzuca nam
presje nieustannego akcelerowania i zdobywania
kolejnych stanowisk. Zamiast ulegaé tej swoistej
».manii nastepnej pracy”, warto spojrze¢ na swoja
aktywno$¢ zawodowa w szerszej perspektywie —
jako na ftrajektorie kariery, ktéra nalezy $wiado-
mie zarzadzaé. Oznacza to projektowanie takich
warunkéw funkcjonowania, w ktérych nasza pra-
ca wynika z tego, co naprawde lubimy, potrafimy
i chcemy robié.

W dobie statystyk przewidujacych koniecznosé
wielokrotnej zmiany specjalizacji w ciggu zycia,
$wiadome podejscie do kariery staje sie koniecz-
noscig. Niestety, system edukacji rzadko przygo-
towuje nas do roli ,samosterujacych sie podmio-
téw” — nie wyposaza w wewnetrzny zyroskop czy
busole, ktére pozwalatyby pewnie zeglowaé po
wzburzonych wodach wspétczesnego biznesu.
Dlatego tak wazna jest samodzielna praca nad
oddzieleniem poboznych zyczeh od prawdzi-
wych pragnien, ufundowanych na naszych gtebo-
kich wartosciach. Wymaga to zderzenia wtasnych
ambicji z twardym realizmem — trzezwej oceny
naszych mozliwosci i rynkowych realiéw.

Proces ten wymaga réwniez odwagi do zgtebia-
nia wiasnej psychiki, w tym obszaru, ktéry dla
wielu lideréw wciaz pozostaje ,,ziemig nieznang”
— emogji. Ten, kto nie szanuje wlasnych emocji,
w koncu zacznie byé przez nie sterowany. Gdy
dyrektor odpowiedzialny za wielotysieczny za-
ktad pracy stoi bezradny i wystraszony wobec
wlasnych stanéw emocjonalnych, jakos¢ jego
funkcjonowania kaskadowo wptywa na catg or-
ganizacje, drastycznie obnizajgc poziom bez-
pieczenstwa psychologicznego. Bez kompetencji
w obszarze samos$wiadomosci emocjonalne;
trudno méwié o budowaniu satysfakcjonujacej
kariery.

Dobra wiadomos¢ jest taka, ze w ksztattowaniu tej
$wiadomosci nie jeste$my sami. Tu wlasnie otwie-
ra sie ogromna przestrzen dla coachéw i mento-
réw kariery. Ich rolg jest towarzyszenie klientom
w procesie swoistego value miningu — dokopy-
wania sie do rdzennych wartosci, nauka zmiany
perspektyw i przywracanie réownowagi. Aby jed-
nak rozwdj byt autentyczny, kazdy profesjonalista
musi od czasu do czasu po prostu sie zatrzymaé.
To wtasnie w tym zatrzymaniu i refleksji kryje sig
najskuteczniejszy mechanizm dtugofalowego za-
rzagdzania satysfakcjonujaca kariera.

Robert Strelau:
Ekscytacja zawodowa

Dziewiatym, stanowigcym swoistg klamre naszych
rozwazah mechanizmem przyspieszania kariery,
jest autentyczna ekscytacja zawodowa. W dyskur-
sie o rozwoju menedzerskim czesto koncentru-



jemy sie na twardych strategiach, skrupulatnym
planowaniu czy networkingu, marginalizujac role
gtebokiego, wewnetrznego zaangazowania. Eks-
cytacji nie nalezy w tym kontekscie myli¢ z po-
wierzchownym, naiwnym optymizmem. To raczej
dojrzate poczucie sensu, niegasnaca ciekawosé
oraz przekonanie, ze wykonywana praca jest
obiektywnie wazna i naturalnie nas pochfania,
nadajac ton naszym codziennym obowigzkom.

Warto przy tym zmieni¢ paradygmat postrzega-
nia tej emocji — nie powinna by¢ ona traktowana
wyltacznie jako nagroda czekajgca na finiszu zre-
alizowanego projektu. Z praktyki pracy z liderami
jasno wynika, ze to wlasnie obecnos$¢ ekscytac;i
w trakcie trwania samego procesu stanowi naj-
silniejszy motor napedowy rozwoju. Co wiecej,
petni ona funkcje tarczy ochronnej, bezposred-
nio wzmacniajgc odporno$é psychiczng. W obli-
czu nieuniknionych trudnosci zawodowych i kry-
zyséw, to wlasnie wewnetrzna pasja sprawia, ze
znacznie trudniej jest sie poddad i zrezygnowaé
z wytyczonego celu.

Kolejnym wymiarem, w ktérym ekscytacja dziata
jako potezny akcelerator kariery, jest optymali-
zacja proceséw poznawczych. Przyswajanie no-
wej wiedzy staje sie nieporéwnywalnie szybsze
i bardziej efektywne, gdy napedza je szczere
zainteresowanie. Kiedy pracownik zgtebia temat
z wewnetrznej potrzeby, pltynnie przechodzi od
narzuconego z zewnatrz obowiazku (poczucia,
ze ,powinien”) do proaktywnej postawy (poczu-
cia, ze ,,chce”). Taka motywacja wewnetrzna dra-
stycznie zwigksza chtonno$é umystu i gotowosé
do adaptacji.

Wreszcie, ekscytacja stanowi nieocenione wspar-
cie w procesach decyzyjnych. W obliczu nad-
miaru organizacyjnych priorytetéw — gdy liderzy
mierza sie niekiedy z kilkunastoma réwnie waz-
nymi kierunkami dziatah naraz — ten wewnetrzny
entuzjazm staje sie intuicyjnym drogowskazem,
pomagajacym obraé najwlasciwsza $ciezke awan-
su i rozwoju. Oczywiscie, stan ten nie zawsze po-
jawia sie samoistnie i nierzadko wymaga od pra-
cownika $wiadomego, celowego wypracowania.
Jednak potaczenie tak wykreowanej ekscytacji

z zelazng konsekwencja w dziataniu tworzy kom-
pletny, wysoce skuteczny mechanizm przyspie-
szania kariery.

Podsumowanie

Zaprezentowane przez prelegentéw mechanizmy
dobitnie pokazujg, ze prawdziwe przyspiesze-
nie kariery rzadko jest wynikiem $lepego pedu
po kolejnych szczeblach organizacyjnej drabiny.
To raczej efekt synergii ptynacej z ugruntowa-
nej samoswiadomosci, dbatosci o whasny kapitat
psychologiczny oraz umiejgtnosci ciaggtego, ela-
stycznego adaptowania sie¢ do zmian. Wdroze-
nie narzedzi takich jak job crafting, budowanie
zdrowej pewnosci siebie czy korzystanie z petli
ekspozycji zawodowej udowadnia, ze efektywne
zarzadzanie karierg to proces wielowymiarowy.
Réwnie wazne co zdobywanie nowych kompeten-
cji okazuje sie w nim dbanie o higiene emocjo-
nalng oraz sztuka oduczania sie nieefektywnych
schematéw. Ostatecznie, jak zgodnie wybrzmiato
podczas panelu, najskuteczniejszym kompasem
na tej wymagajacej drodze pozostaje nasza we-
wnetrzna ekscytacja i autentyczne poczucie sen-
su. To witasnie one pozwalajg przekué ambicje
w trwaty, odporny na kryzysy i dajacy gtebokie
spetnienie sukces zawodowy.



CZEGO UCZY Pierwszq z niespodzianek XIV Konferencji Coachingu

. byl wideo-powrét Ireneusza Zyzanskiego, ktéry
NAS PORAZKA przeanalizowal, jak uwarunkowania kulturowe wplywaja
W ROZNYCH

na nasze posirzeganie porazki.
KULTU RACH? Irek zestawit amerykanskie traktowanie btedéw jako , paliwa
° do wzrostu” z azjatycka potrzebg zachowania harmonii oraz
. skandynawskim naciskiem na bezpieczefstwo psychologiczne.
@ IRENEUSZ ZYZANSKI Zauwazyt przy tym, ze cho¢ polskie podejscie biznesowe dojrzewa,
porazka nierzadko wciaz bywa u nas traktowana niezwykle osobiscie
i postrzegana jako ujma.

Niezaleznie od kultury, kluczowe pozostaje wycigganie wnioskéw
z niepowodzehr — i to wilasnie tu ujawnia sie prawdziwa sifa

ay coachingu. Tworzy on bezpieczng, pozbawiong oceny przestrzen,

O340 w ktérej klient moze z dystansem przyjrzeé sie swoim bfedom. Dzigki

KLIKNIJ, ABY §E wsparciu coacha trudne doswiadczenia przestajg stygmatyzowad,
oBEJRZYC O stajgc sie cenng lekcjg i solidnym fundamentem do dalszego

rozwoju.
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JAK odczas Konferencji Coachingu mielismy przyjemnosé
. ponownie gosci¢ Malgorzate Majewska. Prelegentka
WYKORZYSTAC

przygotowata dla uczestnikéw wideo niespodzianke,
w kiérej zmierzyla sie z jednym z najbardziej aktualnych

AI PO DCZAS wyzwan branzy — integracja sztucznej inteligencji z procesem

PROCESU coachingowym.

Z KLIENTEM? Matgorzata wskazata, ze technologia nie zastepuje cztowieka, lecz
pozwala pogtebié¢ rozwdj lideréw, stuzac m.in. do autocoachingu,

® MALGORZATA symulacji trudnych rozméw menedzerskich czy jako obiektywne

MAJEWSKA Jlustro” odbijajace styl przywédziwa.
Ekspertka podkreslita jednoczesnie, ze praca nad tozsamoscia,
odwaga i odpowiedzialno$cig pozostaje wytaczng domeng relac;ji
miedzyludzkich. W dzisiejszym, pedzacym $wiecie liderzy wciaz
potrzebuja wsparcia coacha, aby — jak trafnie to ujeta — ,nie

L]
KLIKNIJ, ABY & pomyli¢ predkosci z odpowiedzialnosciag”.
OBEJRzYC JOE!
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ROZPRACUJ MECHANIZM SUKCESU

m MARTA BARA

dza, w ramach niespodzianki, ponow-

nie podzielita sie z nami Marta Bara.
Nasza goscini, kiéra byla prelegentka XIlI
Konferencji Coachingu pod hastem ,, WSPIE-
RAMY TALENTY"”, powrécita, by w krétkim,
inspirujgcym wideo zacheci¢ do odwrécenia
tradycyjnej perspektywy i skupienia sie na
tym, co w rozwoju nierzadko pomijamy —
whnikliwej analizie wlasnych sukceséw.

Podczas tegorocznej edycji swoja wie-

Marta zwrécita uwage na powszechng tenden-
cje: zazwyczaj inwestujemy mnostwo czasu
i emocji w analizowanie niepowodzen, stajac sie
ekspertami od ,recept na porazke”. Prelegentka
zaproponowata, by te sama energie przeniesé na
nasze osiggniecia. Rozktadajac sukces na czynni-
ki pierwsze, mozemy precyzyjnie zidentyfikowaéd
nasze tfalenty, skuteczne strategie dziatania oraz
docenié role srodowiska. W tym celu przedstawi-
ta autorski, pieciostopniowy model analizy:

Przywotanie osiagniecia — szczegdtowe
przypomnienie sobie konkretnej sytuacji, kté-
ra jest powodem do dumy i satysfakcji.

Analiza wlasnych dziatan — identyfikacja
podjetych decyzji, krokéw oraz sposobdw,
w jakie skutecznie poradzilismy sobie z wy-
zwaniami.

Ocena wplywu otoczenia — rozpoznanie
roli $rodowiska, czasu oraz innych ludzi. Po-
zwala to unikngé btedu poznawczego (ego-
tyzmu atrybucyjnego) i realnie ocenié, co
wspierafo nasz wynik.

Stworzenie ,recepty na sukces” — sfor-
mufowanie konkretnych, proaktywnych wska-
zéwek do dziatania na przyszto$é (w formie
czasownikéw i polecen dla samego siebie).

Celebracja i wzmacnianie nauki — swia-
dome delektowanie sie osiggnieciem i doce-
nienie siebie oraz innych, co buduje moty-
wacje do kolejnych wyzwan.

Prelegentka podkreslita, ze intencjonalne ucze-
nie sig ze swoich sukceséw to potezne narze-
dzie, ktére mozna wykorzysta¢ do przyspiesze-
nia wlasnej kariery, jak i w codziennej pracy
z klientami.

Zapraszamy do obejrze-
nia petnego nagrania
wystgpienia Marty Bara, o
aby poznaé szczegéty (=] =]
tej metody by poznaé -
recepte na sukces!

|

KLIKNIJ, ABY
OBEJRZYC
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DOLACZ DO NASZE] COACHINGOWE]
SPOLECZNOSCI W #COACHINGCLUB

NOWA INICJATYWA DLA OSOB ZAINTERESOWANYCH

PROFESJONALNYM COACHINGIEM

Podczas XIV Konferencji Coachingu oficjal-
nie oglosilismy powotanie do zycia nowej,
wyjatkowej inicjatywy — #Coaching Club. To
projekt stworzony z mysl3 o integracji catego
$rodowiska: praktykéw coachingu, studen-
téw, menedzerdw i pasjonatéw rozwoju. Na-
szym celem jest budowanie przestrzeni do
wymiany doswiadczen, nauki od ekspertéw
oraz nawigzywania wartosciowych relagji
w formule spotkan na zywo. Inicjatywa opie-
rac¢ sie bedzie sie na trzech stalych filarach:
wiedzy merytorycznej, aktywnym networkin-
gu oraz praktycznym warsztacie.

Inauguracyjne spotkanie odbylo sie 13 lutego
pod inspirujgcym hastem ,Odwaga do dzia-
tania” i przerosto nasze naj$mielsze oczeki-
wania. W auli SGH zgromadzito sie ponad
250 osbéb, z czego ponad jedna trzecia przy-
jechata do Warszawy z innych miast (m.in.
z Gdanska, Krakowa, Katowic czy Bydgoszczy).

Swojg wiedza i doswiadczeniem podzielili sig
wspaniali prelegenci: dr hab. Joanna Zukowska,
prof. SGH, ktéra przyblizyta temat coachingu

#CoachingClub SGH i

w biznesie, Robert Strelau, ktéry opowiedziat
o perspektywie rozwoju coachingu w Polsce, Jo-
anna Baranowska-Hanus z praktycznym demo pra-
cy z klientem w konflikcie oraz Monika Zyciriska,
kiéra poprowadzita éwiczenie z ,Gremlinem”.
Niesamowita energia, merytoryka i fantastyczne
rozmowy w kuluarach udowodnity, jak bardzo
branza potrzebuje takich spotkan.

Sukces pierwszej edycji utwierdza nas w prze-
konaniu, ze budowanie silnej spofecznosci to
najlepsza droga do profesjonalizacji polskiego
coachingu. Dlatego juz teraz zapraszamy na ko-
lejne wydarzenie! Najblizsze spotkanie SGH Co-
aching Club odbedzie sie 10 kwietnia 2026 roku
o godzinie 16:00.

Szczegétowe informacje, agende oraz link do za-
piséw znajda Pafstwo ponizej. Dotaczcie do nas,
aby wspdlnie tworzyé nowa jako$é coachingu
w Polsce!

KLIKNY
| SPRAWDZ
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XIV KONFERENCJA COACHINGU
W LICZBACH

IDZIEMY DO PRZODU!

Rosniemy kazdego roku. Nasze wydarzenie przyciggneto jeszcze wiecej Uczestnikow,
niz wczedniejsze edycje (ktére juz byty rekordowe). Cieszymy sig, ze nasza Konferencja
odpowiada na Wasze potrzeby. Oto kilka liczb z tegorocznej edycji.

ivi 1118 % 869

uczestnikéw ogladajacych oséb ogladajacych
na Zywo w szczytowym momencie

%9 4:59h () 232 dni

sredni czas uczestnictwa taczny czas ogladania
(67% wydarzenia) Konferencji przez
wszystkich Uczestnikéw

J 127 4 72

taczna liczba przygotowanych grafik
slajdéw na Konferencji i materiatéw promocyjnych

e 12 = 173

oséb podzielito sie swoja postéw na LinkedIn
wiedz3a oraz cennym dotyczacych Konferencji
doswiadczeniem

PS. Budujemy grupe na LinkedIn — Profesjonalny Coaching. [=]
Chcemy potaczyé osoby zainteresowane rozwojem osobistym. Dotgczysz? :



https://xivkc.short.gy/PCL

ROZWIJA] KOMPETENCJE PRZYSZLOSCI
W AKADEMII PROFESJONALNEGO
COACHA SGH

STUDIA PODYPLOMOWE

dobie gospodarki opartej na wie-
dzy i nieustajacej transformacji,
tradycyjne modele zarzadzania

ustepuja miejsca nowym standardom. Dzi$
fundamentem sukcesu sg tzw. kompetencje
przysziosci: krytyczne myslenie, kreatyw-
nos$é oraz zdolnos$é do budowania gtebokiej,
opartej na wspétpracy komunikacji. To wla-
$nie one pozwalaja nie tylko adaptowaé sie
do zmian, ale przede wszystkim $wiadomie
je kreowaé.

Wiecej niz studia — partnerstwo w rozwoju
Akademia Profesjonalnego Coacha, prowadzo-
na w partnerstwie z CoachWise™, to przestrzeh
stworzona dla oséb, ktére chca staé sie liderami
jutra. Nasz program oferuje unikalne pofacze-
nie akademickiej rzetelno$ci SGH z praktycznym
warsztatem uznanej metodyki.

Standardy potwierdzone przez ICF

Wybierajgc nasze studia podyplomowe, zysku-
jesz pewno$é najwyzszej jakosci. Program posia-
da akredytacje International Coaching Federation
(ICF) — najwiekszej i najbardziej prestizowej or-
ganizacji coachingowej na $wiecie. Dla naszych

AKADEMIA
PROFESJONALNEGO

studia
podyplomowe
w SGH

SGH

stuchaczy oznacza to nie tylko prestiz, ale i kon-
kretne utatwienia: uproszczong $ciezke egzami-
nacyjng na poziomie ACC, ktéra otwiera drzwi
do miedzynarodowej kariery w branzy.

Podwéjne potwierdzenie kompetencji
Absolwenci Akademii otrzymuja dwa dokumenty
o wysokiej randze rynkowej:

$wiadectwo ukoriczenia studiéw podyplomo-
wych SGH,

certyfikat CoachWise S.A.

To potwierdzenie profesjonalizmu, ktére buduje
zaufanie klientéw i partneréw biznesowych.

Zacznij kreowaé przysztosé

Zapraszamy do udziatu w rozwojowej podrézy,
ktéra przekracza ramy tradycyjnej edukacji. To in-
westycja, ktéra pozwala w petni uwolnié potencjat
wlasny oraz osdb, z ktérymi wspétpracujesz. Do-
tacz do grona profesjonalistéw, ktérzy zmieniajg
oblicze nowoczesnego biznesu.

£
[=]::

PARTNER
KLIKNI)
CoachWise™ | SPRAWDZ
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ZOBACZ VIDEO PODSUMOWANIE
X1V KONFERENC]I COACHINGU

SKROT WYDARZENIA

cego XIV Konferencje Coachingu PRZYSPIE-

SZAMY KARIERY. Materiat zawiera najwaz-
niejsze momenty naszego inspirujgcego wydarzenia
i jest dostepny na oficjalnym kanale SGH w serwisie
YouTube.

Zapraszamy do obejrzenia video podsumowuja-

W ponad 45-cio minutowym filmie znajdziecie esencje wystapier eks-
pertéw oraz kluczowe wnioski z panelu dyskusyjnego ,,Mechanizmy
przyspieszenia kariery”. Do dyskusji dotaczyta dr hab. Joanna Zukow-
ska, prof. SGH oraz Agnieszka Zawadzka-Jabtonowska. Wydarzenie
poprowadzit Robert Strelau — koordynator Konferencji Coachingu.

Materiat ten to doskonata okazja do refleksji nad poruszanymi tema-
tami oraz zdobycia praktycznych wskazéwek dotyczacych rozwoju
kariery. Konferencja wyrdznia sie bogactwem tresci i stanowi cenne
zrédto wiedzy zaréwno dla praktykéw, jak i oséb zajmujacych sig
coachingiem od strony badawcze;.

W video znalazly sie takze wyjatkowe wystapienia goscinne, ktére
wzbogacily tegoroczna edycje.

Timeline
00:00 — Wstep
01:19 — Agnieszka Jurkowska
04:47 - Katarzyna Galas-Koba
09:25 — Krzysztof Mazur
11:52 — Joanna Baranowska-Hanus
14:17 — Marta Zaskurska
16:03 — Piotr J. Panasiuk
17:39 — Dyskusja prelegentéw Of-s10]
35:00 - #CoachingClub

39:37 — Porazka w réznych kulturach

%
44:51 — Wykorzystanie Al podczas procesu KLIKNIJ, ABY
49:37 — Rozpracuj mechanizm sukcesu OBEJRZYC
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PODZIEKOWANIA

KONFERENCJA COACHINGU )
WYMAGA SPORO PRZYGOTOWAN

Z cafego serca dziekujemy wszystkim prelegentom XIV Konferencji Coachingu
PRZYSPIESZAMY KARIERY, ktérzy podzielili sie z nami swoja wiedzg, doswiadczeniem
i inspiracjami. Wyrazy uznania kierujemy do Agnieszki Jurkowskiej, Katarzyny
Galas-Koba, Krzysztofa Mazura, Joanny Baranowskiej-Hanus, Marty Zaskurskiej oraz
Piotra J. Panasiuka za ich zaangazowanie i niezwykle wartosciowe wystapienia.

W tym roku nasze wydarzenie urozmaicily takze wystgpienia oséb, ktére goscity
na naszych konferencjach w poprzednich latach. Serdecznie dzigkujemy
Ireneuszowi Zyzanskiemu, Matgorzacie Majewskiej, Marcie Bara oraz Agnieszce
ZawadzkiejJabtonowskiej za cenny wkfad i zaangazowanie.

Organizacja takiego wydarzenia to ogromne wyzwanie, wymagajgce precyzyjnego
planowania, wspétpracy oraz zaangazowania wielu oséb. Pragniemy wyrazié¢ gteboka
wdzieczno$é Komitetowi Organizacyjnemu: dr hab. Joannie Zukowskiej, prof. SGH,
Robertowi Strelau oraz Agnieszce Kiersnowskiej za ich oddanie, profesjonalizm
i troske o kazdy szczegdt przygotowan do Konferencji.

Serdeczne podzigkowania sktadamy takze Jego Magnificencji Rektorowi SGH,
dr. hab. Piotrowi Wachowiakowi, prof. SGH, za objecie wydarzenia honorowym
patronatem. Dziekujemy réwniez Dziekanowi Kolegium Nauk o Przedsigbiorstwie,
dr. hab. Gabrielowi Gtéwce, prof. SGH, oraz Dyrektorce Instytutu Przedsiebiorstwa,
prof. dr hab. Hannie Godlewskiej-Majkowskiej, za ich wsparcie i zyczliwo$é.

Nieoceniony wktad w realizacje Konferencji mieli réwniez cztonkowie Studenckiego
Kota Naukowego Akceleracji SGH. Szczegdlne podziekowania kierujemy do Filipa
Wolarskiego za koordynacje dziatai SKN. Dziekujemy takze Julii Marianskiej,
Zuzannie Dtugokeckiej, Filipowi Szewczukowi, Kajetanowi Darochowi, Weronice
Martini, Jakubowi Sugierowi, Konradowi Stowarskiemu, Amandzie Wiewidrce,
Jakubowi Mielczarkowi oraz Oliwii Duliniec za ich zaangazowanie, energie i wktad
w przygotowanie wydarzenia.

Jeste$my niezwykle wdzigczni naszym Partnerom — ICF Polska, Izbie Coachingu,
EMCC Poland oraz CoachWise™ — za wsparcie merytoryczne i wspétprace przy
organizacji tego wydarzenia.

Ostatnie, ale réwnie wazne podziekowania kierujemy do Was — naszych Uczestnikéw.
Dziekujemy za aktywne uczestnictwo, inspirujgce pytania, pomoc w promocji
wydarzenia oraz ciepfe sfowa. Wasz pozytywny odbiér jest dla nas potwierdzeniem, ze
Konferencja Coachingu ma gteboki sens i odpowiada na potrzeby naszej spotecznosci.
Dzieki Wam mozemy z przekonaniem kontynuowaé te inicjatywe w kolejnych latach.

PATRONI
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MAMY NADZIEJE, ZE TEN MATERIAL
OKAZE SIE DLA CIEBIE WARTOSCIOWY
| BEDZIE CIE WSPIERAC W DALSZYM
ROZWOJU.

POWODZENIA | SAMYCH SUKCESOW!

Robert Strelau dr hab. Joanna Zukowska, prof. SGH
Koordynator Konferencji Coachingu Kierownik Zakfadu Przedsigbiorczosci
Asystent w Zaktadzie Przedsigbiorczosci i Otoczenia Biznesu

i Otoczenia Biznesu SGH Instytut Przedsigbiorstwa SGH



Konferencja PRZYSPIESZAMY KARIERY

Instytut Przedsigbiorstwa

Zaklad Przedsiebiorczosci i Otoczenia Biznesu
tel.: +48 22 564 86 71

e-mail: ip@sgh.waw.pl
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