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Abstract: The article presents the results of survey on the balance between professional and private
life of employees of Lubuskie province. The working conditions provided by employers were
analyzed. The authors of the research checked whether they favor the homeostasis between work and
private life, according to the respondents. The results showed some deficits in this area. That has
inspired the authors of the article to prepare a model of WLB process, which can be useful for
reducing or liquidating the deficits of balance between private and professional life of members of the
organization.
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Wprowadzenie — rownowaga miedzy migdzy ich zyciem zawodowym i prywatnym
praca zawodow3g a zZyciem prywatnym w pracownikéw (Work Life Balance, w skrocie:
kontekScie zarzadzania organizacja WLB)'. Zagraza to nie tylko pracownikom, ale

Zmiany zachodzace w blizszym i dalszym ' Réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a

otoczenlu. Wspolczesnych Org.amzaCJ’ 1,’ osobistym bywa okre$lana w literaturze przedmiotu
wymuszajg  na ich CZiopkaCh komec_znosc_ jako stan, w ktérym cztowiek musi radzi¢ sobie z
ciaglego przystosowywania si¢ do nich i konfliktem miedzy r6znymi wymogami
permanentnego uczenia si¢. W dodatku, wynikajacymi z pelnienia roli zawodowej, a takze
obserwowane badz doswiadczane zwolnienia z innych waznych 16l zyciowych majacych znaczacy
pracy, ostabiajace  poczucie  stabilnosci wplyw na jego jako$¢ zycia [por.: Clutterbuck, s. 26;
Zatmdnienia’ a takze Zauwajalna deformacja POCZtOWSki, S. 403] WLB oznacza zatem zdolno$¢
hierarchii warto$ci niektorych uczestnikow jednostki do taczenia pracy z innymi wymiarami

rynku, w ktérej nadrzedne miejsce zajmuje zysk zycia: domem, rodzing, aktywnoscig spoteczng i
osobistymi zainteresowaniami tak, by zycie

za wszelkg ceng, a obrane drogi jego :
Lo . . > zawodowe nie zawlaszczato prywatnego [por.:
osiggnigcia nie uwzgledniaja podmiotowosci Borkowska Praca a..., s. 54; Clutterbuck, s. 26].

ludzi Z'alrtrud.nlonych W ﬁlfmaCh” moga WiaZe si¢ z posiadaniem przez czlowieka autonomii
przyczyni¢ si¢ do zachwiania réwnowagi w zakresie tego kiedy, gdzie i ile czasu przeznaczy
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takze pracodawcy. Wszystko to powoduje, ze
zagadnienia zwigzane z zakloceniem WLB sg
coraz czgsciej przedmiotem zainteresowania
teoretykow 1 praktykdéw zarzadzania [np.: 1, 3,
5, 6,9, 10, 19, 20, 24, 28], ktorzy poszukuja
remedium na owe problemy. Wprawdzie
wystepuja  roznice w  podejSciach i
proponowanych rozwigzaniach, ale autorzy sa
na ogdét zgodni co do tego, ze w proces
rozwigzywania  wspomnianych  probleméw
powinni aktywnie wlacza¢ si¢ nie tylko
pracownicy, ale i kierownicy liniowi oraz
menedzerowie do spraw zasobow ludzkich przy
wsparciu specjalistow-doradcow personalnych.
Uwzgledniajac fakt, ze rownowaga miedzy
zyciem prywatnym i zawodowym moze by¢
inaczej rozumiana przez poszczegolne jednostki
oraz to, ze wystepuja rézne czynniki ja
zakldcajace, ciggle wazne jest dobranie metod i
narzedzi  zarzadzania  sprzyjajacych  jej
osiggnieciu lub utrzymaniu adekwatnie do
zréznicowanych potrzeb pracownikéw. Jednym
z takich narzedzi moze by¢ WLB coaching.
Celem artykutu byto zbudowanie modelu WLB
coachingu  sprzyjajacego  osiggnigciu i
utrzymaniu  réwnowagi  migdzy  Zyciem
prywatnym i zawodowym pracownikow. W
zwigzku z tym, zidentyfikowano poprzez
badania empiryczne®, czynniki powodujace
zaklécenia owej roOwnowagi, a nastgpnie —
opracowano model WLB coachingu.

na realizacj¢ zadan zawodowych i sfer¢ prywatna
[Sochanska i in.].

2w przeprowadzonych w 2013 roku badaniach
uczestniczyto sto dziewiecdziesigt szes¢ losowo
dobranych o0s6b wytonionych wedlug schematu

losowania  bezzwrotnego [Szreder]. Byli to
pracownicy zatrudnieni w  przedsigbiorstwach
zlokalizowanych w  wojewddztwie  lubuskim.

Postuzono si¢ technikg ankiety bezposredniej, z
wykorzystaniem kwestionariusza ankiety
zawierajgcego, m.in. czternascie pytan zamknigtych
(jednokrotnego  wyboru)  dotyczacych  oceny
warunkow rownowagi migdzy zyciem zawodowym i
prywatnym  pracownikow stworzonych ~ w
przedsigbiorstwach, ktorych cztonkami byli badani.
Zastosowano  skale:  porzadkowe  jedno- i
dwubiegunowe, pozycyjne i  Likerta. W
kwestionariuszu uwzgledniono takze zmienne
spoteczno-demograficzne charakteryzujgce
respondentéow. Opis proby badawczej zawarto w
artykule p.t.. Conditions necessary to maintain
work-life balance of employees - in the light of the
research  results  [Stankiewicz,  Bortnowska,
Lychmus].
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Czynniki zaklocajace r6wnowage miedzy
zyciem prywatnym a zawodowym
pracownikow

Badacze zajmujacy si¢ problematyka WLB
poszukuja, m.in. zmiennych zwigkszajacych
ryzyko pojawienia si¢ konfliktu miedzy praca a
innymi obszarami zycia pracownika. Do
czynnikow ryzyka zaliczaja, np.: 1. Stresory
wynikajagce z pemionych 16l prywatnych i
zawodowych, bedace nastepstwem konfliktu rél
(pojawiajacego si¢ wowczas, gdy: oczekiwania
i wymagania wobec jednostki zwigzane z
petnionymi przez nig rolami sg niemozliwe do
wzajemnego pogodzenia, istnieje niejasnosé
rol, zwlaszcza zawodowych, tzn. jednostka nie
posiada wiedzy na temat zakresu jej
obowiazkéw, oczekiwanh czy wymagan,
nastepuje przecigzenie rolami, tj. osoba ma do
wykonania wiele zadan, nie dysponujac
jednoczesnie iloscig czasu potrzebna do tego,
by je zrealizowac). 2. Silne zaangazowanie w
jedna role, pojawiajace si¢ wowczas, gdy
jednostka jest mocno zaabsorbowana dang rola,
co utrudnia jej realizacj¢ wymagan zwigzanych
z pelnieniem innych przypisanych rol. 3. Brak
wsparcia spotecznego (emocjonalnego,
informacyjnego i instrumentalnego) ze strony
wspotpracownikow, przetozonych, ale takze
partnera zyciowego czy innych czlonkow
rodziny. 4. Charakterystyke miejsca pracy, np.:
dhugi czas pracy, niski poziom autonomii, brak
kontroli nad tym, co dzieje si¢ w migjscu
zatrudnienia, niewielki wpltyw na wybor
przydzielanych zadan zawodowych. 5. Sytuacje
w rodzinie, np.: napigte 1 konfliktowe relacje
rodzinne, praca zawodowa obojga partnerow,
posiadanie duzej liczby dzieci lub opieka nad

osobami  niepelnosprawnymi. 6.  Cechy
osobowosci jednostki, m.in. wysoka
neurotycznos¢, niska ugodowo$¢, mate

poczucie samostanowienia czy sktonnos¢ do
pracoholizmu [por.: 16, 31].

Uwzgledniajac wymienione czynniki ryzyka
powodujace zachwianie roéwnowagi miedzy
zyciem zawodowym i prywatnym pracownikow
trzeba zauwazy¢, ze w niektorych obszarach
pracodawcy moga wykorzystywac instrumenty
instytucjonalne, tworzac w przedsigbiorstwie
takie  Srodowisko pracy, ktore bedzie
uwzgledniatlo potrzeby jego czlonkow w
zakresie osiggnigcia 1 utrzymania owej
rownowagi. W tym celu winno dbaé¢ si¢ o
warunki pracy (i odpowiada¢ na pytania ich
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dotyczace) w nastgpujacych obszarach [por.
Levi’]:

- organizacji czasu pracy: czy pracownicy
moga unikng¢ konfliktow miedzy potrzebami i
obowigzkami pozazawodowymi? czy majg oni
dos¢ czasu, by dokonczy¢ zlecone im zadania?
czy maja czas na odpoczynek po zadaniach
wymagajacych fizycznego lub umystowego
wysitku?

- podejmowania decyzji i samostanowienia:
czy pracownicy moga bra¢ udziat w decyzjach i
dziataniach majacych wptyw na ich miejsca
pracy?

- organizacji zadan: czy pracownicy maja jasno
zdefiniowane role i obowiazki zawodowe? czy
ich realizacja sprzyja poczuciu sensu? czy
umozliwiajg wykorzystanie kompetencji
zawodowych i ich rozw6j?

- atmosfery pracy: czy pracownicy nie czuja si¢
dyskryminowani przez wspotpracownikéw i/lub
przetozonego?

- bezpieczenstwa zatrudnienia: czy pracownicy
maja poczucie stabilnosci zatrudnienia?

W  badaniach empirycznych uwzgledniono
obszary wymienione przez L. Levy’ego.
Ustalono, ze najwigksze (33,7%) deficyty
warunkow rownowagi mi¢dzy pracg zawodowsq
a zyciem prywatnym pracownikéw Wystepo-

waly w procesie podejmowania decyzji,
zwlaszcza zwigzanych ze  wspéluczestni-
czeniem w ksztaltowaniu swojego miejsca
pracy, grupy pracowniczej i/lub

przedsigbiorstwa. Czwarta cze$¢ respondentow
(ok. 25%) odczuwata braki w zakresie:
organizacji czasu (miata problemy =z
wygospodarowaniem czasu na odpoczynek po
zadaniach wymagajacych fizycznego lub
umystowego wysitku, nie potrafita uniknaé
konfliktow migdzy potrzebami i obowigzkami
pozazawodowymi i dysponowata zbyt mala
ilo$cig czasu na dokonczenie zleconych zadan),
poczucia bezpieczenstwa zatrudnienia
(odczuwata zagrozenie ze strony
wspotpracownikdéw, zwigzane np. ze stratg
stanowiska, premii, ryzykiem donosu, obawiata
si¢ utraty pracy stanowiacej zrodlo utrzymania
siebie 1 rodziny) i/lub atmosfery pracy (skarzyta
si¢ na ,,niezdrowa” rywalizacje, brak zaufania

® L.Levi - emerytowany profesor medycyny

psychospotecznej w  Karolinska Institutet w
Sztokholmie, zatozyciel oddziatu badan nad stresem
w szwedzkim Narodowym Instytucie Czynnikow
Psychospotecznych i Zdrowia, doradca Swiatowej
Organizacji Zdrowia oraz Komisji Europejskie;.
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do wspOtpracownikow, dyskryminacjg,
niewystarczajace wsparcie ze strony innych
cztonkéw organizacji). Co sidédmy uczestnik
badan (14%) wskazal na deficyty w zakresie
organizacji zadan — wymieniajac takie
trudnosci, jak: brak mozliwosci rozwoju
osobistego i/lub zawodowego w trakcie
realizacji zadan zawodowych, wykonywanie
zadan zawodowych nie dostarczajacych
poczucia sensu, brak mozliwo$ci wykorzystania
swojej wiedzy 1 umiejetnosci w trakcie
wykonywania zadan zawodowych, a takze brak
jasno zdefiniowanych 16l 1 obowigazkow
zawodowych®.

Stwierdzone w badaniach braki w zakresie
WLB pracownikow, sklaniaja do refleksji nad
konieczno$cia wskazania pracodawcom
srodkow zaradczych. Jednym z nich, moze by¢
podjecie zindywidualizowanych, dedykowa-
nych dziatan skierowanych do pracownikow
majacych  problemy =z  osiggnicciem i
utrzymaniem rownowagi miedzy zyciem
osobistym 1 zawodowym, polegajacych na
zorganizowaniu cyklu spotkan z coachem. Ze
wzgledu na specyficzng sytuacje o0sob
korzystajacych z takiej formy pomocy,
powszechnie stosowane modele coachingu’
moga okaza¢ si¢ nieskuteczne. Ich cecha
wsp6lng jest bowiem to, ze maja na celu
zmniejszenie ztozonosci zjawisk tak, aby
mozliwe bylo ich poznanie i zrozumienie
rzeczywistosci, do ktorej si¢ odnosza. Sa zatem
»Z€ Swojej natury” uproszczong konstrukcja

4 Szczegdtowe wyniki analiz zawarto w artykule p.t.
Deficyty rownowagi miedzy pracq zawodowq a
zyciem prywatnym i mozliwosci ograniczenia ich
przez programy WLB [Stankiewicz, Lychmus,
Bortnowska].

> w praktyce stosuje si¢ modele coachingu bedace
efektem ewolucji podejs¢ z roznych szkot. W
literaturze przedmiotu odnajdujemy m.in. modele:
GROW (Goal, Reality, Options, Will, czyli: Cel,
Stan aktualny, Opcje, Wola; np. Whitmore), CLEAR
(Contract, Listen, Explore, Action, Review, czyli:

Zawarcie kontraktu, Stuchanie, Badanie
rzeczywisto$ci, Dziatanie, Przeglad rezultatow;
Hawkins), ACHIEVE (Assess, Creative

brainstorming of alternatives, Hone goal, Initiate
options generation, Evaluate options, Valid action
programme design, Encourage momentum, czyli:
Okreslenie stanu obecnego, Kreowanie
alternatywnych  rozwiazan,  Okre$lenie  celu,
Generowanie rozwigzan, Sprawdzenie rozwigzan,
Projektowanie planu dziatania, Wykorzystanie
momentu zaangazowania; Dembkowski, Eldridge,
Hunter).
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myslowa pozbawiong wielu szczegolow
charakterystycznych dla konkretnych
okolicznosci, ktorych dotyczy coaching [por. 7,
12].

Swiadomo$¢, ze pominiecie pozornie btahych
niuansow charakteryzujacych sytuacje
pracownika  pozbawionego WLB  moze
odksztatca¢ istote jego trudnej sytuacji, sktonito
Autorki do skonstruowania modelu coachingu.
Waznym argumentem przemawiajacym za jego
stworzeniem jest fakt, ze w wickszoSci
schematow realizacji coachingu,
proponowanych w literaturze przedmiotu i
stosowanych w praktyce, nie uwzglednia si¢
psychologicznych ograniczen jednostki, np.: jej
leku, destrukcyjnych przekonan, wewnetrznych
konfliktow, koncentrujgc si¢ jedynie na
okresleniu celow i1 generowaniu sposobow ich
realizacji [por. 7). W niektérych sytuacjach
bywa to wystarczajace. Jednak w przypadku
odczuwania przez pracownikow brakow w
zakresie WLB, jak wykazaly  wyniki
zrealizowanych badan wlasnych, sg one czesto
skutkiem deficytow powstatych na poziomie
zasobow wewngtrznych, np. luk wiedzy w
zakresie zarzadzania wlasnym czasem, niskiego
poziomu autorefleksji, stabo rozwinigtych
kompetencji pozwalajacych efektywnie
rozwigzywa¢ konflikty czy funkcjonowaé w
zespole.

Model WLB coachingu

W  proponowanym modelu (rysunek 1)
zalozono, ze coaching® bedzie reakcja na
problemy w zakresie WLB zidentyfikowane
przez pracodawce lub zgloszone przez
pracownikow, zatem decyzja o realizacji WLB
coachingu dla okreslonych pracownikow,
powinna  by¢  poprzedzona  badaniami
dotyczacymi warunkow, ktére moga staé sie
potencjalnym zréodlem zaktocenia rownowagi
migdzy zyciem prywatnym i zawodowym
cztonkoéw organizacji. Celem takich badan jest

6 Coaching bywa okreslany w literaturze

przedmiotu, m.in. jako: proces, ,dzigki ktoremu
cztowiek odnajduje i wdraza rozwigzania najbardziej
zgodne ze swoim $wiatopogladem i adekwatne dla
niego samego. Osiaga si¢ to dzigki dialogowi
[partnerow coachingu — przyp. aut.], ktoéry pomaga
coachowanemu (coachee) dojrzeé nowe
perspektywy i lepiej zrozumie¢ wiasne mysli,
emocje i1 dziatania, jak rowniez zrozumie¢ ludzi i
sytuacje dziejace si¢ wokol” [Wilson, s. 15].
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nie  tylko  zidentyfikowanie = obszarow
problemowych w funkcjonowaniu firmy, ale
rowniez wytypowanie osob, ktdre odczuwajg
deficyty w zakresie WLB. Ponadto, warto
zadba¢é o taka atmosfer¢ pracy, ktora
sprzyjataby  werbalizacji swoich slabosci,
dawata przyzwolenie na otwarte mdwienie o
swoich problemach, wsrod nich o takich, ktore
dotycza roOwnowagi migdzy zyciem
zawodowym i prywatnym. Wymaga ona takiej
kultury w firmie, w ktorej centralng wartoscia
jest zaufanie, a pracownicy sa przekonani o
dobrej woli pozostatych cztonkow organizacji
[por. 21, za 27] i maja pewnosé, ze
wspotpracownicy w swoich poczynaniach biorg
pod uwage interesy nie tylko wtasne, ale i
drugiej strony interakcji [por. 14, 17 za 23, 27].

Tak rozumiane zaufanie powinno by¢
fundamentem relacji miedzy coachem i
coachowanym.

WLB  coaching  warto rozpocza¢ od
zorganizowania  indywidualnych  spotkan
migdzy coachem (wewngtrznym lub

zewnetrznym) a tymi pracownikami, ktorzy
sami deklaruja poczucie braku réwnowagi
migdzy zyciem prywatnym i zawodowym, badz
sa zglaszani przez przetozonych jako osoby, u
ktorych dostrzezono niepokojace symptomy
deficytow w zakresie WLB (etap 1). W trakcie
tych spotkan partnerzy coachingu wspdlnie
ustalaja elementy wzajemnej wspolpracy:
przewidywany czas trwania WLB coachingu,
jego miejsce, czgstotliwo$¢ 1 harmonogram
spotkan oraz zasady kontaktu poza sesjami.
Takie spotkania majg rowniez na celu
wykreowanie przestrzeni wspotpracy, w ktorej
kazda ze stron interakcji odczuwa komfort
fizyczny i emocjonalny sprzyjajacy otwartosci i
~wejsciu”  w  relacje, a takze komfort
intelektualny — ulatwiajacy kreatywne myslenie
[por. 7]. Istotne znaczenie w etapie wstepnym
ma rowniez wzbudzenie u pracownika
motywacji wewnetrznej (samomotywacji) do
zmian, potrzebnej zwlaszcza w sytuacji
pojawienia si¢ zroédet oporéw wobec nich
(emocjonalnych, racjonalnych, politycznych i
socjologicznych - J.S.), ktére mogg by¢ efektem
lekow jednostki przed: marzeniami, wyj$ciem z
systemu, konfliktem czy porazka [por. 2].
Coach  winien  zadeklarowa¢  swojemu
podopiecznemu permanentng gotowos$¢ do
niesienia pomocy zwigzanej z motywacja
zewnetrzna.
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Etap 1
Zawarcie kontraktu migdzy coachem w coachowanym, uruchomienie motywacji do zmian

Etap 2
Analiza obszaréw deficytowych w zakresie WLB coachowanego

Etap 3
Ustalenie hierarchii waznos$ci obszarow deficytowych, zdiagnozowanych w zakresie
coachowanego

Etap 4
Identyfikacja i analiza przyczyn powstawania u coachowanego obszaréow deficytowych w
zakresie WLB (ustalonych w etapie 3); wybor tych przyczyn, ktdre mozna ograniczy¢ lub
zlikwidowa¢ poprzez coaching

Etap 5
Ustalenie celow WLB coachingu; spisanie, uporzadkowanie i selekcja potencjalnych dziatan
naprawczych

Etap 6
Analiza zasobdw potrzebnych do realizacji celéw WLB coachingu

Etap 7
Analiza barier utrudniajacych coachowanemu realizacje celéw WLB coachingu oraz
mozliwos¢ ich ograniczenia /likwidacji

Etap 8
Realizacja celow WLB coachingu

Etap 9
Ocena rezultatow WLB coachingu

Etap 9
Konsolidacja efektow

Etap 10a
Dziatania korygujace

spotkania maja

Rys. 1. Model WLB coachingu
Zrodio: opracowanie wlasne

rowniez na celu »wejsciu”  w  relacjg, a takze

komfort

wykreowanie przestrzeni wspolpracy, w ktorej
kazda ze stron interakcji odczuwa komfort
fizyczny i emocjonalny sprzyjajacy otwartosci i
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intelektualny — utatwiajacy kreatywne myslenie
[por. 7]. Istotne znaczenie w etapie wstepnym
ma roéwniez wzbudzenie u pracownika
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motywacji wewngtrznej (samomotywacji) do
zmian, potrzebnej zwlaszcza w  sytuacji
pojawienia si¢ zrddet oporow wobec nich
(emocjonalnych, racjonalnych, politycznych i
socjologicznych - J.S.), ktore mogg by¢ efektem
lekow jednostki przed: marzeniami, wyjsciem z
systemu, konfliktem czy porazka [por. 2].
Coach  winien  zadeklarowa¢  swojemu
podopiecznemu permanentng gotowos¢ do
niesienia pomocy zwigzanej z motywacja
zewnetrzng.

Po ustaleniu warunkow wspolpracy partnerzy
WLB coachingu przystepuja do gruntownej
analizy sytuacji coachowanego (etap 2).
Perspektywa rozwazan jest stan  jego
rownowagi migdzy zyciem zawodowym a
prywatnym oraz wszelkie czynniki, ktore moga
ja zaktocac¢ badz jej sprzyjaé. Dyskusje na ten
temat poprzedzamy pytaniami dotyczacymi
WLB w formie pisemnej. Sprzyja ona
autorefleksji, rozszerzonej otwartosci oraz
poOzniejszej werbalizacji problemow
nurtujacych coachowanego. Przydatna moze
okaza¢ si¢ technika dysocjacji, polegajaca na
opisywaniu lub rysowaniu przez coachee
wlasnej sytuacji z pozycji obserwatora. Ulatwia
mu to nazwanie i zrozumienie wtasnych emocji,
a takze sprzyja uswiadomieniu znaczenia
faktow i swoich zachowan [por. 7 ]. Ten etap
pozornie moze sprawia¢ wrazenie ,,narzekania”,
wyrazania obaw czy niezadowolenia, jednak
zadaniem coacha jest przekierowanie powstatej
~hegatywnej” energii na che¢ i dazenie
coachowanego do podjecia dziatan
naprawczych. Nastgpnie partnerzy wspoélnie
ustalaja hierarchi¢ wazno$ci zdiagnozowanych
obszarow deficytowych w zakresie WLB i
wybieraja te, ktore trzeba w pierwszej
kolejnosci ograniczy¢ lub zlikwidowac (etap 3).
Podczas  kolejnych  dyskusji  nastgpuje
identyfikacja 1  analiza  przyczyn ich
powstawania (etap 4). Ustala si¢, np.: czy wiaza
si¢ one z organizacjg czasu pracy czy zadan
zawodowych, podejmowaniem decyzji,
atmosfera w pracy badz z zachwianym
poczuciem stabilnosci zatrudnienia. Kazdg z
przyczyn deficytow w zakresie WLB ocenia si¢
przez pryzmat mozliwosci jej ograniczenia lub
likwidacji poprzez coaching. Wazne, by coach
tak kierowat dyskusja, by w jej rezultacie
nastgpita zmiana optyki u coachowanego: z
obszaru problemowego na sfer¢ rozwigzan.
Uzyskanie  takiego nastawienia  ulatwia
realizacje etapu 5. Rozpoczyna go ustalenie
celow WLB coachingu. Jest to niezbedne, nie
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tylko dla nadania kierunku dziataniom coachee,
ale rowniez po to, by okresli¢, w jaki sposob
bedzie mierzona efektywnos$¢ procesu WLB
coachingu. Poprawnemu sformulowaniu celow
stuzy  znana  koncepcja SMART  (lub
SMARTER)*’. Dodatkowo, mozna zastosowaé
skale szacunkowa, za pomocg ktérej coachee
okresli swoj biezacy 1 docelowy poziom
satysfakcji zwigzany z realizacja danego celu.
Taka eksploracja wyjsciowej sytuacji i
zestawienie jej ze stanem pozadanym ulatwi
spisanie, uporzadkowanie i selekcje
pomystow®, a  nastgpnie  zaplanowanie
niezbednych dziatan naprawczych, a takze —
potencjalnych uwarunkowan ich sukcesu.
Zbadania wymagaja zasoby coachee (etap 6):
materialne (np. srodki pieni¢zne, narzg¢dzia itp.)
i niematerialne (kompetencje, emocje, relacje
spoteczne), aktualnie posiadane i konieczne do
zdobycia w przysztosci. Nalezy okresli¢ bariery
utrudniajace realizacje celow WLB coachingu
oraz mozliwosci ich ograniczenia/likwidacji
(etap 7). Zadaniem coacha jest stworzenie
podopiecznemu  warunkdéw  sprzyjajacych
kreatywnemu mysleniu, wyzwalajacych
odwage 1 che¢ odejscia od utartych schematow
myslenia 1 stereotypoéw, zachecajacych do
przejawiania dociekliwosci w  trakcie
przeprowadzania wgladu we wlasne uczucia,
uruchamiajagcych  umiejetno$¢  kojarzenia
faktow z zycia zawodowego czy prywatnego,
dazenie do odkrycia rzeczywistych przyczyn
przejawianych  zachowan. W  rezultacie,

% Metoda SMART (lub jej modyfikacja —

SMARTER) (akronim angielskich stow: ,,simple”,
»measurable”, ,attainable”, relevant”, timely
defined” oraz ,.exciting” i ,recorded”) oznacza, ze
cele powinny by¢: proste (ich zrozumienie nie

powinno  nastrgcza¢  problemdéw), mierzalne
(sformulowane tak, by mozna bylo wustali¢
jednoznaczng ,,sprawdzalno$¢” ich realizacji),

osiggalne (stosunkowo trudne, ale mozliwe do
osiggniecia), istotne (ustalone w taki sposob, aby
stanowily wartos¢ dla tego, kto bedzie je
realizowat), okre§lone w czasie (majace doktadnie
wyznaczony horyzont czasowy), ekscytujace
(wzbudzajace pozytywne emocje,  nieobojetne
osobie je ustanawiajacej) i zapisane (co utrudnia ich
zapomnienie 1  jednoczesnie motywuje  do
osiggniecia).

% Na przyklad wskazanie mozliwosci udziatu w
przedsigwzigciach informacyjno-szkoleniowych
oraz doradczych dotyczacych radzenia sobie ze
stresem, wypaleniem zawodowym, konfliktami
interpersonalnymi lub w zajegciach  rekreacyjno-
sportowych.
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partnerzy coachingu ustalaja, ktore pomysty,
cele nie mogg by¢ zrealizowane, np.: nie mozna
zdoby¢ potrzebnych zasobdéw lub zlikwidowaé
istniejacych barier. W takiej sytuacji mozna
wrocic do etapu 5. Realizacja finalnie
ustalonych celow WLB coachingu winna
podlega¢  systematycznej  ocenie.  Takie
dzialania kontrolne stanowig podstawe do
podjecia ewentualnej decyzji zwiazanej z
ponownym przeprowadzeniem analizy
obszaréw deficytowych w zakresie WLB
coachowanego (etap 2).

Podsumowanie

Realizacja WLB coachingu z uwzglednieniem
zaproponowanego modelu, stwarza szanse na
ograniczenie w organizacji takich negatywnych
zjawisk, jak: zawodowa deformacja osobowosci
(charakteryzujaca si¢: nadmierng identyfikacja
z rola zawodowa, selektywnym
spostrzeganiem, zubozeniem zainteresowan,
jalowoscia myslenia, utrata zdolnosci do

prawidlowej oceny siebie i $wiata, sposobem
komunikowania si¢ zachowujgcym odrgbnos$¢ i
dystans wobec innych oséb - por. [15]), stres i
wypalenie zawodowe, konflikty rodzinne,
apatia, uzaleznienia czy choroby
psychosomatyczne mogace prowadzi¢ do
zwigkszonej absencji, spadku wydajnosci pracy
i wigkszej powszechnosci destrukcyjnych
konfliktow w miejscu pracy. Warto zatem
zadba¢ o jego wiaczenie do kanonu dziatan
podejmowanych przez pracodawce, np. w
ramach programow etycznych, ktorych jednym
z celow powinno by¢ promowanie wsrod
cztonkéw organizacji dbalosci o higieng
psychiczna wiasng i wspotpracownikéw. Moze
to stanowi¢ preludium do upowszechnienia
koncepcji  WLB  self-coachingu,  ktory,
realizowany przez pracownika samodzielnie w
sytuacjach nadwerezajacych jego poczucie
rownowagi miedzy Zyciem osobistym i
zawodowym, moze sta¢ si¢ pierwszym etapem
samopomocy prowadzacym do wzrostu jego
komfortu pracy.
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