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In this paper | analyzed the effects of coaching to achieve firm performance. Thus, we highlight that companies
currently are focused on achieving performance on developing relationships with employees to increase productivity.
Thus, coaching is a crucial element for companies seeking to enhance performance, increase productivity. This method
helps employees learning new things, the development of human potential. The research methodology has focused on
the use of the following methods: analysis, synthesis, abstraction scientific, empirical research. The analyzes effectuate
we can mention that the application of a company's management coaching competitive is already a necessity and a
condition of viability in the competitive battle.
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Asa cum bine stim, lumea de astdzi este avansatd din toate punctele de vedere iar tot ceea ce ne
inconjoara este din ce in ce mai complex, mai schimbator si mai greu de prevazut, si asta sub aspectul atator
aspecte pe care omul nu le poate controla. Acest fapt nu a ocolit managementul organizatiei. Ca in toate
domeniile vietii sociale si in acesta si-a facut aparitia fenomenul numit de cétre oameni ,,neprevazut” —
coaching-ul. Ca parte integrantd a sistemului social complex in care traim managementul si-a largit atat de
mult spectrul Tncat nu mai pare posibil ca aceasta activitate sa poata fi acoperitd de un singur individ si totusi
acest lucru se practicd deoarece este intotdeauna nevoie de cineva (managerul), sau ceva (organ de
conducere), care sd aiba o imagine de ansamblu asupra organizatiei.

Resursa umana este cea mai importantd parte a sistemului deoarece de aceasta depinde functionarea
intregului. Faptul cd omul a fost martor la toatd evolutia a ceea ce se afld in jurul sau l-a ajutat sa-si dezvolte
cele mai fine perceptii privitoare la mediul schimbator in care traim.

Dar cu toate cunostintele innascute si dobandite de cétre acesta omul va avea intotdeauna nevoie de
pregatire si cu toate formele de pregatire cunoscute tot nu vom reusi vreodatd sa acoperim multitudinea de
pentru om.

Pregatirea si dezvoltarea profesionald sunt activitafi ce au ca scop imbunatifirea competentelor
detinute de o resursd umana la un moment dat. Pregatirea are ca scop imbunatatirea capacitatilor individului
pentru a-ti spori randamentul in pozitia in care se afla la acel moment iar dezvoltarea profesionald il
pregiteste pentru ocuparea, la un moment dat, a unei pozitii superioare in respectivul sistem.

Aparitia coaching-ului este explicatd in perceptia consultantilor ca fiind mai mult decat o tendintd
preluatd sub influenta organizatiilor multinationale. Mai mult, este din ce in ce mai evident faptul ca
dezvoltarea sa, ca practicd, este stimulatd din doud sensuri — problemele organizationale si practica de
consultantd. Acestei perceptii i se asociazd convingerea ca livrarea unor programe de formare la nivelul
persoanelor cu functii de conducere nu mai corespunde unor rezultate durabile, acest elemente sunt
specificate de Feldman & Lankau si Lawton-Smith & Cox, 1n lucrérile sale [1].

Prin acestea, rezultatele studiului ofera, deci, un cadru de intelegere a modului in care practicile
organizationale de interventie, mai ales cele care vizeaza persoanele cu functie de conducere ca initiatori ai
schimbarii si responsabili pentru propagarea ei in organizatie, se diversifica pentru a rdspunde mai adaptat
contextului curent. Prin urmare, rolul pe care il dobandeste coaching-ul Tn raport cu alte practici de
dezvoltare este un rol adaptat noilor teoretizari in domeniul dezvoltarii organizationale care raspund in mod
optim nevoii de schimbare. Coaching-ul se evidentiazd in practica consultantilor organizationali ca un
instrument indispensabil, strategic pentru conducere gratie potentialului de a stabili, adapta, reconstrui
competentele solicitate de mediul organizational dinamic, asa cum prevad modelele teoretice [5].

Coaching-ul si mentoring-ul sunt forme mai complexe si mai avansate de dezvoltare, propunandu-gi sa
exploateze interactiunea de zi cu zi la locul de munca si bazandu-se pe principii conform carora cel care este
responsabil de acest gen de activitdti nu da raspunsuri, ci pune intrebari esentiale legate de profesie si de
carierd, la care raspunsurile trebuie gasite tocmai de beneficiarul unui asemenea program de dezvoltare.

Coaching-ul si mentoring-ul sunt activitati prin care managerii lucreaza impreund cu subordonatii lor
pentru a le impartasi din experienta si a-i pregiti in specialitatea respectiva. In vederea obtinerii rezultatelor
optime resursa umana trebuie formata inca de la inceput in spiritul organizatiei din care face parte. Cele doua
procese sunt asemanatoare desfasurandu-se pe timpul cat personalul este la lucru. Sunt metode moderne prin
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care organizatiile isi instruiesc personalul fara a avea costuri suplimentare sau un interval orar in care
ucenicii sa fie la cursuri. Avantajele acestor metode sunt deosebite deoarece lucrurile invatate sunt practice si
se asimileaza usor.

Coaching-ul se refera la un parteneriat intre un coach (antrenor) si clientul sau, client care doreste sa
atingd un obiectiv anume, in sensul evolutiei sau cresterii performantei sale — in plan profesional sau
individual.

Invitarea teoreticd si chiar practica desfasurata pe parcursul scolilor nu oferd o pregitire integrald a
cursantilor acestia neavand posibilitatea de a aplica in situatii reale cele invéatate, iar cooperarile scolilor cu
anumite firme iardsi nu sunt asa de fructuoase ca atunci cand omul este instruit la locul de munca. Mentorul
sau antrenorul este motivat sa-1 invete cat mai multe pe colegul sau pentru ca vrea ca acesta sa devina bun si
astfel sa ajute la mersul mai bun al firmei.

Se stie faptul cd un manager modern trebuie sa fie practic mai mult decat un lider din punctul de
vedere al angajatilor sdi. Relatia dintre mentor si ucenic influenteaza eficienta colaborarii dintre acestia mai
tarziu. Managerul va trebui sd joace mai multe roluri simultan: cel de mentor, trainer si coach. O astfel de
pregatire 1i poate asigura managerului succesul 1n afaceri deoarece el va lucra cu o echipa bine antrenata si
motivata. Astfel de managerii trebuie sa detind o buna pregatire in toate domeniile, trebuie sa stie cum sa
inducd studentului Incredere in propria persoana, sd-1 calmeze si sa reuseasca sa faca din munca o provocare
si nu o corvoada. Cei mai multi dintre tineri au o teama ascunsa pentru invatat si asta se datoreaza in cele mai
multe cazuri modului in care a fost educat.

Asemanarea dintre mentor si antrenor este destul de mare insa procesele sunt diferite. Antrenarea este
sustinerea in vederea atingerii performantei maxime pe cand actiunea unui mentor se referda la acea
componentd a conducerii focusata pe invatare. Studentul nu trebuie doar sd-gi atingd nivelul maxim ci sa
asimileze culturd, si fie abil, priceput, competent si chiar intelept. In apele agitate ale lumii de astizi trebuie
sa existe cooperare si intelegere. Suntem in era liderilor. Cine va urma acum un sef de moda veche cu care
nu e chip sa vorbesti deschis dacé are ca alternativa un lider adevarat cu mintea deschisa la orice.

Apérut In urma cu mai mult de 25 de ani si puternic influentat de succesul, peste ocean, coachingul a
evoluat ca metoda de dezvoltare personala si este, actualmente, o ramura de consultantd extrem de prolifica,
foarte apreciatd - cu rezultate excelente si, uneori, chiar uimitoare. Are o viziune practica si pozitiv orientata
spre dezvoltarea potentialului uman.

Exista multe tipuri sau sisteme de coaching — si se poate spune ca fiecare coach are propria sa cale de
a-si conduce clientul catre telurile pozitive pe care acesta si le-a stabilit. Exista coaching eclectic, coaching
specific, coaching sistemic, focusing, analiza tranzactionala sau coaching informal, de exemplu coachingul
bazat pe principii spirituale.

Unul din instrumente care au pus bazele Coaching-ului este modelul GROW. El a fost creat si lansat in
Anglia prin anii 1980, fiind folosit preponderent in coaching-ul de firma.

Scopul lui principal este de a ne ajuta sd gasim o solutie intr-o anumita problema. El se aplica in
general in sesiuni de unu la unu: ,,coach” & ,,coachee”.

Reprezentarea schematica a modelului GROW 1n coaching este redata in figura 1.

Figura 1 Modelul GROW al Coachingului
Sursa: adaptat de autor dupa Baron, L.

Acest model s-a dovedit a fi unul simplu, insa cu un impact mare atunci cand ne referim la structurarea
unei sesiuni de coaching. O metafora des folosita pentru a-1 descrie este aceea a planului necesar inaintea
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unei calatorii. Prima data trebuie sa pornim cu harta: astfel ne ajutim membrii echipei sd decida unde merg
(deci care este Obiectivul lor), iar apoi sé stabileasca unde se gésesc de fapt in prezent (Realitatea curenta in
care se afld). Se exploreaza diferitele optiuni in planificarea calétoriei, iar ultimul pas (Traseul) ne asigura ca
echipa este dispusd sd porneascd in céldtoria respectiva, si este pregatitd sa depaseascd obstacolele si
conditiile neprielnice ce se vor ivi pe parcurs.

Acronimul modelului vine de la pasii ce se urmeaza intr-0 sesiune de coaching:

.G": Se fixeaza obiectivul, care este rezultatul asteptat? In aceasta fazi se decide ce ti-ar plicea si
se intample pe termen lung/mediu. Aceasta faza se considera incheiatd In momentul cand se poate
raspunde la intrebari de genul: ,,Cand vei considera ca obiectul a fost Tndeplinit?”, ,,Ce criterii
trebuie sa se indeplineasca ca el sa fie considerat atins?”...

— R”: In faza »realitdtii” trebuie sd vedem care este situatia curentd. Trebuie trecute in revista
problemele curente. Este foarte important sa se facd un snapshot real, acesta fiind punctul de
pornire pentru etapele urmatoare.

— ,,0”: In faza de optiuni cautim alternative, solutii la problema dezbatuti. Prin intrebiri se cauti
,.poteci” neexplorate de cel ce detine problema (coachee).

— ,,W”: In acest pas ce concluzioneaza optiunile de mai sus. Se agreeazi ,,traseul” ce va fi urmat de
,coachee”’si mai ales se fixeaza ,,bornele” ce trebuiesc atinse. E foarte posibil sa fie nevoie de
cateva sesiuni pentru a se atinge obiectivul.

Tn literatura de specialitate, putem identifica mai multe tipuri de coaching:

— Life coaching — Este o relatie de colaborare intre un coach si un client cu scopul de a imbunatati
viata profesionala sau personald a clientului, prin intermediul unor sesiuni unu la unu, faté in fata
sau la telefon. Clientul plateste de obicei pentru aceste sesiuni.

— Executive coaching — Este procesul prin care angajati cu potential ridicat dintr-o organizatie, de
obicei membri ai conducerii sau manageri senior, lucreazad cu un coach pentru a-si imbunatati
rezultatele de business, si abilitdtile de manager. Pot avea loc fatd in fatd sau la telefon, sau o
combinatie Intre cele doud. Poate fi initiat si platit de companie sau de client.

— Corporate coaching — Este procesul prin care o companie contracteaza si plateste sesiunile de
coaching ale unuia dintre angajatii ei cu scopul de a imbunatati performanta in cadrul echipei sau
departamentului din care angajatul face parte. Sesiunile au loc fata in fata, in cadrul organizatiei si
pot implica mai multi membri ai aceleasi echipe, uneori mai multe departamente.

— Career coaching — Este o relatie de colaborare intre un coach si un client ce are ca scop
imbunatatirea unei zone specifice a vietii clientului, si anume, sa il ajute sa clarifice urmatorul pas
in carierd sau sa identifice modalitati prin care 1si poate atinge obiectivele de cariera. Clientul
plateste pentru aceste sesiuni ce pot avea loc fatd in fatd sau la telefon.

Cercetatorul Tim Gallwey, unul dintre primii coach-i moderni, a definit coaching-ul astfel: ,,Coaching
is unlocking a person’s potential to maximise their own performance. It’s helping them to learn rather than
teaching them”’[5].

Astfel, putem mentiona ca coaching-ul de performanta este diferit de psihoterapie si consiliere.
Coaching-ul este proactiv si concentrat pe constiinta si pe lucrurile care apar la suprafata ei. Psihologia
practica este o abordare mai degraba concentratd pe subconstient, este analitica si pasiva. Multi ,,coach”-i
veniti din cabinete de psihologie fac mai mult rau decat bine amestecandu-le. 90% din coaching-ul practicat
la ora actuala in lume este facut prin telefon sau prin mijloace on-line. Coaching-ul nu are nevoie de pregatiri
speciale, de contracte stufoase, de rezervari la hoteluri si de sali de conferinte dichisite. El se intampla
imediat si natural, la cererea clientului. In articolul ,, The Very Real Dangers of Executive Coaching (Harvard
Business Review)”, Steve Berglas surprinde riscurile si — din pacate — practicile existente ale asa-zisilor
coach-i care nu au trecut printr-un proces de formare in domeniu si care intrd in probleme mai degraba
calificabile pentru psihoterapie cu clientii lor, fard a le putea gestiona profesionist. Adevaratul subiect al
coaching-ului este cresterea performantei si rezultatelor, intr-o manierd non-directiva si complet adaptata
nevoilor clientului. Daca simti — ca si coach — ca o problema profesionald sau de performantd personala are
radacini mai adanci, invita un profesionist care are abilitati in aceasta directive[3].

Marea majoritate a clientilor si coach-ilor din lume percep coaching-ul ca pe o relatie individuala, 1 la
1. Totusi, coaching-ul are un profund impact in companii atunci cand este facut in grup si in echipe.

Tn coaching accentul este pus pe identificarea resurselor pe care fiecare persoana in parte le are si pe
construirea unor strategii care sa permitd atingerea telurilor pozitive dorite. in plus, de coaching pot
beneficia si echipele si organizatiile. Coaching inseamnad, asadar, succes si dezvoltare.
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O cale de a intelege diferitele tipuri de interventii de coaching este sa le clasificim in doua categorii:

— Ce e acolo: sunt acele demersuri Tn care coach-ul foloseste in interactiunea cu clientul chiar ce se
intampla in intdlnirea respectivd — asadar, urmeaza interesele clientului, utilizind ceea ,,ce ¢
acolo”.

— Ce e aici: sunt acele demersuri in care coach-ul foloseste ceea ce stie el s ajute clientul sa faca ce
si-a propus si sa isi atingd obiectivele pe care le doreste — asadar, utilizeaza ceea ,,ce e aici”, de
exemplu impartasind cunostinte personale si oferind feedback.

Aceste doua tipuri de interventie pot fi folosite pe rand in cursul sesiunii de coaching, pe masura ce
dialogul de coaching Tnainteaza si creste in complexitate.

Richard Luecke, ne propune urmatorul set de beneficii generale pe care le poate oferi practicarea
coaching-ului, redate schematic in figura de mai jos[4].

Depasirea problemelor de performanta
Dezvoltarea aptitudinilor angajatilor
Cresterea productivitatii

Crearea de subordonati promovabili

Tmbunétatirea retentiei de resurse umane si consolidarea unei
culturi pozitive a muncii

Figura 2 Beneficiile Coaching-ului
Sursa: adaptat dupa Richard Luecke

O cunoscuta cercetatoare in acest domeniu, C. W. Ellis a impartit aceste beneficii pe trei categorii de
beneficii: beneficii ale organizatiei, beneficii ale managerului, beneficii ale subordonatilor. Ellis spune ca
atunci cand cunoastem beneficiile se pot determina mai usor situatiile in care managerul, in calitatea lui de
antrenor, este nevoit sa intervind. Asa a determinat patru categorii de situatii luate In ordinea frecventei in
care apar [4].

Aceste categorii ale interventiilor sunt prezentate in figura de mai jos.

Coaching pentru munca
de calitate

Coaching

Coaching al entru munca
oportunitdtilor pnecores un-
de dezvoltare T

zatoare

Coaching pentru obiceiuri
personale necore-spunzatoare

Figura 3 Tipuri de coaching
Sursa: adaptat dupa Ellis C.W.
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. Coaching pentru munca de calitate. Cand comportamentele ce produc munca de calitate sunt apreciate,

ele se vor repeta. Un avantaj evident al acestor situatii este cd coaching-ul poate fi aplicat pe loc, fard o
planificare prealabila a momentului si locatiei.

Coaching al oportunitatilor de dezvoltare. Acest tip ii poate ajuta pe anagajati in legatura cu cariera lor
si poate Incepe prin practicarea delegarii de catre manager.

Coaching pentru munca necorespunzitoare. Ii limureste pe angajati ce trebuie si faci altfel decat au
facut pana in acel moment, dar trebuie practicat in particular, cu mult tact, multa discretie si utilizand o
abordare pozitiva.

Coaching pentru obiceiuri personale necorespunzatoare. Se utilizeaza pentru abordarea unor probleme
strict personale (de comportament, de atitudine sau chiar de igiend) pentru a li se identifica cauzele si a
se descoperi solutii de remediere [4].

In concluzii, putem remarca faptul ci coaching-ul este un instrument care meriti de a fi implementat la

intreprinderile noastre, pentru a spori eficienta lor, pentru a valorifica potentialul uman al oamenilor si in

oa ks

Bibliografie:

. AXMITH, M., Executive Coaching: A Catalyst for Personal Growth and Corporate Change, lvey

Business Journal, May/June, 2004.

BARON, L.; MORIN, L., The coach-Client relationship in executive coaching: A field study, Human
Resource Development Review, 20(1), 85-106, 2010.

GREGORY, J.B.; LEVY, P.E.; JEFFERS, M., Development of a model of the feedback process within
executive coaching, Consulting Psychology Journal: Practice and Research, 60(1), 42-56, 2008.
LANDSBERG, M., Coaching, Curtea Veche, Bucuresti, 2005.

SCHLOSSER, B.; STEINBRENNER, D.; KUMATA, E.; HUNT, J., The coaching impact study;
measuring the value of executive coaching, International Journal of Coaching in Organizations, 4 (3),
8-26, 2006.

285



