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PARTEA I

Cele patru principii ale coachingului

CAPITOLUL 1

Increderea

Coachingul eficient se bazeaza pe construirea increderii,
dezvoltarea potentialului, crearea implicarii si executarea
efectivd a obiectivelor. Ganditi-va la succesul pe care l-ar
avea un coach care nu este demn de incredere, nu reuseste
sd dezvolte potentialul echipei si conduce o echipé care
nu poate atinge si executa cele mai importante obiective.
Succesul tuturor celor care oferd coaching vine din interior
cétre exterior. Dacd acestia nu isi insusesc, nu se modelea-
zd si nu traiesc dupd aceste principii sunt sortiti esecului!

In aceastid sectiune a cartii, vom analiza principiile si
modul in care trebuie aplicate. Dacd nu va puteti indru-
ma singuri sa va ridicati la indltimea principiilor, va aflati
foarte departe de a-i putea ajuta pe altii in calitate de coach.

Federatia Internationald de Coaching (ICF) a publicat
un set de standarde etice pentru cei care oferd coaching.
Printre altele, toti coach-ii profesionisti se angajeaza sa:

o arate un interes real pentru bunastarea si viitorul
oamenilor;

o demonstreze in permanentd integritate, onestitate si
sinceritate;
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o mentind confidentialitatea lucrurilor aflate.!

Toatd lumea este de acord cd numai o persoana care detine
aceste calitati poate fi de incredere, iar prima cerintd pen-
tru un coach este sa fie de incredere.

Fireste, acestea sunt numai trasiturile etice. Le putem
intelege, avem vointa de a le respecta in viata si le putem
chiar transmite celorlalti. Putem face toate aceste lucruri
ramanand in continuare nedemni de incredere. Abia in
momentul in care aceste trasituri sunt modelate si devin
parte integrata din noi putem fi demni de incredere.

Simplul fapt ca te afli intr-o pozitie care iti confera auto-
ritate nu te face un coach demn de incredere. Interesul
pentru persoana pe care o indrumi trebuie sa fie bazat pe
sinceritate si bune intentii. Integritatea trebuie sa fie abso-
lutd. Hotdrarea de a mentine confidentialitatea trebuie sa
fie de neclintit.

Intr-un anumit moment al carierei mele, am acceptat un
post de vicepresedinte de vanzari si marketing, care pre-
supunea si colaborez cu conducerea in cadrul unei com-
panii cu un potential solid de dezvoltare.

Inainte de a accepta postul, am observat ci echipa de
management schimba conducerea si personalul de van-
zari la cateva luni. Cea mai lunga perioada in care cineva a
rezistat in postul meu era de opt luni.

Curand am aflat si de ce compania avea un istoric bogat
in ceea ce priveste plecarea angajatilor: nivelul scazut
de incredere si moralul redus al angajatilor. Din exte-
rior, directorul executiv pdrea inteligent, concentrat si

1. Lista completd a standardelor etice, asa cum apar in reglementari-
le ICFE, poate fi gisitd aici: http://www.coachfederation.org/about/
ethics.aspx?ItemNumber=850&navitemNumber=621.
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ambitios, dar existau prea multe promisiuni nerespectate
si interactiuni temperamentale care ii alimentau persona-
litatea egocentrica. Dezvoltarea rapidd a companiei pre-
supunea cheltuieli intr-un ritm alarmant. Toti membrii
echipei de conducere — si in special cei din echipa de van-
zdri — simteau o presiune enorma la fiecare pas.

Eram totusi entuziasmat de perspective. Am stabilit o stra-
tegie de vanzari clara, am definit o propunere de valoare
transparentd care sd diferentieze tehnologia noastra pe
piata, pentru principalii clienti si pe canalele de vanzari,
stabilind obiective si imbunatatind asistenta acordatd
clientilor esentiali.

Desi eram in plina ascensiune, am aflat rapid cd, in sedin-
tele conducerii superioare, conta o singurd opinie: cea a
directorului executiv. Incercirile mele de a-mi gestiona
echipa de vanziri erau de obicei ignorate sau blocate.
Sedintele saptdmaénale tensionate ale conducerii superioa-
re se terminau prin acuzatii i micromanagement.

Cu putin inainte de termenul de finalizare a unui contract
care ne-ar fi adus un comision substantial, atat mie, cét si
unuia dintre asociatii mei, directorul executiv ne-a che-
mat pe amandoi in biroul sdu si ne-a anuntat ca suntem
concediati incepand chiar din acel moment.

I-am aratat raportul clientului care continea suma pe care
o castigaseram. Directorul executiv s-a relaxat in spatele
biroului si ne-a ranjit: ,Va reamintesc ca voi ati vrut sa va

. . . . . . s A <«
angajati aici. Pot concedia pe cine doresc, oricand doresc®.

[-am ardtat ca ne datora comisionul, potrivit contractului
semnat. Directorul 1-a insdrcinat pe unul dintre colegii din
conducere care se afla in incapere: ,,Ai grija ca aceste doud
persoane sa pardseasca imediat proprietatea companiei®
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Mintea mi se invartea. Niciodatd nu fusesem martor la
i nici nu experimentasem un asemenea comportament
imoral si lipsit de orice eticd. Asociatul meu avea un pri-
eten avocat care s-a oferit sa deschidd un proces. Mi s-a
parut cd am dreptul sd md razbun. Eram furios. Fusesem
tradat.

Apoi, intr-o zi, dis-de-dimineatd, sotia mea, in calitatea
ei de coach personal, a deschis discutia. ,Nu cred ca ar
trebui sa continui aceasta actiune, desi sunt constienta ca
tot ce s-a intamplat este gresit, mi-a spus ea cu blandete.
Nu vreau sd pastrdm aceastd disputa in casd timp de un
an sau doi, cat timp vei depune marturie si vei retrai din
nou si din nou aceasta situatie. Energiile noastre pozitive
trebuie indreptate catre viitor, nu sd ne intoarcem mereu
in trecut.”

Sotia mea a continuat sd ma sfituiasca pentru a schimba
modul in care abordam un moment extrem de dureros si
de nedrept. Daci ar fi fost altcineva, poate ca as fi negli-
jat aceasta povatd, dar eu am incredere in ea, asa ca am
ascultat-o si am reusit sa trec peste o situatie care mé con-
suma. Ea m-a ajutat sa transform o situatie negativa in noi
oportunitéti: ,,Ce ai invatat de aici? Care ar fi beneficiile
daca ai trece peste aceastd situatie? Care ar fi costurile pro-
cesului? Esti sigur cd toti ceilalti lideri de vanzari doresc sa
treaca prin depozitii si sd retraiasca nedreptitile din tre-
cut? Cum ar fi cel mai bine sa treci peste acest moment
negativ? Care sunt beneficiile? Cum ai dori si arate par-
cursul tau profesional in viitor? Care sunt aptitudinile,
talentele si pasiunile care te determina sd inaintezi?“. Pe
cand imi punea aceste intrebéri extrem de pertinente, am
inceput sd intocmesc un plan care sa ne conduca la crearea
un viitor mai bun.
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Coach-ii pun intrebari puternice, care ii ajutd pe ceilalti sd
congstientizeze mai bine situatia existenta, si reformuleze
si sd exploreze in mod creator noi modalititi de a merge
mai departe.

Am o incredere atat de mare in sotia mea, incat sunt gata
sa o las s ma ghideze. Desigur, pentru a céstiga acest gen
de incredere, au fost necesari ani si o intelegere profunda
intre noi. La locul de muncd, se intampld rareori ca un
coach sd dispuna de atata timp si atentie, insa el poate sa
demonstreze un interes sincer, bune intentii si sa puna
intrebari puternice.

Intentiile conteazi foarte mult aici. In mintea dumneavoas-
tra trebuie sa primeze interesele persoanei pe care o indru-
mati. Discutati direct. Ascultati empatic, ajutati-o sa vada
si sa exploreze optiunile care i se ofera si aratati-i respect.
Dacéd nu puteti demonstra un interes real, daca sunteti
distras sau aveti alte prioritdti, opriti-va. Antrenati-va
pentru a fi pe aceeasi lungime de undd cu persoana careia
ii oferiti indrumari, pentru a pastra concentrarea asupra
vietii, leadershipului, carierei sau performantei acelei per-
soane. Obiectivul il reprezinta viitorul persoanei respecti-
ve, nu al dumneavoastra.

FranklinCovey a realizat un sondaj pe mai mult de 54 000
de persoane carora le-a cerut sa identifice principalele
calitati ale unui lider. Integritatea a fost de departe pe pri-
mul loc in opiniile respondentilor. Stephen M.R. Covey
confirma rezultatele sondajului: ,,Posibilitatea de a stabili,
de a extinde si de a restabili increderea tuturor persoane-
lor implicate — clienti, parteneri de afaceri, investitori si
colegi —este principala competenta a liderilor in noua



Cuvdnt inainte

Introducere

Partea I

Capitolul 1
Capitolul 2
Capitolul 3
Capitolul 4

Partea a Il-a
Capitolul 5
Capitolul 6
Capitolul 7
Capitolul 8
Capitolul 9
Capitolul 10
Capitolul 11
Capitolul 12

CUPRINS

.................................... 5
..................................... 7
Cele patru principii ale coachingului
Increderea ......................... 13
Potentialul ............. ... .. ... 22
Implicarea ................ ... . ..., 31
Executia .......... . ... ...l 38
Sapte aptitudini de coaching
Crearea increderii ................... 48
Contestarea paradigmelor ............ 56
Cautarea claritatii strategice .......... 61
Executia ireprogabilda ................ 81
Oferirea unui feedback eficient ....... 95
Descdtusarea talentului .............. 112
Ridicarea nivelului mediu ............ 121
Coachingul: cateva cuvinte de incheiere ... 132
..................................... 134
..................................... 156



