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SUMMARY

In countries with good economic development, coaching is one of the basic elements for increasing
the performance and profit of organizations. Almost every company with a mature and well-struc-
tured organizational culture uses a coach, who facilitates the improvement of the results of some of
the employees and of the company in general. The strategy for public administration reform in the
Republic of Moldova for the period 2016-2020 provides for the need to reform several components.
The aim of the paper is to look at the possibility of organizational development in the field of Public
Administration in terms of organizational coaching.
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Introducere. Aparut sub influenta psihologiei umaniste si a constructivismului, coachingul se
bazeazd pe prezumtia cd fiecare om este menit si evolueze, ca are o semnificativa nevoie de auto-
afirmare si cd este plin de resurse, vizibile sau potentiale, pe care doreste sau i se cere sa le pund in
valoare.

Pana acum, nu exista o singurd definitie agreatd de toatd lumea a coaching-ului. Notiunea de
,»coach” isi are originile in domeniul sportiv, insd, intamplator sau nu, cuvantul ,,coach’, in limba
englezd are si sensul de ,trasurd’, ,,autocar’, ,,vagon” - asa dar un vehicul de transport, care face
legatura intre doud sau mai multe destinatii, in cadrul unui itinerariu.

La inceputul anilor 70 , Timothy Gallwey a lansat un concept revolutionar pentru dezvoltarea
excelentei personale si profesionale, pe care 1-a numit ,The Inner Game” (jocul interior). Metoda,
conceputd de el, a fost ulterior folosita cu rezultate exceptionale, nu doar in sport (tenis, golf, ski
etc), ci si in afaceri, sanatate si educatie.

Gallwey evidentiazd importanta componentei psihologice in realizarea performantei de v\rf,
afirmand ca ,,adversarul din mintea noastrd este mai puternic decét cel de pe teren”. Altfel spus,
in orice actiune intreprinsa de cétre un individ, existd un ,,joc” exterior, jucat in cadrul unei arene
exterioare i in care se depasesc obstacole externe pentru atingerea unui anumit obiectiv, precum
si un ,joc” interior, care are loc in mintea jucdtorului si care este jucat impotriva unor obstacole
precum: frica, neincrederea, lipsa de concentrare, convingeri si credinte limitatoare, toate acestea
blocand, practic, drumul individului catre realizarea intregului sau potential.

Mai ales, dupa anii 90, coaching-ul - asa cum a fost el ficut cunoscut si de catre Thomas Leonard
(considerat de multi ca fiind si fondatorul coaching-ului ca profesie), Sir John Whitmore (autorul
cartii ,,Coaching for performance”, 1992), dar si de multi altii - reprezintd cadrul in care coach-ul
si coachee-ul (clientul) creeaza si dezvolta un parteneriat, in cadrul cdruia clientul nu numai ca isi
identificd exact atat starea sa actuala si starea dorita (obiectivele), ci si parcurge drumul realizarii
obiectivelor fixate, coach-ul fiindu-i aldturi in cadrul acestei experiente, avind responsabilitatea de
a crea ,,mediul” in care clientul sd-si poata identifica, utiliza, asimila toate resursele de care clientul
are nevoie pentru realizarea performantelor dorite.
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Facand o analogie, putem spune ca rolul coach-ului poate fi similar unui mijloc de transport cu
care se deplaseaza clientul, insa cel care stabileste destinatia (obiectivele), ruta (etapele intermedi-
are), viteza (timpul alocat), gradul de confort (disponibilitatea de a iesi din zona de confort pentru
a produce schimbarea), este clientul insusi.

Pe scurt, coachingul presupune:

a. Un client - care doreste sa faca progrese intr-un anumit domeniu, bazandu-se pe forte proprii
si dispus sa se ,,antreneze” pentru asta, asemenea unui sportiv care stie cd poate deveni din ce in
ce mai bun.

b. Un coach - o persoana care are o formare de coach si abilitatile necesare.

c. Procesul de coaching, efectiv - care cuprinde:

1. identificarea situatiei prezente, asa cum este ea perceputa de catre client (,,unde sunt”);

2. alegerea si definirea stdrii dorite — a obiectivului (,,unde vreau sd ajung”);

3. gdsirea / construirea unei strategii de atingere a starii dorite;

4. alegerea unor tehnici de activare a resurselor necesare;

5. sustinerea clientului pe tot parcursul drumului de la starea actuald la starea doritd, prin me-
tode specifice coachingului.

Coaching-ul are ca scop sustinerea si ghidarea clientului pentru ca acesta si-si poata stabili si
atinge obiectivele (personale sau organizationale) in modul cel mai elegant si mai convenabil cu
putintd, scopul final fiind:

- mentinerea sau cresterea performantei,

- atingerea excelentei intr-un anumit domeniu sau context,

- dezvoltarea potentialului personal.

Atitudinea esentiald in coaching este crearea unei mentalitati de invingator si dezvoltarea abi-
litatii de a invata din toate experientele de viatd, astfel incat sa devenim tot mai performanti, echi-
librati, puternici.

De ce poate fi important coaching-ul pentru autoritatile administratiei publice de diferit nivel
din Republica Moldova?

- Conduce catre realizarea de obiective de performanta clare, cuantificabile.

- Creste eficienta managementului si a echipelor in structurile administratiei publice.

- Este orientat citre solutii in activitatea Autoritatilor administratiei publice.

- In cadrul procesului sunt descoperite resurse interne ale managerilor/echipelor din structurile
administratiei publice care, ulterior, sunt folosite in mod ecologic pentru atingerea obiectivelor
organizationale propuse.

- Dezvoltd noi perspective pentru evaluarea situatiei existente si pentru procesul de planificare
in lucrul Autoritatilor administratiei publice.

- Creeaza noi posibilitdti pentru gestionarea cu succes a situatiilor de criza din cadrul structu-
rilor administratiei publice.

- Creste nivelul de constientizare a obstacolelor si creeazd noi abordari in cadrul proceselor
de schimbare cu care se confrunta Autorititile administratiei publice in procesul de reformare a
administratiei publice in Republica Moldova.

In acest sens, in organele administratiei publice coaching-ul ar fi ajutor in a:

- stabili cele mai bune strategii de crestere sau de consolidare a activitatii autoritatilor adminis-
tratiei publice;

- lua cele mai rapide, adecvate si garantate decizii in legatura cu atributiile de baza;

- identifica si stabili cele mai bune mecanisme de maximalizare a competentelor si de identifi-
care a oportunitatilor de crestere a acestora;

- reforma echipele de munca si a obtine cele mai bune performante ale membrilor echipelor
din structurile autoritatilor administratiei publice;

- se dezvolta echipele autoritatilor administratiei publice din punct de vedere profesional si
personal;

- se dezvolta incontinuu si a putea transfera toate competentele catre membrii echipei.

Coaching-ul poate fi privit ca sprijin pentru dezvoltarea si reformarea organizatiilor din admi-
nistratia publicd, administratie publica locald, pentru primari, membrii consiliilor locale, pentru
presedintii de raioane si aparatele presedintilor raioanelor.

Ce presupune coachingul?

- Un parteneriat intre coach - client (companie) — coachee (beneficiar = persoana cu care
coach-ul lucreaza).

- Stabilirea cadrului de derulare a procesului de coaching (participanti, durata, obiective etc.).
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- Lucrul efectiv al coach-ului cu managerii/echipele in cadrul sesiunilor de coaching, pe obiec-
tivele stabilite (contractate) si urmarirea pas cu pas.

Beneficiile coaching-ului pentru individ si organizatie:

- individul intrat intr-un proces de coaching va constientiza, in primul rdnd, nivelul la care se
afla, aceasta fiind linia de start in dezvoltarea lui personala si profesionala. Aceasta presupune asu-
mare de responsabilitati si angajament.

- Isi va stabili obiective clare si realiste, stiind, in mod precis, de unde pleacé, precum si etapele
necesare pe care le va avea de parcurs.

- Individul va invita sé fie proactiv, deschis si flexibil, constructiv si organizat. Fiind acompani-
at, pe parcursul procesului de un coach profesionist, urmand un program propriu de dezvoltare si
bifand pe parcurs etapele stabilite initial, va capata incredere in fortele proprii, va dobandi cunos-
tinte si abilitati noi, isi va exersa calitati si abilitati mai putin dezvoltate. Toate aceste lucruri ii vor
intdri increderea in propria persoana si ii vor construi motivatia.

- Procesul de coaching il va ghida in sondarea potentialului personal de dezvoltare si va activa
acele calitati, abilitati si resurse latente, de care are nevoie pentru a deveni din ce in ce mai bun.

- Capitalul cel mai de pret al unei organizatii este potentialul uman - tocmai datoritd posibi-
lititilor infinite pe care le oferd. Analizand diverse organizatii, statistici, studii de caz ficute de
specialisti, oricine este interesat va constata: cele mai performante companii, cele mai dinamice si
de succes, din diverse domenii, sunt cele care au un capital uman de top. Asta inseamna angajati
implicati, dinamici, creativi, flexibili, increzatori in ei si performanti.

- Motivatia oamenilor de top transcende dimensiunea financiara. Organizatia insasi, prin ima-
ginea pe care o are si 0 mentine si prin posibilitatile de evolutie pe care le oferd individului, devine
un obiectiv de atins pentru oamenii dornici de performanta [4].

- Beneficiile finale sunt cresterea performantei, productivitatii si profitului.

Candidatul ideal pentru coaching este acel leader, primar, presedinte de raion sau manager din
structurile autoritatilor administratiei publice care:

- in realizarea competentelor lor stagneaza sau care se afld in situatia de regres si nu mai stie ce
sd faca pentru a iesi din impas;

- simte cd nu se mai poate dezvolta sau inregistreaza un regres;

- a realizat competentele sale, pand la un anumit nivel si nu mai poate controla situatia;

- are relatii contraproductive cu angajatii, familia si cei din jur;

- vrea sd aibd control asupra executarii atributiilor de bazd, prin trecerea de la o abordare
empiricd la una sistemica si profesionala.

In acest sens, putem vorbi despre:

a. coaching de remediere: cand ajungem in fata unei nevoi sau a unei probleme pe care dorim
sd o solutionam rapid, elegant sau performant;

b. coaching de mentenantd: atunci cand este necesar sd pastram un anumit standard sau nivel
deja obtinut anterior;

c. coaching de dezvoltare: atunci cand dorim atingerea unui nou nivel, superior, in oricare din
domeniile vietii noastre private sau profesionale.

Pentru a organiza procese eficiente de coaching in structurile autoritatilor administratiei pu-
blice trebuie de luat in consideratie cateva trasaturi esentiale ale lucrului cooach-ului, si anume:

- coachul nu da sfaturi;

- coachul nu trebuie sd fie un expert in problema clientului;

- coachul adreseaza, in mod special, intrebari care il ajuta pe client sd priveasca altfel un subiect
abordat, sa aibd o noud perspectiva, noi intelegeri;

- coachul are rolul de a sustine, motiva, incuraja clientul;

- scopul coachului este de a-1 pune pe client in contact deplin cu tot ceea ce inseamna resurse
interioare si calitati personale;

- coachul stie, in fiecare clipa, ce si de ce face si incotro il conduce pe client, in cadrul fiecdrei
sesiuni de lucru (se bazeaza pe/foloseste strategii de coaching exacte).

In timpul sesiunii de coaching coachul:

- sustine clientul pentru ca acesta sd hotdrasca ce anume isi doreste, sd faca distinctia intre do-
rinte si obiective si sd decida care sunt obiectivele sale;

- foloseste seturi specifice de intrebari, al caror scop este de a se genera noi perspective asupra
unei situatii, noi intelegeri sau noi abordari;

- foloseste diferite tehnici care ii vor permite clientului si-si acceseze resursele interioare -
sd se inteleagd pe el insusi, sd se motiveze, sa ia decizii, sa se ,,pund in form&”, sa elaboreze noi
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strategii de actiune, sa-si rafineze comportamentele, atitudinile sau strategiile personale de lucru;

- ofera un anume fel de feed-back: constructiv si generativ (care genereaza noi intelegeri asupra
temei abordate);

- sustine clientul pentru a parcurge tot drumul de la problema la cea mai convenabila solutie;

- actioneazd ca un partener de drum: de incredere, respectuos si care asigura confidentialitatea.

Coaching-ul de performanta in structurile administratiei publice nu are legatura cu efortul
managerilor de a-si impinge colegii si subordonatii citre rezultate mai bune. Coaching-ul este o
metoda de a da la o parte barierele care i impiedicd pe angajatii din aceste structuri sa-si realizeze
propriul potential.

Coaching-ul este un mod de a gestiona oamenii si resursele, nu un instrument sau un set de
tehnici folosibile in planificare, delegare sau rezolvarea unor probleme. Coaching-ul reflectd un
mod diferit de a privi oamenii — mult, mult mai optimist decat majoritatea dintre noi sunt obisnuiti
sa o facd - si de a ne raporta la rezultatele lor.

Coaching-ul este non-directiv. Oricine vine cu metode stricte, pasi de urmat si modele sofisti-
cate de aplicat, chiar daca se autonumeste coach, nu face coaching.

In afari de problemele generale de ameliorare a activitatii structurilor din domeniul
administratiei publice, se pot ameliora si urmitoarele aspecte organizationale specifice, precum
managementul timpului, comunicare, leadership, lucrul in echipa, organizare si planificare, schim-
béri in carierd, adaptare, managementul stresului, luarea de decizii, evaluarea riscurilor proiecte-
lor, motivare, creativitate si inovatie, inteligenta emotionald, echilibru intre viata profesionald si cea
personald, autocunoastere si autocontrol;

Dupa finalizarea coaching-ului managerii din structurile administratiei publice vor putea ame-
liora urmatoarele aspecte si vor putea spori considerabil urmatoarele capacitati:

1. Echilibrul dintre activitatea de executare a atributiilor de bazd si cea personald.

« Capacitatea de a realiza un sistem de ghidare pozitiv, constructiv in ceea ce priveste echilibrul
dintre viata personald si cea profesionala;

2. Gestionarea si controlul activitdtilor de baza ale structurilor administratiei publice.

o Capacitatea de a gestiona activitatile de baza, folosind mecanisme profesionale de control
strategic;

3. Mecanisme accelerate de analizd, reflectie si decizie.

o Capacitatea de a folosi instrumentele si metodele profesionale de analiza, reflectie si decizie
manageriala;

« Folosirea unor mecanisme de luare a deciziilor.

4. Abordarea profesionald, sistemicd si strategicd a activitdtilor.

« Capacitatea de a folosi instrumentele si metodele aprofundate in dezvoltarea si consolidarea
strategica a activitatilor;

5. Formarea echipelor eficiente de management.

« Capacitatea de a reformata, dezvolta si consolida echipele de manageri a autoritatilor din
administratia publica;

6. Influentare pozitiva in negociere.

« Capacitatea de a influenta pozitiv deciziile celorlalti, folosind tehnici si metode de argumentare;

« Folosirea unor mecanisme de luare a deciziilor;

7. Comunicare eficientd cu cei din jur.

« Capacitatea de a gestiona personalitatile dificile ale angajatilor;

« Capacitatea de a implementa o cultura de feedback organizational.

8. Mentoring si coaching.

« Capacitatea de a realiza si implementa mecanisme de self-coaching;

« Folosirea de tehnici si metode profesionale de coaching;

o Implementarea unei culturi de coaching in organizatie.

9. Reformatarea climatului organizational.

« Competente si capacitatea de a reforma climatul organizational al structurilor administratiei
publice;

o Dezvoltarea controlata a relatiilor de colaborare si comunicare dintre angajati.

In prezent, cele mai multe compaml investesc in coachmg pentru a imbunatati performanta in-
dividuali. Insa din ce in ce mai multe incep si inteleagi ca o abordare mai deschisi, mai sistemica
poate ,culege” talentele si punctele tari ale indivizilor pentru a imbunatdti performanta intregii
organizatii.

Nu exista limite de varsta pentru clientii de coaching.
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Coaching-ul poate avea rezultate cu totul iesite din comun, cu oameni sau organizatii care isi
dedica energia pentru a obtine astfel de rezultate. Coaching-ul de performantd poate transforma
complet modul in care actioneazd un om sau o intreaga organizatie.

Concluzii. Asadar, coachingul este un instrument important de bazd pentru cresterea perfor-
mantei, pentru efectuarea schimbarilor organizationale necesare pentru reformarea, dezvoltarea si
mentinerea activititilor structurilor administratiei publice din Republica Moldova.

In conditiile, in care trdim intr-o societate in care trebuie si ne adaptdm la schimbdri, care
se petrec extrem de rapid, venim in contact cu o cantitate tot mai mare de informatie si timpul
alocat pentru a lua decizii a devenit tot mai restrans. E o normalitate faptul cd, foarte multi dintre
managerii vestici apeleaza la serviciile unui coach profesionist cu care dezvolta, in timp, o relatie
de parteneriat stabila.

In acest context, scopul este dezvoltarea potentialului propriu al managerului i angajatului
din organizatiile administratiei publice din Republica Moldova si, in acest sens, for‘ga si valoarea
coaching-ului e incontestabila.
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