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Una dintre cele mai importante provocari cu care se confrunta oamenii astdazi este modul in care isi pot transfera
cunostinfele in abilitati si se pot adapta la schimbari. Atunci cand schimbarile apar intr-un ritm rapid, exista pufin timp
pentru ca indivizii sa reactioneze si sa se adapteze la noile circumstante. In epoca actuald, oamenii trebuie sa se ocupe
de schimbari in abilitatile de gdndire, sa invete modul corect de a rezolva problemele si sa ia decizii adecvate. Realitatea
inevitabila este ca progresul uman depinde de invatare. Prin urmare, principiul invatarii poate ajuta la explicarea unei mari
parti a comportamentului nostru de zi cu zi. Invatarea este un subiect foarte cunoscut in psihologia de astazi. Psihologii
educationali sunt preocupati de utilizarea psihologiei pentru a creste eficienta experientei de invdatare, inclusiv facilitati,
curriculum, tehnici de predare. Pe de alta parte, ne confruntam cu diferite teorii educationale cognitive si comportamentale
in domeniul educational. Atdt teoreticianul cognitiv, cdt si cel comportamental folosesc metoda stiintifica in explorarea
procesului de invatare, dar sunt diferiti in ipoteze, principii, scopuri si metode. In general, fiecare dintre aceste abordari
Incearca sa ofere un model pentru cresterea calitatii educatiei.

Cuvinte-cheie: coaching, mentorat, invatare, educatie, strategie.

THE ROLE OF COACHING IN THE PROCESS OF MAXIMIZING EFFECTS
OF LEARNING ACT FOR HUMAN CAPITAL

One of the most important challenges facing people today is how they can transfer knowledge into skills and
adapt to change. When changes occur at a rapid pace, there is little time for individuals to react and adapt to the
new circumstances. In today's era, people have to deal with changes in thinking skills, learn the right way to solve
problems and make appropriate decisions. The inescapable reality is that human progress depends on learning.
Therefore, the principle of learning can help explain much of our everyday behavior. Learning is a very popular topic
in psychology today. Educational psychologists are concerned with the use of psychology to increase the effectiveness
of the learning experience, including facilities, curriculum, teaching techniques. On the other hand, we are faced with
various cognitive and behavioral educational theories in the educational field. Both cognitive and behavioral theorists
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use the scientific method in exploring the learning process, but they differ in their assumptions, principles, goals, and
methods. In general, each of these approaches attempts to provide a model for increasing the quality of education.
Keywords: coaching, mentoring, learning, education, strategy.

LE ROLE DU COACHING DANS LE PROCESSUS DE MAXIMISATION DES
EFFETS DE I’ACTE D’APPRENTISSAGE POUR LE CAPITAL HUMAIN

L'un des défis les plus importants auxquels sont confrontés les individus aujourd’hui est de savoir comment
transformer leurs connaissances en compétences et s ’adapter au changement. Lorsque les changements surviennent
a un rythme rapide, les individus disposent de peu de temps pour réagir et s’adapter aux nouvelles circonstances. A
I’époque actuelle, les gens doivent faire face a des changements dans leurs capacités de réflexion, apprendre la bonne
fagon de résoudre des problemes et prendre des décisions appropriées. La réalité incontournable est que le progres
humain dépend de [’apprentissage. Le principe de [’apprentissage peut donc contribuer a expliquer une grande
partie de notre comportement quotidien. L’apprentissage est aujourd’hui un sujet trés populaire en psychologie.
Les psychologues scolaires s’intéressent a ['utilisation de la psychologie pour accroitre I’efficacité de I’expérience
d’apprentissage, y compris les installations, les programmes et les techniques d’enseignement. D 'un autre coté, nous
sommes confrontés a diverses théories éducatives cognitives et comportementales dans le domaine éducatif. Les
théoriciens cognitifs et comportementaux utilisent la méthode scientifique pour explorer le processus d’apprentissage,
mais ils different par leurs hypotheéses, principes, objectifs et méthodes. En général, chacune de ces approches tente
de fournir un modele pour accroitre la qualité de I’éducation.

Mots-clés: coaching, mentorat, apprentissage, éducation, stratégie.

POJIb KOYYHHI'A B TIPONECCE MAKCUMM3AIIUU DOPDPEKTA
OBYYEHUA AJI YEJIOBEYECKOI'O KAIIUTAJIA

OO0Ha u3 Haubonee BaXdCHLIX 3a0aU, CIOAUUX Ce200Hs nepeo TH00bMU, 3AKTIOYAENCsl 8 MOM, KAK OHU MO2YN NPeGpAmums
3HAHUSL 8 HABLIKU U AOANMUPOBAMbCsl K uzmeHeHusim. Koeda usmenenust npoucxodsim OvicmpolMu memnamu, y Jooet
ocmaemcest MAaio 6peMenU, Ynmobvl Ompeazuposans U Ad0anmupo8amsbcsi K HO8bIM 00cmosimenscmeam. B cospemennyio
9NOXY JIH0OSIM NPUXOOUMCSL CIMATIKUBATNBCS C USMEHEHUSMU 8 HABBIKAX MbIULEHUS], YUUMbCSL RPASUILHO PEUams npobiemol
u npuHuMames coomeemcmeyiowue peutenus. Heusbesicnas peanoHocms cocmoum 6 mom, 4mo 4elno8eqeckuil npospecc
sasucum om o6yuenus. Taxum obpazom, NpuHYyun o0OYYEHUs MOJCem NOMOYb O00BACHUMb OONLUYIO YACMb HAULE2O
nogceonesno2o nosedenust. Q0yuenue ce200Hs AGIAEMCsl OUeb NONYISPHOU memoll 6 ncuxonoauu. Iledazoeu-ncuxonoeu
3AHUMAIOMCS. UCNOTb306AHUEM NCUXOL02UL OJis NOBbIULEHUsL IPheKmusHocmuy 00yueHusl, GKIIOYAs YCL08Usl, VYeOHYIO
npoepammy, memoowvt 06yuetus. C Opy2oti CmopoHbl, Mbl CIAIKUBAEMCSL C PASTUYHBIMU KOCHUMUGHBIMU U NOBEOECHYEeCKUMU
00pa306aMENbHLIMU MEOPUSIMU 8 0OpazoeamenvHoll chepe. M KoeHumueHble, U nogedeHyecKue meopemuKu UCnoJb3yIonm
HAYYHbIL MemoO Npu UCCLE008aHUU NPOYeCca 00YYeHUs], HO OHU PATUYAIOMCS 8 CEOUX NPEONOLONCEHUSX, NPUHYUNAX, YesIX
u memooax. B yenom kaxicowiil u3 3mux no0Xo008 nblmaemcs npedocmagums MoOe/lb NOGbIUEHUS KA4ecmsed 00pa3068aHus.

Knioueswie cnosa: xoyuune, HacmagHuyecmeo, obyuenie, 0opasosanue, Cmpamezus.

Introducere performanta. Du Toit si Reissner (2012) au aratat

Coaching-ul este o componentd centrala a dez- cum coaching-ul influenteaza abilitatea de a creste
voltarii profesionale de succes. Potrivit lui Whit- si de a Imbunatati sensibilitatea si constientizarea
more (2002), coaching-ul se refera la deblocarea pe care clientul le are in sine si raportate la alte per-
potentialului unei persoane de a-si maximiza propria soane. Pentru a dezvolta constiinta de sine, o per-
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soana trebuie sa aiba acces la feedback onest, iar
acest lucru este uneori dificil de obtinut in cadrul
organizatiei, in special daca clientul se afla intr-o
pozitie de conducere In cadrul organizatiei. Coa-
ching-ul este un proces care are in vedere cresterea
competentelor specifice, cu caracter aplicativ, in
anumite aspecte ale muncii unei personae (Lord
et al. 2008). Coaching-ul este componenta princi-
pald a unei dezvoltari profesionale de succes, care
va deveni o forma de sprijin pentru a dezvilui
potentialul unei persoane de a-gi maximiza propria
performanta. Coaching-ul ofera suport pentru capa-
citatea elevilor de a-si transfera invatarea pentru a
reusi In performante complexe si independente. Po-
trivit Lord et al. (2008), coaching-ul este un proces
care vizeaza Tmbunatatirea invatarii si dezvoltarii cu
intentia de a Tmbunétati performanta intr-un anumit
aspect al practicii (Lord et al., 2008). Prin urmare,
coaching-ul este definit ca fiind capacitatea unui
antrenor de a oferi sprijin profesional suplimen-
tar Tn a ajuta clientii sd exploateze si sa-si creasca
performanta la indeplinirea unor sarcini de lucru.
Accentul se va pune pe colaborare continua, sprijin
pentru planificarea activitatilor care sa conduca la
atingerea performantelor in baza unui plan stabilit si
agreat de relatia parteneriala coach-client.

Metodologia cercetarii

In analiza dimensiunii conceptului de coaching
in contextul noilor realitati i raportat la noile con-
ditii socio-economice, specifice economiei bazate
pe cunoastere §i cunostinte, imprima noi particulari-
tati conceptului de antreprenoriat, prin transmiterea
dimensiunii de inovare, adaptabilitate la cerintele
pietei tinand cont de prefacerile prezente si viitoare
la nivel societal.

Invitarea este un proces dinamic care impli-
ca beneficiarii educatiei, Invatarea si profesorii.
Constientizarea relatiilor cu factorii care influenteaza
invatarea permite profesorilor sa dezvolte mediul de

invdtare care faciliteazd invatarea eficientd. Astfel,
oportunitatea de a invita este un sistem dinamic
complex care cauta echilibru.

Din punct de vedere al metodei de cercetare, lu-
crarea se bazeaza in genere pe metoda de cercetare
deductiva analizand o serie de lucrari deja existente
si teorii de referinta in domeniu, incercand o sinteza a
cercetarilor, avand ca principal obiectiv imbogétirea
cunoasterii in domeniu.

O altd metoda de cercetare este cea calitativa, ca
un argument pentru conturarea de puncte de vedere,
interpretari, concluzii, in detrimentul utilizarii metodei
de cercetare cantitative, din cauze care sunt generate
de penuria de date statistice pe un interval de timp care
sa facd posibila utilizarea instrumentelor econometrice
necesare, cat si metoda analizei comparative [17].

Modele de invitare prin coaching
Modelul Biggs

Numit si Modelul Previzionare-Proces-Productie
sau 3P, a fost dezvoltat in 1996, pentru a exprima
interactiunile dintre furnizorii de educatie si benefici-
arii procesului educational din opiniile asteptarilor pe
care ambele le-ar avea cu privire la procesul de preda-
re si nvatare. Modelul 3P descrie 3 puncte in in care
sunt plasati factorii legati de Invatare. Acest model se
refera la ansamblul de stari individuale care prefigu-
reaza procesul educational. Prima etapa in modelul 3P
este etapa de previzionare, care aratd ca invatarea are
la bazd instrumente alocate pentru a prefigura rezulta-
tul invatarii. A doua etapa, procesul, avanseaza o serie
de resurse pentru a genera rezultatul, adaptat nivelu-
lui de competenta al elevului, pe categorii si trepte de
invatare. A treia etapd, productia, se refera totalitatea
elementelor care sustine si faciliteazd obtinerea re-
zultatelor in invatare, continand instrumente, tehnici,
resurse. La nivel individual, descrie viziunea asupra
invatarii a fiecarui participant la procesul invatarii
[4]. Potrivit lui Prosser si Trigwell (1998), abordarile
subiectilor educatiei cu referire la invatare subliniaza
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rolul experientelor anterioare ale subiectilor 1n proce-
sele de predare si invatare, iar Ramsden (2003) indica
faptul ca abordarea unui student fatd de studiu ar fi
influentata de experientele anterioare.

In coaching si mentorat, etapa de previzionare de-
scrie cunostintele, abilitatile anterioare ale elevului
pentru a Invata noi cunostinte care pot avea sau nu
un impact asupra proceselor si rezultatelor invatarii.
Aceasta etapa este simultan afectata de proces si pro-
dus. In etapa Previziune se au in vedere caracteristici-
le antrenorilor care intrd 1n joc pentru definirea sarci-
nilor stabilite de antrenori. Etapa de proces se refera
la modul 1n care se gestioneaza sarcinile stabilite in
procesul de coaching, motivele, tendintele si deciziile
privind atingerea indicatorilor de performant. in cele
din urma, etapa de proces duce la etapa de produs al
invatarii si, in acest stadiu, descrie rezultatele cogni-
tive care determind rezultate obtinute in procesul de
invatare. Acest model a oferit ajutor pentru a explora
natura oportunitatilor educationale menite sa incura-
jeze cooperarea deoarece reprezintd un sistem care
poate fi descris ca totalitatea proceselor de invatare
in orice medii culturale, lingvistice si educationale,
similare sau diferite (Biggs, 1996) - fig. 1.

Coaching Rezultate

Continut
stiintific

Mentorat Experti

Continut

pedagogic Suport

Performanta
Asistenta

Facilitati

Figura 1. Adaptarea modelului Biggs 3P
(previziune, proces, productie)

Sursa: Biggs, 1996 [4].
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Practica colaborativa care motiveaza pozitiv si
angajeaza partile prin stilurile lor de invatare con-
duce la rezultate pozitive. Acest model este esential
pentru a descrie contributia diferitelor etape la
schimbarea nivelurilor de cunostinte si abilitati ale
antrenorilor.

Modelul GROW

Unul dintre cele mai populare modele de coa-
ching, modelul GROW, si-a castigat popularitatea
de la introducerea sa in anii 1980. A fost avansat de
Alan Fine, Graham Alexander si Sir John Whitmo-
re (Whitmore, 1992). Exista, de asemenea, diverse
modele si teorii ale contributiei coaching-ului la
imbunatatirea personald. Cu toate acestea, In timp
ce, in teorie, este clar ce ar trebui facut pentru ca
coaching-ul eficient sa aiba loc, exista foarte putine
cercetari privind eficacitatea coaching-ului (Theebo-
om et al. 2014) [12, 13].

Mukherjee (2014) a subliniat ca modelul
GROW este un instrument dovedit de coaching de
performanta, care este folosit de majoritatea com-
paniilor, ori de cate ori s-au ocupat de probleme
de performanta. Potrivit lui Mukherjee, principiul
modelului GROW 1si are radacinile in teoria jo-
cului dezvoltata de Timothy Galleway, care a fost
motivat de slabiciunile metodelor conventionale de
coaching (Mukherjee, 2014). Galleway a aratat ca
modelul se bazeaza pe greselile pe care le fac ju-
catorii si pe care nu le constientizeaza atunci cand
reiau jocul iar acest fapt nu aduce rezultatele dori-
te si nici nu produce schimbarea, deoarece oame-
nii nu retin sfaturi sau instructiuni pentru o lunga
perioada de timp (Parsloe si Leedham, 2016). Un
jucdtor va putea sd urmeze o instructiune pentru o
scurta perioada de timp, fiind n imposibilitatea de
a pastra in minte greseala pe termen lung. Galle-
way si-a dat seama ca un antrenor trebuie sa ghi-
deze ucenicul pentru a reduce deficientele interne
in manifestarea jocului iar acest lucru va produce



0 capacitate naturala de a performa fara contributia
antrenorului (Mukherjee, 2014). Rezultatul jucato-
rilor a Inceput sd se Imbunatateasca deoarece ma-
nagerii, in rolul lor de antrenori, 1i ajuta pe jucatori
prin instructiunile date, astfel incat sa poatd avea
acces mai bun la propriile resurse interne (manifes-
tarea vointei, a capabilitatilor, motivatiei intrinseci
si extrinseci). Prin cunostintele pe care le-a doban-
dit, modelul GROW arata ca invdtarea inseamna
sd inveti cum sd inveti i sd inveti cum sa gandesti
diferit. Sir John Whitmore a fost un student al lui
Galleway, iar apoi a colaborat cu Graham Alexan-
der si Alan Fine pentru a dezvolta modelul GROW
la inceputul anilor 1980 (Western, 2012). Whitmo-
re (1992) a definit coaching-ul ca fiind procesul de
deblocare a potentialului unui individ de a-si maxi-
miza propria performanta. Structura modelului de
coaching GROW este prezentatd in diagrama din
Figura 2.

Obiectiv Realist Optiune Vointa
Ce vrei? Unde esti? Ce ai putea Ce vei face?
face?
| Goal | | Reality | | Options | | Will |

Figura 2. Modelul GROW
Sursa: Western, 2012.

Potrivit lui Whitmore (2009), modelul GROW
(goal/obiectiv, reality/realitate, options/optiuni,
will/vointd) ajuta la rezolvarea problemelor si la
atingerea obiectivelor deoarece este un model axat
pe solutii. Exista patru etape in model care necesi-
ta ca antrenorul sa captiveze interesul ucenicului.
Fiecare dintre cele patru etape distincte a fost re-
prezentata de o intrebare simplad sau de o serie de
intrebari (ce doresti?, unde esti acum?, ce ai putea
face?, ce vei face?) pentru a ajuta la dezvoltarea
oamenilor si la descoperirea potentialului lor. Este
un model ideal pentru stabilirea obiectivelor, rezol-

varea problemelor, pastrarea realizarilor personale
si eficientd (Leedham & Parsloe, 2016).

In primul rand, antrenorul si ucenicul trebuie si
stabileasca obiectivele antrenoratului, deoarece este
obligatoriu sa cunoasca obiectivul abia atunci aman-
doi pot lucra pentru a-si atinge obiectivele. Potrivit
lui Whitmore (2009), stabilirea obiectivelor nainte
de a explora in realitate, ajutd la dezvoltarea unor
obiective care nu sunt influentate de situatia actuald a
unui individ. Aceste obiective trebuie sa fie SMART:
specifice, masurabile, acceptabile, realiste si realiza-
te in timp util (Bianco-Mathis et al. 2002). Principala
intrebare care trebuie abordatd atunci cand se stabi-
lesc obiective este daca acestea se incadreaza sau nu
in obiectivele generale. Este esential sa se stabileas-
ca un obiectiv clar si specific. Starr (2016) sustine
ca ideea de a stabili obiective duce la o directie si o
motivatie clare.

A doua etapa explica realitatea actuald si ce este
gresit in cadrul acesteia pentru a impune schimba-
rea (Weinstein, 2013). Este esential ca ambele parti
sd cunoasca situatia actuald, fiind dificil pentru ele
sd rezolve problema daca nu au o imagine clard
a destinatiei anticipate. In esentd, oamenii nu pot
rezolva probleme pe care nu le inteleg sau nu pot
atinge obiective fara a lua in considerare punctul
de plecare. Este vital ca antrenorul si ucenicul sa
se concentreze si sd devind constienti de o anumita
situatie. Ca antrenor, rolul crucial este de a stimula
autoevaluarea antrenorilor si de a identifica obsta-
colele care i-au impiedicat sa obtina un anumit re-
zultat. Aceasta este partea cruciala in care antreno-
rii trebuie sa rezume i sa repete ceea ce inteleg cu
privire la situatia reald a ucenicului. Aceastd faza
dezvaluie adesea temerile si credintele fundamen-
tale care pot fi lucrate in timpul sau intre sesiunile
de coaching.

Etapa de optiune este de a genera idei care pot
contribui la rezolvarea problemei. Aceasta implica
explorarea diferitelor optiuni si concentrarea nu nu-
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mai asupra raspunsurilor corecte, ci si asupra mai
multor variante pentru a avea cat mai multe optiuni
posibile, astfel incat sa poatd fi selectati pasi spe-
cifici de actiune (Dembkowski & Eldridge, 2003).
Solutiile trebuie sd fie structurate, iar apoi fiecare
optiune trebuie sa fie evaluata prin metode de anali-
za, preum brainstorming-ul creativ. Un antrenor tre-
buie sa creeze un mediu in care ucenicul s se simta
in siguranta pentru a-si exprima ideile si gandurile,
fara teama de a fi judecat.

Pasul modelului de coaching GROW, alegerea
unei optiuni din diferitele optiuni mentionate, con-
duce la realizarea unui plan mai concret. Dupa o
strategie bine planificatd, motivatia ucenicului de
a urma acest plan este maximizata. Ultima etapa
implicd transformarea discutiilor in decizii prin
luarea de masuri specifice In vederea asigurarii
continuitdtii, ceea ce permite oamenilor sa treaca
de la o pozitie incipientd, specifica unui nivel de
cunostinte, la o pozitie superioard, specificd unei
acumuldri marginale de cunostinte si competente.
Ipoteza este cd, daca intrebarile din fiecare etapa
sunt tratate in mod corespunzator, obstacolele care
pot avea un impact negativ asupra performantei
individului vor fi reduse (Haan & Kasozi, 2015).
Ca antrenor, unul dintre cele mai importante ro-
luri este de a ghida ucenicul sa-si imbunatateasca
performanta, ajutandu-1 sa ia decizii mai bune, sa
rezolve problemele care 1i impiedica in procesul de
dezvoltare. Antrenorul ajutd, de asemenea, uceni-
cul sd dobandeasca noi abilitati si sa facad lucrurile
diferit si, ulterior, sd obtind un progres in cariera.
Modelul GROW se bazeaza pe convingerea ca in-
divizii au cele mai potrivite solutii la problemele
lor, in timp ce antrenorul va reusi asumarea acesto-
ra cu unele tehnici, practici si chiar instincte dove-
dite (Grant, Curtayne & Burton, 2009).

Coaching-ul ca profesie a aparut in lumea afa-
cerilor din lumea sportului, la inceputul anilor "80.
In aceastd etapa, dezvoltarea de coaching profesi-
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onist s-a realizat Tn companii de top din intreaga
lume. In prezent, orice companie multinationald
ofera programe de coaching directorilor sai. Politi-
cienii de top si oficialii guvernamentali au devenit,
de asemenea, utilizatori obisnuiti ai serviciilor de
coaching. In istoria sa, coachingul a crescut prin
dobandirea de concepte si abilitati dintr-o gama lar-
ga de alte discipline, inclusiv consultantd in mana-
gement, psihologie, psihoterapie, lingvistica, antro-
pologie si meditatie. Ca urmare, profesia in curs de
dezvoltare are multe subgrupuri diferite, inclusiv
antrenori de afaceri si multe altele, legate printr-un
fir comun care incearca sa-si ajute clientii sa devina
mai constienti de sine si mai responsabili de sine
prin urmarirea de obiective SMART (specifice, ma-
surabile, realizabile, realiste, temporizate) pentru
actiunile lor viitoare. Procesul de profesionalizare
este incd in desfasurare si implica o mai buna acre-
ditare si pasi catre adoptarea unui cod de conduita
comun.

Coaching-ul este o relatie puternicd pentru oa-
menii care fac schimbari importante in viata lor.
Coaching-ul este o abordare tintitd datoritd integra-
rii diferitelor puncte de vedere intr-unul operational.
In timp, procesul de coaching va contribui la con-
versia cunostintelor in abilitati si va duce la o
invatare transformatoare, in masura in care teh-
nicile de invatare vor fi aplicte cu responsabilita-
te. Coaching-ul va facilita procesul invatarii si de
obtinere a rezultatelor, prin prisma competentelor
de bazd ale antrenorului.

Coaching-ul orientat spre obiective are pro-
pria filozofie unica, bazata, printre altele, pe teo-
rii obiectiv si autoreglementare. Numeroase texte
si studii de coaching se refera la natura implicitad
a Tnvatarii In coaching, care deschide calea pentru
atingerea obiectivelor si manifestarea schimbarii.

Semnul distinctiv al coaching-ului este integra-
rea instrumentelor din alte domenii (de exemplu,
psihologie, management, filosofie, stiinte sociale



etc.), precum si predilectia sa cdtre inovare. La ran-
dul sdu, contributia psihologiei aduce o influenta
semnificativa la intelegerea conceptuald a practicii
coaching-ului, in conditiile in care multi antrenori
si manuale de coaching folosesc tehnici care au
imprumutat teorii comportamentale si cognitive
inradacinate in practicile curente. Zeus si Skiffin-
gton (2000) au mentionat cd, fara a intelege teori-
ile Tnvatarii, practica coaching-ului atdrna intr-un
abis teoretic. Astfel, ceea ce clientii invatd in mod
constant dintr-o experientd de coaching, se poate
structura astfel: autoacunoastere sporita, acceptare
de sine si un sentiment de bunastare; imbunatatirea
stabilirii obiectivelor si a atingerii obiectivelor, a
echilibrului in viatd si a nivelurilor mai scazute
de stres; cresterea descoperirii de sine, a increde-
rii in sine si a exprimadrii de sine; o mai buna co-
municare si probleme de gestionare a abilitatilor;
imbunatatirea calitdtii vietii; perspective mai largi
privind integrarea pe piata muncii. Prin urmare,
astfel de rezultate se obtin numai printr-un proces
de invétare.

Whitmore (2012) propune urmétoarea definitie:
”coaching-ul este deblocarea potentialului unei
persoane de a maximiza propria performanta si de
a ajuta clientul sa invete prin raportare la pripriile
competente si dorinta de invatare continud (D. Car-
nahan, J. Righeimer, L. Tarr, C. Toll, 2004)”. Coa-
ching-ul are un efect pozitiv asupra realizarilor ele-
vilor Intr-o evaluare la scara largd a invatarii. Joyce
a demonstrat ca realizarile studentilor au crescut
atunci cand coaching-ul a facut parte dintr-un pro-
gram de dezvoltare profesionald (D. Carnahan, J.
Righeimer, L. Tarr, C. Toll, 2004). Lyons si Pinnell
au gasit o legatura intre coaching-ul de alfabetizare
si cresterea realizarilor in citire si scriere. Norton
a raportat rezultate pozitive ale initiativei de lec-
tura la nivel national, care include o componenta
puternicd de coaching de alfabetizare. Coaching-ul

a dus la o imbunatatire semnificativd a scorurilor
testelor elevilor (D. Carnahan, J. Righeimer, L.
Tarr, C. Toll, 2004). Ca urmare a cercetarii Lapp,
Fisher, Flood & Frey, realizarile de alfabetizare a
studentilor au crescut semnificativ in timpul pro-
cesului de coaching. Pe de alta parte, cercetarea
fenomenologicd a lui Hurd asupra unor clienti de
coaching organizational, a ardtat ca, prin “coaching
se creeazad conditiile pentru Tnvatare si schimbarea
comportamentului” (J. L. Hurd, 2002). In plus, Oli-
vero, Bane si Kopelman au descoperit ca formarea
urmata de coaching-ul unu-la-unu a crescut semni-
ficativ productivitatea, in comparatie cu formarea
individuala (A. M. Grant, 2001).

Rémane incd o lipsa de claritate intre radacina
si concepte, precum si cadrul de coaching in alte
domenii. Astfel, definitia relevanta a coaching-ului
devine “parteneriatul cu clientii intr-un proces cre-
ativ si de gandire care 1i inspird sa-si maximize-
ze potentialul personal si profesional”. Douglas &
McCauley a mentionat ca scopul coaching-ului este
sustinut de schimbarile cognitive, emotionale si
comportamentale care faciliteaza atingerea obiecti-
velor si Imbunatatirea performantei (C. A. Douglas,
C. D. McCauley, 1999) . Kimble arata ca invatarea
este un proces de ”schimbare permanentd in com-
portament sau potentialitatea comportamentului
care apare ca urmare a experientei” (P. A. Aparece,
2005). Pe de alta parte, a luat in considerare schim-
barile cognitive si emotionale, care sunt observate
in invatarea cognitivd. Conform lui Grant, ”Coa-
ching-ul este un proces colaborativ, axat pe solutii
orientate spre rezultate metodice in care antrenorul
faciliteazd Tmbunatatirea experientei de viatd si a
performantei ucenicului in diverse domenii si fa-
vorizeazd invatarea auto-directionatd, cresterea
personali si atingerea obiectivelor ucenicului.” in
tabelul 1 sunt prezentate unele modalitati suport
oferite de coaching.
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Tabelul 1. Modalitati suport oferite de coaching

Element Descriere
Ascultarea Ascultare: prin observarea miscarilor corpului clientului, gesturi, tonul vocii, ritmul vorbirii,
activa pauzele si miscarile ochilor. Antrenorii pot acorda atentie congruentei cuvintelor si compor-

tamentului nonverbal al ucenicului.

Ascultarea confera posibilitati, obiective, vise, aspiratii, descoperirea, valorificarea si vizi-
unea, valorile, angajamentul si scopul clientilor in cuvintele si comportamentul lor pentru a
extinde punctele forte si instrumentele.

Ascultarea cu inima observa ce emotii apar pe masura ce rezoneaza cu clientii.

Ascultarea cu intuitie, care acorda atentie imaginilor, metaforelor si cuvintelor sau expresi-
ilor interne care apar din interior ca o conexiune intuitiva.

Ascultand cu corpul, antrenorii observa unde reactioneaza in corpul lor ceea ce aud sau simt
din prezenta clientului.

Adresarea de
intrebari

Coaching-ul foloseste intrebari puternice pentru a facilita antrenorilor sa-si gdseasca propri-
ile raspunsuri. Antrenorii pun Intrebari in loc s dea raspunsuri.
Antrenorii pun intrebari deschise in loc de cele apropiate.

Oferirea de
feedback

Antrenorii servesc ca o oglinda pentru a ajuta antrenorii sa se vada.

Antrenorii primesc feedback. In timp ce vid sau aud orice indicii de posibilititi, obiective,
vise, aspiratii, posibilitati, descoperirea, valorificarea, si viziunea clientilor, valorile, angaja-
mentul, si scopul prin backtracking (de exemplu: repetarea de cuvintele si propozitii), oglin-
direa si reflectarea limbajul corpului, gest, postura, tonul vocii si chiar stilul de respiratie.
Relatia de coaching include ascultarea activa; prin adresarea de intrebéri se obtine feedback
pozitiv pentru a facilita invatarea si schimbarea ucenicului.

Sursa: Interpretare proprie a autorului pe baza literaturii studiate [3, 5, 18].

Modalitatea de invatare prin coaching consta in
folosirea unui intreg aparat de instrumente si tehnici
care aduc subiectul instruit 1n situatia de a lua deci-
zia prin a evidentia oportunitatea pentru fiecare parte
implicata in proces. Astfel se identifica, prin instru-
mente psihoafective, mobilul castigului pentru fie-
care parte, fie ca este cuantificat, fizic dimensionat,
fie ca este necuantificat, avand elemente de empatie
sau afect.

Concluzii

Teoriile si modelele sunt aspecte importante in
relatia de coaching si mentorat. Revizuirea teorii-
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lor/modelului privind coaching-ul si mentoratul isi
propun s evidentieze toate principiile si notiunile
relevante care stau la baza situatiei de coaching si
mentorat. Informatiile din Zona de Dezvoltare Pro-
ximala (ZPD) derivate din teoria lui Vygotsky sunt
esentiale pentru acest definirea rolului coachingului
pentru dezvoltarea personala a unui individ, in timp,
prim asumarea celor mai bune decizii privind pro-
pria dezvoltare, in consens cu resursele detinute.
Literatura de coaching academic a avansat con-
siderabil in ultimul deceniu. Cu toate acestea, o re-
vizuire a bazei de cunostinte existente sugereaza ca
practica de coaching si cercetarea raman relativ inde-



pendente de teoria psihologica relevanti. In prezent,
procesul de coaching abordeaza unele dintre teoriile
psihologice majore care localizeaza behaviorismul
si cognitivistul in radacinile sale epistemologice
prin adoptarea unei perspective istorice. Psihologia
invatarii si domeniile de studiu asociate sunt utiliza-
te pentru a facilita literatura de coaching relevanta.
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