Millal kasutada coachingut ja millal mitte?

Juhtide individuaalcoaching ja meeskonna coaching kasvatavad rõõmustavalt populaarsust meie ettevõtetes. On ka aeg, sest siiani on paljud ettevõtted püüdnud coachingu valdkonda kuuluvaid probleeme lahendada muude meetoditega, näiteks juhte järjest uutele koolitustele saates.

Oleme kuulnud imestamist: nad on kõike saanud aga ikka jätkavad vanaviisi- ei kaasa piisavalt meeskondi otsustesse, on liialt autoritaarse või siis vastupidi, nõrga otsustusvõimega. Lahendusi võib pakkuda professionaalsete coachide  abi. Lisaks mitmekesisele ettevalmistusele on üheks coachi professionaalsuse tagajaks tema kogemuste rikkus ja staaž valdkonnas.

Coaching on kindla eesmärgiga samm-sammuline juhi arendusprotsess kus kasvavad professionaalsed oskused või vastuvõetud ärilised otsused rakendatakse kohe ellu ja tulemusi analüüsitakse järgmisel coachingu seansil. Coaching on seega õppimisprotsessi kiirendi. 

Kui algul nähti coachingus sageli lahendusi probleemse juhi arendamisel, siis nüüdseks on coaching peamiselt kasutusel juhi kasvu toetava tegevusena, ilma et juhil“ midagi suurt viga“ peaks olema. Isegi kui algtõukeks on juhi töös ilmnev vajakajäämine, siis coachinguga toetatakse juhi arengut ka lisaks suuremas plaanis.

Meeskonna coachingul on teemakesksete koolituste ees mitmed eelised- eeskätt võimalus töötada meeskonna tegelike teemadega, sellega, millest hoolitakse ja millesse ollakse valmis motiveeritult panustama.  Kõik need on olulised teemad parema tulemuse tegemisel, mis on jäänud siiani avatult käsitlemata. Nii moodustubki meeskonna selja taha nn. kummitus, mis häirib tööd, takistab hea tulemuse tegemist ja millega halvimal juhul harjutaksegi ära. Näiteks: „Nii on ju kogu aeg olnud, et klientidele kurdetakse teise osakonna tegematajätmisi.“

Meil üsna populaarsetel meeskonna koostöötreeningutel on meeskonna coachinguga mitmeid sarnasusi kuid suurimaks erinevuseks on meeskonna koostöötreeningute lühiaegsus: tavaliselt 2 päeva +( heal juhul) jätkupäev. Loomulikult nõuab reaalsete ja mõõdetavate tulemuste saavutamine palju pikemat küpsemisprotsessi.  Korraga palju kuuma andes võib toit hoopis kõrbema minna. Ehk siis algul kasvanud lootusele, et asjad lähevadki meie tiimis paremaks võib järgneda pettumine ja reaktiivsetesse rollidesse tagasilangemine. Peame seda oluliseks tõstatamist vajavaks teemaks, sest igapäevases praktikas oleme kohanud lühiaegsete koolituste poolt  „ärarikutud“ meeskondi, kus hoiak järjekordse meetme suhtes on üsna negatiivne ja trotslik. Kindlasti on kõik eelnevad koolitajad andnud endast parima, aga tahvlipaberi rullid tolmuvad kapi otsas ja juht jätkab vanaviisi. Vaja oleks olnud suunata energia juhi arendamisele, kuid olgem ausad, alati ei aita ka see. Juht pole valmis või motiveeritud arenema, tema ja coachi „keemiad“ ei pruugi sobida jne… 

Seega, coaching pole imerohi aga proovida tasub sellegipoolest. 

 Millal siis oleks sobiv pakkuda juhile coachingut?

Kui ettevõtte või meeskonna tulemuste kiire paranemine on muutunud ülitähtsaks.

Kui juhis nähakse kõrget tulevikupotentsiaali  ja soovitakse anda talle arengutõuget selle saavutamiseks, nn. tulevikukompetentside arendamine.

Kui on vaja kiirendada juhi õppimisprotsessi ümberkorralduste või suure muutuste puhul.

Kui juhi enesejuhtimise oskused vajavad põhjalikumat treeningut

Kui juhi tulemustega ollakse üldiselt rahul, kuid mõned kompetentsid, näiteks „pehmed oskused“ vajavad järeleaitamist.

Kui juhi õlule langevad uued ja keerukamad tööülesanded, millest ta peab kiiremas korras üle käima.

Kui juhi tegevused on laienemas rahvusvahelisele maastikule.

Juhil võib olla kunagi otstarbekas, kuid muutunud oludes takistav tööharjumus.

Ajaplaneerimise ja korraldusega seotud küsimused.

Vajadus tasakaalustada töö ja pereelu.

Kui juhil on kalduvus takerduda pisiasjadesse.

Kui juhil on vaja tõsiselt pöörata tähelepanu meeskonnatöö,- meeskonnaliikmete ja usalduse arendamisele oma meeskonnas.

Kui „pehmel juhil“ on vaja treenida karmide otsuste tegemist, konfliktides konstruktiivset tegutsemist või hoolivjulge tagasiside andmist.

Toetus coachingu näol võib olla vajalik, kui juht edutatakse kõrgemale kohale või määratakse teise meeskonna etteotsa.

Kui juht osaleb pikemas arendusprogrammis, võib coaching olla vajalik õpitu rakendamiseks igapäevases töös.

Kui juhil on vaja aidata uuel töötajal efektiivselt  sisse-elada, aga vastav süsteem või programm ettevõttes puudub.

Millal pole coaching sobiv?

Coaching pole kohane viis andmaks juhile veel viimast sanssi, kui tema lahkumine on juba otsustatud.

Kui juht on sattunud valele kohale, teeb endale sobimatut tööd või ei taha ise seda positsiooni hoida.

Kui probleemide põhjus pole meeskonna juhis vaid ettevõttes eksisteerivates süsteemides, tehnoloogiates või konkurentsis, seega konkreetse juhi mõjuulatusest väljaspool.

Esmatasandi juhi mõjuulatusest väljaspool on ka ettevõtte struktuuri ja juhtimispraktikaga seotud küsimused, ka siin pole individuaalcoaching kohane lahendus.

Ettevõtte sees osakondade vahelise koostöö parendamiseks on kohane kombineerida juhtide individuaalcoachinguid  kahe osakonna ühiseks meeskonnaks ehitamise treeningutega.

Coaching peaks olema juhtidele pakutav võimalus, mille nad valivad vabatahtlikult, see ei tohiks olla pealesunnitud abi.  

Artiklis on kasutatud ideid Anna Marie Valerio ja Robert j. Lee raamatust „Executive Coaching“ 
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