Coaching – efektiivne arendamismeetod

Signe Vesso

1. Mis on coaching 

Eestis on coachingu mõiste kiiresti levima hakanud. Veel sellel kevadel kui ma uurisin oma doktoritöö jaoks coachingu levikut Eestis, siis oli see vaid üksikute firmade teenusena välja pakutud. Nüüd sügisel on pilt juba märksa kirjum.

Järjest enam on hakanud levima ka arendav juhtimisstiil, kus juht mitte ei ütle ette, kuidas asju peab tegama ja ei anna nõu töötajatele, vaid pigem küsib õigeid küsimusi, mis aitavad töötajatel ise lahendusteni jõuda – seeläbi kasvab vastutuse võtmine lõpptulemuste eest ja rahulolu. Oma klientidega töötades oleme aastaid coachingu oskusi juhtidele õpetanud ja näinud, et tulemusi kroonib edu. Sageli on üleminek traditsioonilisest juhtimisest arendavale juhtimisele paljudele alguses keeruline, kuna suurim muutus tuleb teha mõtlemisviisis.

Mõiste coaching võeti ärimaailmas kasutusele 1990-te alguses inglise ärimehe ja konsultandi Sir John Whitmore poolt.

2007 aastal ilmunud “Handbook of Coaching Psychology “ on välja toodud  11 erinevat psühholoogilist lähenemist coachingu praktikale (sh. käitumuslik coaching,  NLP coaching, gestalt coaching jne) . 

Samuti eristatakse seal ka kaks lähenemist coachingule:  fasiliteeriv lähenemine (aitame pigem õppida kui õpetame) ja instruktsionaalne lähenemine (otseselt seotud kohese tulemuste/teostuse parendamisega ja oskuste arendamisega läbi juhendamise).

Suure hulga coachingu defininitsioonide keskmes on sõna “vestlus” . 

Myles Downey toob välja mitmeid vestluse alaliike, mida coach kasutab coachingu sessiooni jooksul: instrueerimine, nõuande andmine, nõuande pakkumine, tagasiside andmine, ettepaneku tegemine, küsimuste esitamine teadlikkuse tõstmiseks, kokkuvõtmine, ümbersõnastamine, peegeldamine, kuulamine, et mõista. Need vestluse viisid sobivad hästi kokku ICF-i (International Coach Federation ) professionaalse coachi põhikompetentsustega.

Kokkuvõtvalt võib öelda, et coaching on küsimuste abil vestluse juhtimine selliselt, et teine pool teadvustab ja püstitab endale väljakutsuvad eesmärgid ja leiab võimalused, kuidas need ellu viia. 

Võib ka öelda, et coach on muutuste ekspert, kes aitab teisel poolel võtta vastutust ja tegutseda nii, et ta võtab oma potentsiaali   maksimaalselt kasutusele. 

Coaching sisaldab mitmeid asju, kuid kõige keskmes on uskumine inimestesse.

Sageli on juhid, keda olen treeninud, võtnud coachingu protsessi kokku järgmise metafooriga – ahaa, see on ju õnge andmine, mitte kaladega pidev toitmine.

2. Millise ettevalmistusega on coachid.

Sir John Whitmore on öelnud: “Coachid, kellel on psühholoogiline ettevalmistus on paremini varustatud tegelemaks personaalse arengu psühholoogilise küljega. Ma olen ettevaatlik puhtalt akadeemilise psühholoogia tausta suhtes- on erinevus selles, kas intellektuaalselt mõista psühholoogiat või praktiseerida seda. Inimesed, kes on treenitud rakenduslikes psühholoogia praktikates nagu psühhoteraapia on enam võimelised kasutama psühholoogilisi printsiipe coachingus.”

Peamiselt on coachid tulnud  kolmest valdkonnast: 

1)spordist, 

2)psühhoteraapiast 

3) konsultandid, treenerid, inimressursside professionaalid, tippjuhid

3. GROW mudel

Coachingu vestluse struktueerimiseks on laialt kasutatud maailmas GROW mudelit. Mudel on loodud Graham Alexander poolt  1984.aastal ja populariseeritud  Sir John Whitmore poolt, kes võttis selle kokku järgmiselt:

GOAL (Eesmärk – lühiajalised ja pikaajalised eesmärgid)

REALITY (Reaalsus – käesolevast olukorrast arusaamine)

OPTIONS (Võimalused – millised erinevad võimalused eesmärgi saavutamiseks)

WHAT, WHEN, by WHOM, WILL -( Mida tuleb teha, millal, kellega ja tahe seda teha)

Efektiivse coachingu praktika oli juba varem olemas enne kui GROW mudel “avastati”. Varasemad coachingu praktiseerijad töötasid rohkem või vähem intuitiivselt. Kuid aja jooksul sai ilmseks, et eriti edukatel sessioonidel olid kindlas järjestuses võtmeetapid. Selle üle arutati ja formuleeriti see kui GROW mudel. Mudel kasvas välja parimatest praktikatest, mitte teooriast. 

GROW mudelist on omakorda edasi arendatud suur hulk mudeleid nt.  ACHIEVE, POSITIVE, OSKAR,

SPACE ja PRACTICE.

Coachingus võib GROW mudelit käsitleda kui lihtsustatud esitlust kompleksest tegelikus maailmas toimuvast protsessist – coachingu vestlusest. Selles tähenduse on mudelil praktiline kasu. 

Coaching’u sisuks võib olla nii konkreetse probleemi lahendamine, kuid ka efektiivsuse tõstmine tervikuna. Downey eristab coachingus kahte tüüpi situatsioone: ‘off-line’ ja ‘on-line’ olukorrad. 

1) ‘off-line’ situatsioonid – nagu planeerimine ja ülevaatamine, siin on GROW mudel rakendatav

2) ‘on-line’ olukordades, mis on seotud teatud olukordades käitumisega nt presentatsiooni tegemisega  - tuleb sisse “Inner Game” teooria, mis baseerub sellele, et igal iskul on kaks mina: Mina Üks ja Mina Kaks. 

Esmane mina esindab meie vanemate, õpetajate jt autoriteetide häält. Esmane mina otsib võimalusi kontrollida inimest ja ei usalda teda.  Esmast mina iseloomustab pinge, hirm, kahtlused ja liigne püüdmine.

Teisane mina on kogu inimolend koos kõikide oma potentsiaalide ja võimetega, sisaldades endas “sisseehitatud” võimet õppida. Teisest mina iseloomustab relakseerunud kontsentreerimine, rõõm ja usaldus. Coachi eesmärk on aidata inimesel liikuda Teisase mina suunas, eriti kriitilistes situatsioonides, nagu nt. presentatsiooni tegemine.

Miks coaching töötab? 
Neuroloogilised uuringud näitavad, et aju on palju aktiivsem, kui ta leiab ise lahendusi probleemile, erinevalt sellest, kui vastused öeldakse teiste poolt ette. Just selline aktiivne ajutegevus leiab aset ka küsimuste esitamise ajal. Selle protsessi käigus moodustuvad uued seosed eri ajupoolte vahel, mis on olulised, et tulla toime keeruliste valikute ja muutustega. 

