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Abstract

Coaching is now a common practice for human development and change and, especially an
instrument for organizational development. Although widely used, coaching does not have a
precise scientific framework, as it is a field in the theoretical construction phase. This article
provides a critical review of studies on coaching in order to summarize the theoretical models
which support research, to identify the results in this field, and to present the mechanisms for
change and efficiency in coaching. The results reported are still insufficient to conclude on the
relationship between certain factors and the benefits of coaching. Finally future research
directions are presented to clarify the components and the purpose of the coaching process.

Keywords: coaching, executive coaching, change mechanisms in coaching, coaching
effectiveness

Résumé

Le coaching est aujourd’hui une pratique courante au changement et le développement humain
et, surtout, un outil de développement organisationnel. Bien que largement utilisé, le coaching ne
bénéficie pas d’'une classification scientifique précise, parce que c’est un domaine en phase de
construction théorique. L'article propose une analyse critique des études de coaching, afin de
résumer les modéles théoriques qui soutiennent les recherches, d'identifier les résultats dans ce
domaine et de présenter les mécanismes de changement et de rendre le coaching plus efficace.
Les résultats rapportés dans la littérature sont encore insuffisantes pour déterminer la relation
entre certains facteurs et les avantages du coaching. Enfin les pistes de recherche sont évaluées
a apporter des clarifications concernant les éléments et le but du processus de coaching.

Mots-clés: coaching, coaching pour la gestion des personnes, mécanismes de changement dans
coaching, efficacité de la coaching

Rezumat

Coaching-ul este in prezent o practica frecventa pentru schimbarea si dezvoltarea umana si, cu
precadere, un instrument de dezvoltare organizationald. Desi mult utilizat, coaching-ul nu
beneficiaza de o incadrare stiintifica precisa, fiind un domeniu in fazd de constructie teoretica.
Articolul oferé o analiza critica a studiilor de coaching, cu scopul de sumariza modele teoretice ce
sustin cercetdrile, de a identifica rezultatele in domeniu si de a prezenta mecanismele de
schimbare si de eficientizare a coaching-ului. Rezultatele raportate in literaturd sunt inca
insuficiente pentru a concluziona asupra relatiei dintre anumiti factori si beneficiile coaching-ului.
In final, sunt punctate directii viitoare de cercetare care sd aducd clarificiri legate de
componentele si finalitatea procesului de coaching.

Cuvinte cheie: coaching, coaching-ul pentru persoane cu functii de conducere, mecanisme de
schimbare in coaching, eficienta coaching-ului
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Studii si Cercetari

Introducere

Coaching-ul este in prezent o practica
frecventa pentru schimbarea si dezvoltarea
umana (Cox, Bachkirova & Clutterbuk, 2009;
Grant, 2008). Termenul de coaching nu are o
istorie prea indelungata desi, ca practica
organizationala, a fost intalnit cu mult inainte
de anii '90 sub denumiri de consiliere sau
consultanta (Judge & Cowell, 1997). Acest
termen desemneaza o relatie de suport si
facilitare intre un practician al coaching-ului
(coach) si un client, in vederea atingerii
scopurilor personale si profesionale ale
acestuia din urma (Wilkins, 2000). Noutatea
termenului si a practicii de coaching face
dificila existenta unui consens privind
definirea si dimensiunile conceptuale.

Coaching-ul implica o relatie de tip
unu-la-unu, insa nu se reduce la abordarea
individuala. Coaching-ul de grup este o
interventie asupra echipei pentru dezvoltarea
comportamentelor de leadership, pentru
managementul  stresului, pentru luarea
deciziilor in grup si pentru imbunatatirea
muncii in echipa (Cox et al., 2009; Ennis,
Goodman, Otto & Ster, 2008). n coaching-ul
individual, dar si in cel de grup, practicianul
are rolul de indrumator care faciliteaza
dezvoltarea aptitudinilor si comportamentului
unei persoane sau a unei echipe pentru
obtinerea performantei dorite. Elementele
definitorii ale coaching-ului sunt invatarea,
facilitarea tnvatarii, optimizarea functionarii si /
sau depasirea problemelor unui client, prin
valorificarea resurselor personale, rezultatul
interventiei fiind imbunatatirea stilului de viata
si cresterea eficientei profesionale.

Aria de aplicatii ale coaching-ului se
intinde de la dezvoltarea unui set specific de
abilitati  pentru  functionarea personala
eficienta, la dezvoltarea carierei. Organizatiile
investesc din ce in ce mai mult in coaching,
ca instrument adecvat pentru sporirea
implicarii angajatilor, a starii de bine si a
performantei profesionale. Astfel, a dobandit
un rol din ce in ce mai important printre
optiunile de interventii in scop de dezvoltare
in  organizati (Grant, 2007; Underhill,
McAnally & Koriath, 2007).

Coaching-ul, atat ca domeniu stiintific,
cat si aplicativ, se afla in stadiu de dezvoltare
(Kleinberg, 2003). Practica de coaching, in
special a formelor din domeniul business, a
evoluat intr-un ritm mai alert decat cercetarea.
Literatura academica proprie coaching-ului nu
detine inca o teorie solida, iar cercetarea
empirica este inca destul de restransa
(Bennett, 2006; Latham, 2007).

Studiile si cercetarile pe coaching s-
au publicat intr-un numar semnificativ mai
mare incepand cu 1995, asa cum ilustreaza
datele din figura 1. Numarul de articole si
studii publicate in reviste academice
reprezinta 15 % din lucrarile de coaching.
Chiar si in literatura academica, studiile
empirice au o pondere mai mica - 18% - fata
de abordarile teoretice (Grant, 2006). Evolutia
studiilor indica un sens ascendent ca numar,
dar articolele publicate sunt, in mare parte,
descrieri din practica si mai putin cercetari in
domeniu care sa satisfaca, din punct de
vedere metodologic, standardele academice
(Grant & Zackon, 2004).
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Figura 1. Evolutia numarului de lucrari stiintifice pe coaching
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Coaching-ul ca relatie de dezvoltare

Coaching-ul se integreaza in
categoria relafiilor in scop de invatare si
dezvoltare, alaturi de consiliere, mentorat,
psihoterapie, consultantd sau training. In
general, o relatie de acest gen se stabileste
intre un specialist si o persoana care fisi
propune sa atinga un scop de dezvoltare
personal sau profesional si este motivata sa
invete si sa se dezvolte (Higgins & Kram,
2001).

Relafile Tn scop de dezvoltare
prezintd o mare diversitate data de: a. durata
relatiei (lunga sau scurtd); b. tipul relatiei
(instrumentala sau nu); c. stilul specialistului
(directiv sau nu); d. obiectul invatarii (invatare
centrata pe sine sau pe sarcina); e. efectul
asupra retelei in care este implicata persoana
care invata. (Rock & Garavan, 2006).

Similaritatile dintre coaching si alte
relafii in scop de dezvoltare sunt date, in
principal, de caracteristicile relatiei: o relatie
de sprijin care ofera clientului oportunitatea de
a reflecta, invata si progresa; derulata, de
obicei, unu-la-unu si fata-in-fatd, bazata pe
incredere si  confidentialitate intre un
profesionist si un client. Diferenta majora este
data de pozitia specialistului fata de client; in
coaching se stabileste un parteneriat intre
practician si client, pe cand in mentorat,
consultantda sau psihoterapie, specialistul se
situeaza pe pozilie de expert care ofera
raspunsuri si solutii la probleme. Alte
similaritati si deosebiri sunt date de tehnicile
utilizate, pregatirea  specialistului  care
realizeaza interventia, abordarea teoretica ce o
fundamenteaza, durata acesteia. Tabelul 1
prezinta sintetic compararea coaching-ului cu
alte relatii in scop de dezvoltare.

Tabelul 1. Comparatia coaching-ului cu alte relatii in scop de dezvoltare (adaptat dupa Jarvis, 2004)

Relatia Coaching Mentorat Consultanta Consiliere Psihoterapie
Criteriu
Clientul Persoane cu functii de Angajati la Persoane cu Persoane in Persoane cu
conducere, alte persoane diferite niveluri putere de decizie situatii tulburari

care vizeaza dezvoltarea
personala sau

si cu influenta
asupra intregii

problematice

psihopatologice

profesionala organizatji
Profesionistul Practician al coaching-ului Mentor, de Consultant Consilierul Psihoterapeutul
specializat in functie de regula intern organizatjonal, psihologic

tipurile de coaching; organizatiei frecvent extern
frecvent, extern organizatiei
organizatiei
Cunostinte Dezvoltare si schimbare Specifice Management, Din domeniul Legate de
Expert umana, cunostinte din domeniului dezvoltare si psihologiei psihopatologie
domeniul afacerilor si profesional interventie
organizatiilor in cazul al clientului organizationala,
coaching-ului pentru resurse umane
afaceri
Tinta principala Problemele curente ale Individul si Organizatia si Individul si Individul si
a interventiei individului si orientare orientare spre prezentul prezentul problemele din
spre viitor viitor trecut
Rezultatul De la stare de bine, De la socializare Solutii pentru Solutji pentru Rezolvarea
dezvoltare personala la organizationala problemele problemele problemelor
performante profesionale la noi abilitati organizationale, emotionale, de psihopatologice
ca rezultate proximale si de management dezvoltare relationare si a traumelor
beneficii la nivelul organizationala interpersonalga, psihologice
organizatiei ca rezultat conflict
distal
Durata Scurta sau medie De regula lunga De reguld medie De regula De regula lunga
scurta
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Aspectele redate in tabelul 1 impun o serie de
precizari: (i) coaching-ul, indeosebi coaching-
ul pentru persoane cu functii de conducere, se
apropie cel mai mult de mentorat, iar
dimensiunile lor comune i conduc pe unii
autori sa utilizeze termenii intersanjabil
(Young & Perrewe, 2000); (ii) delimitarea intre
coaching si consultantd se aplica, mai
degraba, in cazul coaching-ului pentru afaceri
si coaching-ului pentru persoane cu functii de
conducere. In acelasi timp, coaching-ul poate
fi un instrument sau o forma de consultanta
(Kampa & White, 2002) sau poate fi o metoda
a interventiei organizationale (Stern, 2004);
(iii) atat coaching-ul, cat si consilierea se
concentreaza pe nevoia de dezvoltare, dar
coaching-ul are ca si scop primar dezvoltarea
de abilitafi eficiente pentru atingerea
scopurilor personale si profesionale, in timp
ce consilierea {inteste, mai ales, dezvoltarea
emotionala, sociala si spirituala (Filipczac,
1998); (iv) in domeniul muncii-organizational,
termenul de coaching il substituie pe cel de
psihoterapie pentru a evita conotatjile
negative — asociate cu patologia — ale
acestuia din urma (David, 2007); (v) desi
coaching-ul are puncte comune si cu
activitatea de fraining, diferenta este data de
faptul ca practicianul coaching-ului nu Tsi
propune de la inceput un model prestabilit
sau un rezultat anume, ci acestea sunt
formulate pe parcursul interventiei impreuna
cu clientul. Trainingul vizeaza transmiterea de
cunostinte declarative si/sau procedurale,
mizand pe faptul ca participantji le vor aplica
in practica, dar nu garanteaza realizarea
efectivé a modificarii (David, 2007). In schimb,
coaching-ul este “croit” individual pe persoana
si pe o problema sau un aspect actual, opus
abordarii de grup din cadrul seminariilor si
programelor de training. In ultima decads,
optiunea pentru coaching in organizatii, mai
ales in SUA si Marea Britanie, a crescut
simtitor, ca alternativa la traditionalul training
pentru dezvoltarea abilitatilor de conducere
(Lawton-Smith & Cox, 2007; Feldman &
Lankau, 2005).

Eforturile de a realiza delimitari
precise intre coaching si alte relatii in scopul
dezvoltarii au condus la conturarea unor teme
centrale care se pot constitui in alte criterii de
diferentiere. O prima tema este caracteristica
relatiei intre practicianul coaching-ului si client
— o relatie de colaborare si egalitate, nu una
de tip autoritar. A doua tema centrala se
refera la abordarea problemelor, accentul fiind
pus pe solutii si pe procesul de atingere a

scopurilor mai degraba, decat pe analiza
problemelor. Stabilirea in comun a scopurilor
este o alta tema relevanta pentru coaching. O
a patra tema contine asumptia ca cei care
sunt implicati intr-un proces de coaching sunt
persoane fara probleme de sanatate mentala
de intensitate clinica. Tema finala se refera la
recunoasterea faptului ca specialisti n
coaching au expertiza in facilitarea invatarii,
dar nu trebuie sa detina un nivel ridicat de
expertiza in domeniul de specializare al
clientului (Brennan & Prior, 2005).

In concluzie, coaching-ul este un
proces sistematic, orientat spre o invatare
continua si o dezvoltare personala a clientului
si se integreaza prin aceste elemente in sfera
relatiilor de sprijin al dezvoltarii. Aceste relatii
pornesc de la asumptia ca aduliii care invata
sunt autonomi, au un fundament solid de
experienta de viata si cunostinte pe care sa le
valorifice, au o propensiune pentru a se
dezvolta. Caracteristicile enuntate pun in
evidenta  apropierea  coaching-ului  de
mentorat, consiliere, consultanta, etc., dar,
totodata, si diferentele specifice. Delimitarea
terminologica este importanta in selectia si
aplicarea procedurilor si  tehnicilor de
interventie si evaluare adecvate fiecarui tip de
problema si client.

Forme de coaching

In prezent se practica diferite forme
de coaching care prezinta similaritati, dar si
multiple diferente in functie de unul sau mai
multe criterii la care se raporteaza: tipul
clientilor, motivul recurgerii la coaching, forma
relatiei dintre practicianul coaching-ului si
client.

Cercetarile raporteaza mai multe
clasificari ale formelor de coaching. in functie
de tipul clientilor si problemele acestora, se
disting trei forme: 1. coaching de viata, numit
si coaching personal; 2. coaching pentru
persoane cu funcii de conducere; si 3.
coaching managerial (Sperry, 2004). Formele
de coaching se diferenfiaza si in functie de
criteriul finalitatii — de exemplu, 1. coaching de
viata, 2. pentru cariera, 3. de dezvoltare, 4.
pentru performanta, 5 de relationare etc. —
fara a fi organizate in categorii mai
cuprinzatoare (Ennis et al., 2008). Dupa forma
relatiei, se pot diferentia doua tipuri de
coaching, si anume: fata-in-fata si virtual
(electronic sau prin telefon). Oricare dintre
tipurile de coaching identificate anterior pot sa
se desfasoare sau nu fata-in-faia. Daca la
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origine, coaching-ul implica o relatie
interpersonala directa, data fiind dezvoltarea
tehnologiei de comunicare, precum si
globalizarea, coaching-ul electronic si prin
telefon sunt forme din ce in ce mai utilizate.

Multitudinea etichetelor utilizate nu
este corelata direct cu aceeasi varietate a
formelor de coaching, aceeasi practica
regasindu-se sub denumiri diferite. Prin
urmare, retinem doua categorii majore:
coaching-ul personal si coaching-ul pentru
afaceri, diferentiate pe baza tipului persoanei-
client si a mediului de referinta al interventiei
(in organizatie sau in afara ei). Orice alte
etichete care se utilizeaza exprima nuante ale
problemei-tintd din coaching, nu neaparat un
cadru diferit de abordare.

Coaching-ul personal desemneaza o
relajie profesionala in care un practician
specializat asista clientul in a-si proiecta
viitorul mai degraba, decat a depasi probleme
din trecut. Printr-o relatie specifica pe termen
mediu sau lung, practicianul coaching-ului Tl
ajuta pe client sa isi stabileasca si sa Tsi
clarifice scopurile pentru toate aspectele vieji
Si sa gaseasca strategii pentru a le atinge
(Stern, 2004; Williams & Davis, 2002;
Auerbach, 2001). indrumarea persoanelor in
realizarea planurilor de viata conduce spre un
viitor mai apropiat de cel dorit, la dezvoltarea
carierei sau la o viata familiala optimizata.

Coaching-ul personal este denumit si
coaching pentru viata sau coaching pentru
succes. Tipuri ale coaching-ului personal sunt:
coaching-ul relational, coaching coactiv,
coaching-ul pentru dezvoltarea personala,
pentru cariera, coaching-ul pentru sanatate,
etc., particularizate in functie de scopul tinta al
clientului (Ennis et al., 2008; McKelley &
Rochlen, 2007; Irwing & Morrow, 2005;
Sperry, 2004). Unele dintre tipurile de
coaching personal amintite sunt mai frecvent
utilizate. De exemplu, coaching-ul pentru
sanatate se extinde rapid, ca si practica, si se
contureaza ca O specializare pentru
dezvoltarea si stimularea adoptarii de
comportamente sanogene (Gale & Lindner,
2007; Palmer, Tubbs & Whybrow, 2003).

Tn toate tipurile enumerate, practicienii
coaching-ului personal lucreaza cu diferite
categorii de persoane — adolescenti, studentj,
profesionisti in diverse domenii, persoane
care se afla in tranzitie in cariera, adulfi in
general. Problemele carora se adreseaza
interventia pot fi intra si interpersonale, avand
ca tinta o mai buna functionare in general si
starea de bine. Coaching-ul personal, prin
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continutul sau, devine o abordare bazata pe
valorile personale, si de asemenea, o0
abordare holistica a schimbarii si dezvoltarii
umane (Cox et al., 2009). Coaching-ul
personal a evoluat rapid si se indreapta spre
conturarea unor date care sa demonstreze
eficienta si validitatea sa.

Coaching-ul pentru organizatii sau
pentru afaceri (business coaching) este un
domeniu emergent, ce valorifica aspectele de
varf din psihologia organizationala si
industriala, consultanta in management,
dezvoltare organizationala, consultanta in
afaceri, si contribuie la conturarea unei noi
viziuni a functionarii individului in organizatie
si a organizatiei In sine. Aceasta forma de
coaching se regaseste si sub denumiri de
coaching de management, coaching pentru
persoane cu funciii de conducere, coaching
pentru leadership. In practica, termenii sunt
deseori superpozabili.

Coaching-ul pentru afaceri se
adreseaza investitorilor, managerilor,
directorilor, persoanelor cu functi de
conducere de la toate nivelurile, etc. avand ca
scop principal producerea de rezultate
favorabile atat pentru client, cat si pentru
companie (Fairley & Stout, 2004). Aspectele
vizate preponderent de coaching-ul de afaceri
sunt dezvoltare, schimbare si o eficienta
sporita a angajatilor si implicit a organizatiei.

Unul dintre tipurile coaching-ului
pentru afaceri este coaching-ul managerial
sau de supervizare. Coaching-ul managerial
desemneaza ,eforturi continue, de zi cu zi ale
managerilor sau supervizorilor pentru a
dezvolta performanta angajatilor si a le
valorifica potentialul. Obiectivul este de a
responsabiliza angajatii pentru a asigura, in
cel mai inalt grad, angajamentul lor si
aderarea la obiectivele organizationale”
(Eitington, 1997, p. 280).

Intre coaching-ul managerial si cel
pentru persoane cu funcii de conducere
exista o relatie circulara: persoanele cu funciii
de conducere care au fost antrenate intr-un
proces de coaching vor adopta si aplica
practici de coaching in relatie cu subalternii lor
(Sperry, 2004). Dintre toate tipurile de
coaching pentru afaceri, coaching-ul pentru
persoane cu functii de conducere are cea mai
mare vizibilitate atat in practica, cat si in
cercetare.

Coaching-ul personal si cel de afaceri
se pot desfasura si in mediul virtual, prin
intermediul Internetului sau al telefonului.
Evolutia tehnologiei, in special comunicarea
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prin Internet, a facilitat nu numai accesul
clientilor la coaching si la practicienii
coaching-ului, dar si includerea comunicarii
virtuale in procesul interventiei (Berry, 2006;
Bennett,  2006; Sperry, 2004). Se
preconizeaza ca pe viitor, coaching-ul virtual
sau electronic sa fie mult utilizat datorita
globalizarii si  rentabilitati. Globalizarea
determina o noua dinamica a functionarii
organizatiilor si accesul la un context mai
extins. Astfel, sesiunile de coaching pot avea
loc si in conditile Tn care practicianul
coaching-ului si clientul nu se gasesc in
aceeasi locatie geografica. In plus, este mai
avantajos din punct de vedere al costurilor.
De regula, anumite secvente ale coaching-ului
virtual se desfasoara cu necesitate fata-in-
fata. Este vorba de prima sesiune in care se
stabileste relatia practician-client, moment
esential pentru reusita procesului (Ennis et al.,
2008; Sperry, 1993, 1996). Demersul de
interventie in coaching-ul virtual urmeaza in
prezent modelele preluate din coaching-ul
fata-in-fata, iar masurarea eficientei, la nivel
de client, vizeaza factori globali ca: atingerea
scopului, starea de bine, modificari
comportamentale, functionare mai eficienta.
Coaching-ul virtual, din punct de vedere
teoretic, este o directie mai putin explorata,
find necesare studii empirice care sa
fundamenteze eficienta sa si sa ofere un
cadru de orientare a interactiunii virtuale
dintre practician si client.

Sumarizdnd, coaching-ul  pentru
persoane cu functii de conducere (EC -
executive coaching) este cea mai extinsa in
practica si mai studiata forma a coaching-ului,
fapt pentru care sectiunea urmatoare va
analiza in detaliu functiile, mecanismele si
efectele acestuia.

Coaching-ul pentru persoane cu functii de
conducere

Popularitatea in crestere a EC este un
raspuns la cerintele prezentului pentru
domeniul de afaceri (De Meuse, Dai & Lee,
2009; Joo, 2005). Formarea de lideri
performanti si dezvoltarea unor strategii
optime de afaceri au devenit prioritati si o
noud sursd pentru profitul economic. ins3,
pentru a introduce schimbari in timp real,
persoanele cu functii de conducere au nevoie
de sprijin. EC constituie un suport in acest
sens si ofera posibilitatea de a explora

aspecte care, deseori 1n dinamismul

prezentului, trec neobservate (Sherman &
Freas, 2004).

Cea mai acceptata si frecvent citata
definifie a EC este cea formulata de Kilburg
(1996, 2001) care conceptualizeaza EC ca o
relaie de facilitare stabilita intre un client cu
autoritate manageriala si responsabilitate in
organizatie si un consultant; acesta utilizeaza
o varietate de tehnici si metode pentru a
sprijini clientul in achizitionarea unui set de
strategii de optimizare. In acest sens, cei doi
formuleaza in comun un set de scopuri legate
de Tmbunatatirea performaniei profesionale,
cresterea satisfactiei personale si, consecutiv,
cresterea eficientei organizatiei Tn cadrul
careia se desfasoara in mod formal coaching-
ul. Aceasta definitie contine aspecte comune si
altor definitii, si anume: a) conceptualizarea
relatiei de coaching ca relatie de colaborare de
tip unu-la-unu (Garman, Whiston, & Zlatoper,
2000; Stern, 2004); b) obtinerea de date legate
de performanta clientului, comportamentul de
munca, personalitate, posibile probleme
(Kampa-Kokesch & Anderson, 2001); c)
scopuri orientate de informatji cantitative si/sau
calitative; d) furnizarea si utilizarea feedback-
ului (Gregory, Levy & Jeffers, 2008).

Un aspect esential pe care EC Il
desemneaza este relatia triangulara intre
practicianul coaching-ului care realizeaza
interventia, persoana cu functie de conducere
care este direct implicata Tn proces si
organizatia-client care plateste interventia de
coaching (Sherman & Freas, 2004). Astfel,
EC vizeaza producerea de schimbari
comportamentale la nivelul persoanei cu
functie de conducere si, in acelasi timp,
rezolvarea problemelor organizationale
(Kutzhanova, Lyons & Lichtenstein, 2009). EC
poate aborda in paralel aspecte de cariera si
viata personala a persoanei cu funciii de
conducere, cum ar fi de exemplu, echilibrul
munca-viata. O astfel de situatie apropie
abordarea EC de coaching-ul personal.
Totusi, exista o linie de demarcatie intre EC si
alte forme de coaching. EC implica
intotdeauna un parteneriat intre persoana cu
functii de conducere, practician al EC si
organizatie. Un alt aspect diferentiator are in
vedere faptul ca scopurile individuale din
cadrul unui contract de coaching trebuie sa se
subordoneze obiectivelor organizationale
strategice.

Complexitatea organizationala si a
functionarii indivizilor in organizatie face
dificila o circumscriere exacta a domeniului
EC. Insa, eforturile din cercetare sunt
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considerabile pentru a realiza o conturare a
domeniului si a elabora modele viabile de
orientare a practicii.

Functiile EC

Initial, din punct de vedere ,istoric”, EC
s-a dezvoltat ca interventie de remediere, de
optimizare a rezultatelor obtinute de
persoanele cu funcii de conducere, de
conectare a eficientei individuale cu
performanta organizationala (McCauley &
Hezlett, 2001). TIn prezent, rolul practicianului
s-a schimbat, trecand, in mare masura, de la
“expert” care ofera sustinere in rezolvarea
problemelor la partener de reflectie (Eggers &
Clark, 2000). De asemenea, EC poate oferi
sprijin  pentru angajatii cu potential de
avansare in cariera (McCauley & Hezlett,
2002). Printre motivele majore pentru care
este utilizat EC se numara dezvoltarea
abilitatilor de conducere, imbunatatirea stilului
managerial, rezolvarea problemelor de
relationare, formarea de abilitati de conducere
si management la persoanele prea orientate
pe sarcina. Prin rezultatele pe care le {intesc,
practicienii EC re-aplica, 1in cadrul
organizational, practici de consultanta si
consiliere (Tobias, 1996). Astfel, functiile
majore ale EC sunt: functia de remediere si
functia de dezvoltare (Joo, 2005).

Functia de remediere in coaching se
impune cand apar simptome ca: incapacitate
de decizie, comunicare ineficienta, dificultati
in concentrare, amanare. Prin remediere, se
urmareste eliminarea acestor simptome si
atingerea unor standarde de performanta in
munca persoanelor cu functii de conducere
(Hodgetts, 2002). Tinta EC in astfel de situatii
este de a corecta comportamentele
disfunctionale (Joo, 2005).

Functia de dezvoltare in coaching
vizeaza sporirea capacitafi de a Tindeplini
sarcinile si atingerea obiectivelor la locul de
munca. In acest caz, coaching-ul este orientat
pe rezultate si focalizat pe actiune. Asumptia
de baza a functiei de dezvoltare este aceea ca
persoanele cu functii de conducere vor invata
mai mult caAnd urmaresc scopuri pe care le-au
definit ele insele, decat scopuri definite de alfji.

Functile EC evidentiaza perspectiva
interdisciplinara, dar si dificultatea de a trasa
granite precise intre coaching, psihoterapie,
consiliere si consultanta.
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Fundamentarea teoretica a coaching-ului

In general, studiile asupra coaching-
ului sunt in mare parte teoretice, avand scop
de clarificare conceptuala, delimitare teoretica
si construire de modele; totodata, este
subliniata nevoia unei intelegeri mai profunde
a procesului de coaching si a factorilor care
asigura succesul interventiei (Kilburg, 1996,
2004; Lowman, 2005).

Cercetarea legata de coaching, alaturi
de maturizarea coaching-ului ca si profesie, se
afla in faza embrionara (Bennett, 2006).
Activitatea de coaching este desfasurata si de
practicieni care nu au pregatire in psihologie,
interventia acestora fiind de cele mai multe ori
ateoretica si bazata pe modele locale,
particulare ale coaching-ului. Studiile publicate
pana in prezent nu au validat un model de
competenie in coaching; mai degraba, se
recurge la modele cu valoare euristica,
inspirate din interventiile ,inrudite”.

Ca si alte tipuri de interventie din
psihologia organizationala, coaching-ul, 1in
special cel pentru afaceri, a pornit de la
adaptarea de teorii, concepte si metode ale
altor discipline ale psihologiei (Latham, 2007).
Cele mai multe modele se axeaza pe
coaching-ul pentru persoane cu functii de
conducere, construit pe modele provenite din
dezvoltarea organizationala, educatia adulfilor,
training pentru management, psihologie
industriala si organizationala, precum si
psihologie clinica (Kilburg, 1996). Studiile de
EC au fost publicate in proportii relativ egale in
literatura psihologica si de management, ceea
ce indica o substantiala contributie atat a
teoriilor  psihologice, cat si a celor
organizationale (Kampa-Kokesch & Anderson,
2001).

Teorile, modelele si  abordarile
practicii, indiferent de forma de coaching, se
axeaza pe doua directii: abordari dintr-o
perspectiva teoretica singulara si abordari din
perspective teoretice multiple, integrative
(Banning, 1997; Diedrich, 1996; Kiel, Rimmer,
Williams, & Doyle, 1996; Nowack & Wimer,
1997; Peterson, 1996; Saporito, 1996).
Practicienii coaching-ului tind sa fie eclectici in
raport cu metodele pe care le utilizeaza, dar cu
toate acestea, adera preponderent la un model
teoretic (Barner & Higgins, 2007).

Abordarile teoretice asumate de catre
practicieni pentru interventile de coaching
urmeaza, in linii mari, paradigmele majore din
studiul personalitatii particularizate pe procesul
de schimbare si dezvoltare a individului (vezi
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tabelul 2). Pe baza acestor teorii sunt descrise
patru modele care informeaza si ghideaza
interventiile de coaching, construind legatura
intre teorie si practica. Modele sunt implicite,
nu se regasesc intocmai in practica, dar pot fi
recunoscute elementele dominante ale unuia
sau altuia: (i) modelul clinic, (ii) modelul
comportamental, (iii) modelul sistemic si (iv)
modelul  social-constructivist (Barner &
Higgins, 2007). Fiecare dintre ele prezinta
avantaje, dar niciunul nu detine suprematia.
Modelul social-constructivist este probabil cel
mai controversat pentru studiul EC. Asumptia
de baza este ca semnificatiile sunt construite
prin interactiunile sociale si in cadrul simbolic
in care indivizii interactioneaza (Blumer, 1986).

Elementul central este limbajul cu rol nu doar
pentru a descrie realitatea, ci si de a o delimita
si interpreta (Ford, 1999). intr-un astfel de
cadru, coaching-ul se desfasoara ca
interactiune si comunicare pentru a crea noi
sensuri. De exemplu, definirea unui lider
eficient”, a ,unei performanie de varf,
.,maximizarea potentialului” variaza in functie
de modul in care aceste concepte au fost
construite in diferite culturi organizationale.
Consecutiv, interventia practicienilor EC se
localizeaza la nivelul Tintelegerii realitatilor
organizationale, a rolurilor pe care actorii
organizationali le detin si a modului cum
interactioneaza.

Tabelul 2. Abordari teoretice ale practicii de coaching (dupa Peltier, 2001)

Elementul central

Efecte urmarite

Paradigme

Elemente de interventie

Psihodinamica

Gandurile incongtiente si
starile psihologice interne

Surmontarea distantei intre ,ego”

ideal si realitate; mecanisme
defensive; transfer;
contratransfer; dinamici familiale

Nivelul de constientizare a
gandurilor, emotiilor si reactiilor

Comportamentala

Comportamentele
observabile ale clientului
(Bandura, 1977)

Diferite tipuri de intariri;
pedeapsa

Intelegerea antecedentelor si
consecintelor comportamentului;
schimbarea comportamentului;
pattern-urilor de actiune

Centrata pe persoana

intelegerea de sine fira
interventia directa a
practicianului

(Rogers & Wood, 1974)

Relatie terapeutica bazata pe
incredere si empatie

Nou mod de a gandi care
genereaza emotii pozitive si
relatii eficiente

Cognitiv-terapeutica

Gandurile constiente ale
clientului
(Beck, 1995)

Identificarea gandurilor irationale
si gandirea distorsionata

Dezvoltarea personala,
schimbarea

Orientata pe sistem

Influente individuale, de
grup si organizationale
asupra comportamentului
clientului

(Day & O’Connor, 2003;
Peltier, 2001)

Date si analiza interactiunilor
clientului cu alte persoane;
comportamentele de rol; grup,
relatii cu grupul; interventie
directa in cadrul organizatiei

Eficienta crescuta la nivel
individual in munca, la nivel de
grup si organizational

Modelele fundamentate pe teoria modificarilor
cognitiv-comportamentale valorifica modele
clinice consacrate si le adapteazd in
interventia organizationala. Majoritatea acestor
modele au sustenabilitate empirica si pot fi
relatvn. usor adaptate la nevoile si
particularitatile programelor de coaching. O
astfel de adaptare este oportuna de vreme ce,
desi domeniile si contextul terapiei si ale
coaching-ului  sunt diferite, modificarile
comportamentale  constituie =~ componente
esentiale de interventie la care fac apel atat
terapeutii, cat si practicienii coaching-ului
(Rotenberg, 2000). Asadar, coaching-ul de pe

pozitile modelelor cognitiv-comportamentale
poate fi o secventd de interventie — asupra
sanatatii si  boli in organizatie - care
influenteaza eficienta unei organizatii (David,
2007). Dintre abordarile de orientare clinica,
terapia rational-emotiv-comportamentala
(REBT) a fost adaptata cu succes la coaching-
ul  organizational. in practica curents,
coaching-ul care Tincorporeaza principii $i
tehnici REBT este numit coaching rational-
emotiv-comportamental (Kirby, 1993). Nu este
vorba de o simpla eticheta, ci de o modalitate
de a sugera specificitatea programului in
raport cu alte forme de coaching, precum si in
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relaie cu paradigma teoretica din care a fost
extras si dezvoltat (Opre, 2007).

Modelele si cadrele teoretice globale,
generale, aplicabile in orice forma de coaching
sunt destul de putine. Mai degraba, s-au
conturat modele specifice care orienteaza
interventia pe probleme {inta, cum este cel
care evidentiaza cele patru roluri diferite in
coaching (Witherspoon & White, 1996), sau cel
care accentueaza utilitatea feedback-ului
(Waclawski & Church, 1999). Modelele
specifice au in comun descrierea stadiilor
procesului de coaching, tehnicile si
instrumentele de evaluare: (Brotman, Liberi &
Wasylyshyn, 1998; Harris, 1999; Kilburg, 1996;
Witherspoon & White, 1996). O limita a acestor
modele este aceea ca fiecare se axeaza pe
dimensiuni si componentele amintite si nu pe
proces ca intreg.

Modelul contextual este mai degraba
un meta-model ce constituie un cadru pentru
un coaching interdisciplinar, bazat pe date
care subliniaza natura complementara a
abordarilor empirice si constructivist-narative
(Stober & Grant, 2006). Este un model care
subsumeaza mai multe principii care
fundamenteaza procesul de coaching:

(1). rezultatul sau scopul explicit stabilit de
practician si client prin cooperare;

(2). explicatia pentru modul in care coaching-ul
este adecvat nevoilor clientului si situatiei;

(3). procedura sau setul de pasi consistent cu
modelul pe care se fundamenteaza procesul;
(4). relatia intre practician si client;

5). alianta practician-client in care rolul explicit
al practicianului este de a dezvolta clientul, de
a-i optimiza performanta si abilitatile, prin
declansarea si facilitarea schimbarii;

(6). abilitatea clientului si disponibilitatea lui
pentru schimbare;

(7). abilitatea practicianului si pregatirea sa
pentru a realiza schimbarea in principal,
abilitatea personala de a recunoaste si de a
gestiona probleme deseori foarte personale
care pot aparea intr-o interventie de coaching
(Stober & Grant, 2006).

Modelul contextual, cu principiile de eficienta
propuse, poate actiona ca si un cadru
cuprinzator in care diferite abordari pot fi
integrate.

O viziune mai complexa este adusa de
sintagma si binecunoscuta abordare de tip
cercetator-practician (Kleinberg, 2001).
Modelul integrativ. de coaching care
evidentiaza interactiunea individ-organizatie,
precum Si influentele intrapsihice,
interpersonale si  organizationale asupra
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interventiei de coaching aduce contributii
valoroase la dezvoltarea sa (Orenstein, 2000).

In ciuda varietatii modelelor teoretice
existente in literatura, elementul comun al
acestora este dat de intelegerea coaching-ului
ca proces de dezvoltare prin responsabilitate si
angajament al celor doi actori implicati (client
si practician).

Eficienta coaching-ului

Dincolo de construirea de modele care
sa orienteze practica, studiile s-au focalizat pe
evaluarea eficientei interventiilor de coaching.
Astfel de studii sunt putin numeroase si se
axeaza, in principal, pe EC ca forma cea mai
vizibila in practica. Pana in prezent, cercetarile
au indicat efecte pozitive ale interventiei
asupra clientilor (Passmore, 2007), desi exista
o mare diversitate in ceea ce priveste atat
factorii investigati, cat si instrumentele de
masurare. Rezultatele eficientei coaching-ului
pot fi incadrate in trei categorii: (a) modificari
ale comportamentului de conducere; (b)
perceptia clientului privind procesul de
coaching; (c) masura obiectiva a performantei
(vezi tabelul 3). Prin definitie, tinta coaching-
ului este  nvatarea Si modificarea
comportamentala, prin urmare, nu este deloc
surprinzator ca majoritatea studiilor se axeaza
pe aceasta dimensiune. Mai mult, studiile
identifica o relatie pozitiva intre coaching si
modificarea comportamentala, in termeni de
stabilire a scopurilor, angajamentului in
munca, productivitatea, dialogul Si
comunicarea, gestionarea subalternilor
(Kombarakaran, Yang, Baker, & Fernandes,
2008; Levenson, 2009).

Ca rezultate distale ale EC sunt
echilibrul munca-viatd gi starea de bine,
reducerea stresului (Gyllensten & Palmer,
2005) si o mai buna aliniere a scopurilor
personale la scopurile  si misiunea
organizationala. Aceste rezultate se bazeaza
pe perceptia clientilor privind impactul
coaching-ului sau pe dorinfa de a repeta
experienta de coaching, dar nu demonstreaza,
in mod obiectiv si eficacitatea interventiei. in
unele studii, alaturi de perceptia rezultatelor de
catre clienti, s-au raportat evaluari ale
supervizorilor, subalternilor sau ale
persoanelor din departamentul de resurse
umane, oferind o perspectiva mai completa
asupra succesului interventiei (Diedrich, 1996;
Smither, London, Flautt, Vargas, & Kucine,
2003, Joo, 2005, McGovern, Lindemann,
Vergara, Murphy, Barker & Warrenfeltz, 2001).
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In ceea ce priveste performanta care
poate fi definitd in mod obiectiv, sunt
mentionate doar cateva studii (Olivero, Bane,
& Kopelman, 1997; Bowles, Cunningham, De

La Rosa, & Picano, 2007). Acestea
demonstreaza ca EC poate influenta
performanta  persoanei cu funcii de

conducere, dar este dificil sa se izoleze efectul
coaching-ului de impactul altor factori.
McGovern et al. (2001) diferentiaza
rezultatele coaching-ului in tangibile (cresterea
productivitatii) si intangibile (munca in echipa,

Tabelul 3. Sinteza rezultatelor interventiei EC

satisfactia profesionala). Rezultatele tangibile
au fost exprimate in ROl (return of
investment), care estimeaza procentul de profit
fata suma investita.

Putine cercetari raporteaza rezultatele
obtinute la nivelul grupului de interventie, in
raport cu grupul de control (Smither et al.,
2003). Tnsa, o astfel de procedura ar fi
deosebit de utila in ilustrarea efectelor
procesului de coaching si departajarea
acestora de alte surse de invatare.

Autor, an Tip studiu Participanti Rezultate ale interventiei EC
Diedrich, 1996 studiu de caz, 1 leader comportament de conducere optimizat
longitudinal
Foster & Lendl, 1996 studiu de caz 4 schimbarea comportamentului;
scaderea anxietatji fata de interviul de
angajare; satisfactie
Olivero, Bane & studiu comparativ 31 manageri beneficii la nivel de cunostinte,

Kopelman, 1997

comportament; performanta ridicata in
urma interventiei de coaching la 88 %
dintre participanti

Hall, Otazo et al., 1999

studiu exploratoriu

75 de persoane cu functii
de conducere si 15
practicieni

eficienta in munca, o mai mare
flexibilitate si adaptabilitate

Smither, London et al.,
2003

studiu cvasiexperimental

400 manageri

relationare mai buna

Dagley, 2006

studiu exploratoriu

17 specialisti in resurse
umane

dezvoltarea comportamentului de
conducere

Evers, Brouwers &
Tomic, 2006

studiu cvasiexperimental

2 grupuri de manageri

cresterea autoeficacitatji, stabilirea de
scopuri precise, relatii echilibrate,
echilibru munca-viata

Jones, Rafferty & Griffin,
2006

studiu exploratoriu bazat
pe design cu masuratori
repetate

11 manageri

crestere a flexibilitatii manageriale

Libri, & Kemp, 2006

experiment cu un singur
subiect

1 participant (detine functie
de conducere)

cresterea performantei si autoeficacitatii

Bowles, Cunningham et
al., 2007

studiu exploratoriu
longitudinal

30 manageri nivel mediu si
29 persoane cu functii de
conducere

competente in recrutarea subordonatilor
si stabilirea mai precisa a scopurilor

Burke & Linley, 2007

studiu experimental

26 participanti

atingerea scopurilor

Feggetter, 2007

studiu exploratoriu

10 persoane din ministerul
apararii

abilitatile de conducere, perceptia
progresului personal, beneficii financiare

Kombarakaran, Yang et
al., 2008

studiu comparativ

114 persoane cu functii de
conducere
42 practicieni

dezvoltarea conducerii, relatji eficiente
cu managerii, stabilirea scopurilor si
prioritizare, angajament si productivitate,
dialog si comunicare.

Hauser, 2009

studiu de caz

1 participant

echilibru munca-viata, valorificarea
oportunitatilor de invatare

Perkins, 2009

studiu exploratoriu

21 participanti

modificari pozitive ale comportamentul
de conducere

Levenson, 2009

studiu exploratoriu

12 perechi client-practician

profit economic
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Jumatate dintre articolele cuprinse in sinteza
de fata au un caracter descriptiv si raporteaza
succesiunea etapelor 1in interventia de
coaching, date demografice privind practicienii
si clientii, unele rezultate, dar nu explica
legatura cauzala fintre factorii care asigura
succesul interventiei (Diedrich, 1996; Kiel et
al., 1996; Peterson, 1996; Tobias, 1996;
Hauser, 2009). in ciuda ubicuititi EC in
organizatii, studiile descriptive subliniaza lipsa
de uniformitate a instrumentelor de evaluare,
abordarilor, scopurilor si  metodelor de
masurare a rezultatelor. Datele sunt obtinute
prin studii de caz, interviuri si observatie.
Majoritatea cercetarilor utilizeaza un numar
restrdns de participanti in incercarea de a
contura cadre si relatii intre interventia asupra
clientului si rezultatele obtinute. Metodologia
utilizata este preponderent calitativa — analiza
fenomenologica, analiza narativa si analiza de
continut care, desi aduc nuantari valoroase, nu
identifica predictorii succesului.

O alta categorie de studii (o treime)
este reprezentata de cele care lanseaza
ipoteze si contureaza modele, dar fara a le
testa validitatea (Wasylyshyn, 2003). Studiile
explicative centrate pe gasirea relatiei de
cauzalitate intre interventia de coaching si
rezultate sunt putin numeroase (10 %) si au la
baza design cvasi-experimental (Smither et
al., 2003; Evers, Brouwers, & Tomic, 2006),
rareori experimental (Libri & Kemp, 2006;
Burke & Linley, 2007). Numarul redus de
studii experimentale se datoreaza dificultafji
de izolare a factorilor si variabilelor care pot
interveni. Totusi, cele cateva articole cu date
cantitative subliniaza un efect semnificativ al
interventiei pozitive de EC (vezi tabelul 3).
Insé, proportia redusa de date cantitative face
imposibila realizarea de meta-analize care sa
puna in evidenta efectele anumitor variabile
asupra rezultatelor. Un alt neajuns este
numarul redus de cercetari de tip longitudinal
identificate (Diedrich, 1996; Blattner, 2005;
Evers et al., 2006). Deoarece coaching-ul
este un proces de schimbare umana, este
imperativ a fi infeles si observat longitudinal,
prin cercetare care sa explice procesul de
schimbare in timp.

Mecanismele de schimbare in coaching
Dincolo de a demonstra eficienta
interventiei de coaching, studiile au cautat

identificarea variabilelor care determina si
potenteaza schimbarea. Un factor important
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s-a dovedit a fi tocmai motivatia pentru
schimbare si pentru invatare care influenteaza
angajarea intr-un coaching eficient
(Wasylyshyn,  2003). Feedback-ul este
considerat nu doar o componenta a procesului,
ci si un factor cheie pentru schimbare
(Diedrich, 1996; Kampa-Kokesch & Anderson,
2001; Witherspoon & White, 1996; Joo, 2005;
Gregory et al., 2008). Un procent semnificativ
(84%) dintre clien{i percep relatia practician-
client ca factor major pentru succesul
coaching-ului (McGovern et al., 2001). Chiar
daca o astfel de relatie influenteaza succesul
interventiei, nu exista studii care sa
demonstreze legatura dintre diada practician-
client si rezultat (Kampa & White, 2002;
Kampa-Kokesch & Anderson, 2001; Kilburg,
2001; Lowman, 2005).

Alte cercetari sugereaza ca anumite
caracteristici  ale  practicianului  (varsta,
pregatire, experienta  profesionald) pot
influenta credibilitatea perceputa a
practicianului si deschiderea clientului la
experienta legata de coaching. Totusi, aceasta
asociere nu a fost demonstrata empiric decat
de putine studii (Kampa & White, 2002).
Cercetarile demonstreaza relevanta pregatirii
psihologice a practicienilor coaching-ului.
Psihologii apar ca fiind cei mai calificati pentru
coaching datorita cunostintelor privind teorii ale
dezvoltarii umane, infelegerea personalitaii,
evaluarea performantei si abilitatilor lor in a
construi o relatie de incredere si confidentiala
cu clientul (Brotman et al., 1998; Kilburg, 1996;
Sperry, 1996). Alti autori au subliniat
importanta intelegerii contextului de business,
a principiilor de management, a politicilor
organizationale (Diedrich & Kilburg, 2001;
Saporito, 1996; Tobias, 1996). Coaching-ul
eficient integreaza dinamic abordari ale
psihologiei individului si nevoile organizatiei,
atat la nivel individual, cat si sistemic, luand in
considerare contextul interventiei (Lowman,
2005). O intelegere a culturii corporatiste in
care interveniia are loc este esentiala. De
asemenea, sunt necesare studii care sa
demonstreze specificul programelor formare si
acreditare a specialistilor in coaching.

Numarul limitat de cercetari stiintifice
riguroase se datoreaza mai multor factori:
noutatea domeniului pentru  psihologie,
aspecte de confidentialitate ale participantilor,
lipsa unor teorii unanim acceptate care sa
ghideze practica. Totodata, nu exista o
metodologie specifica evaluarii eficientei
coaching-ului, ceea ce face dificila
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compararea rezultatelor. Data fiind dificultatea
realizarii unor studii experimentale controlate
in situatii de coaching, cercetarea viitoare
trebuie sa recurga la alte tipuri de design.

Consideratii finale

Sinteza literaturii  de specialitate
subliniaza lipsa unei coerenie teoretice in
fundamentarea coaching-ului, precum si
proliferarea unei multitudini de modele si
metode in coaching. in ciuda acestei
inconsistente teoretice exista un consens
privind beneficiile interventiei de coaching, atat
la nivel personal, cat si la nivel organizational.
Definirea variata a termenului de coaching si a
formelor sale, precum si abordarile teoretice
foarte diferite care ghideaza interventiile pot
constitui  obstacole 1n cercetare si in
generalizarea rezultatelor.

O mare parte a cercetarilor sunt de
natura fenomenologica, utilizeaza un numar
mic de participanti in incercarea de a dezvolta
pattern-uri de relatii intre experienfa de
coaching a clientului si rezultatele obfinute.
Majoritatea cercetarilor sunt studii de caz si
testari ale unor cadre metodologice si doar
unele din acestea se constituie Tn abordari
sistemice care sa implice simultan agentii
procesului. Referitor la masurare, nu se
recurge la instrumente psihometrice, ci se
bazeaza, in general, pe un material narativ si
instrumente de evaluare idiografice (Laske,
2004; Orenstein, 2006). Acest lucru face
dificila compararea rezultatelor obfinute in mai
multe studii de caz, ca si incercarea de a
replica studiile.

Dincolo de datele calitative si
cantitative privind eficienta in coaching, o parte
din cercetarea in domeniu este centrata pe
continut, vizeaza procesul si modul cum se
relationeaza cu teoriile existente in diferite
discipline: psihologie, managementul bazat pe
calitate, Tinvatarea aduliilor, dezvoltarea
individuala si organizationala, consultanta in
afaceri si psihologia clinica (Bennett, 2006).

Spre deosebire de alte tipuri de
interventie, coaching-ul nu se preteaza la a fi
studiat Tn cadrul artificial de laborator.
Fundamentarea coaching-ului pe cercetarea
empirica este absolut necesara pentru a
asigura dezvoltarea sa. Cercetarile in domeniu
au o] importanta deosebita pentru
fundamentarea si sustinerea practicii, pentru
formarea practicienilor si pentru dezvoltarea
unor teorii specifice. Stadiul actual al cercetarii
din domeniul coaching-ului pune in evidenta

nevoia de integrare teoretica si empirica, ca si
nevoia pentru mai multe cercetari de coaching
orientate pe proces si pe finalitati.

Este de dorit ca cercetarile viitoare sa
aducda o clarificare pe  urmatoarele
componente: 1). practicianul: caracteristici,
competente; 2). clientul:  caracteristici,
disponibilitatea sa pentru interventia de
coaching; 3. relatia practician—client:
compatibilitate, calitatile relatiei, tipuri de
relafie. 4). procesul: etape, tipuri de interventie,
scopuri; 5). rezultatele: tipul, sustenabilitatea,
impactul; 6). teorii ale coaching-ului: practica si
formarea in coaching (Bennett, 2006). Un alt
scop central al cercetarii ar trebui sa fie
conturarea unei metodologii validate empiric si
particularizata pe principalele forme de
coaching.

Dincolo de limitele cercetarii din
domeniul coaching-ului, sinteza de fata pune
in evidenta rezultate valoroase care constituie
premise pentru noi directii de studiu. De
asemenea, rezultatele identificate indica un
interes constant pentru dezvoltarea si
individualizarea coaching-ului, ca profesie de
sine statatoare.
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