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Coachingul si facilitarea schimbarii
la nivelul persoanelor si organizatiilor

de Robert Dilts

Unul dintre cele mai utile modele ale
NLP pentru un coach cu ,,C” mare este
cel al Nivelurilor NeurolLogice.
Atat activitatea de coaching cét si cea
de modelare trebuie adesea sa
abordeze niveluri multiple de invatare
si schimbare pentru a avea succes.
Potrivit modelului Nivelurilor Neuro-
Logice (Dilts, 1989, 1990, 1993,
2000), viata oamenilor in orice sistem
si, desigur, viata sistemului in sine, se
poate descrie si intelege la mai multe
niveluri diferite: mediu, comporta-
ment, capacitdti, valori si convingeri,
identitate si la nivel sistemic.

La nivelul cel mai de baza, activitatea
de coaching si modelare abordeaza
mediul in care actioneaza si inter-
actioneaza un sistem si membrii sai —
adica cdnd si unde au loc operatiile si relatiile in cadrul unui sistem sau organi-
zatii. Factorii de mediu determind contextul si restrictiile in cadrul carora pot acti-
ona oamenii. De exemplu, mediul unui unei organizatii este compus din elemen-
te ca amplasarea geografica, cladirile si dotdrile care definesc ,locul de munca”
aspectul birourilor si al fabricii etc. In afara de influenta pe care acesti factori de
mediu o pot avea asupra oamenilor din organizatie, se poate examina si influenta
si impactul pe care oamenii din organizatie il au asupra mediului si ce produse
sau creatii aduc ei in mediu.

La alt nivel, putem examina comportamentele specifice si actiunile unui grup
sau individ — adica ce face persoana sau organizatia in cadrul mediului respectiv.
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Care sunt modalitatile particulare de munca, interactiune sau comunicare? La ni-
vel de organizatie, comportamentele pot fi definite in termeni de proceduri gene-
rale. La nivel individual, comportamentele iau forma unor rutine specifice de lu-
cru, obisnuinte de lucru sau activitati legate de postul respectiv.

Alt nivel al procesului implica strategii, aptitudini si capaci-
tati prin care organizatia sau individul selecteaza si directi-
oneaza actiuni in mediul lor — adicd cum isi genereaza si
ghideaza comportamentele intr-un anumit context. Pentru
persoana, capacitatile includ strategii cognitive si aptitudini
cum sunt invatarea, memoria, luarea deciziilor si creativita-
tea, care faciliteaza realizarea unui anume comportament
sau unei anume sarcini. La nivel de organizatie, capacitatile
se leaga de infrastructurile disponibile pentru a sustine co-
municarea, inovatia, planificarea si luarea deciziilor intre
membrii sai.

Aceste alte niveluri de proces sunt modelate de valori si
convingeri, care asigura motivatie si directionare, in spa-
tele strategiilor si capacitatilor folosite pentru a realiza re-
zultatele comportamentale in acel mediu — adicd de ce fac
oamenii lucrurile asa cum le fac intr-un moment si loc anu-
me. Valorile si convingerile noastre asigura confirmare (/mo-
tivare si permisiune) care sustine sau inhibd anumite capa-
citati si comportamente. Valorile si convingerile determina
felul in care li se da sens valorilor si convingerilor si se afla
la baza judecatii si culturii.

Valorile si convingerile sustin sentimentul de identitate al persoanei sau organi-
zatiei — adica acel cine aflat in spatele Iui de ce, cum, ce, unde si cand. Procese-
le la nivel de identitate implica sentimentul de rol si misiune al oamenilor cu privi-
re la viziunea lor si la sistemele mai mari din care fac parte.

in mod tipic, o misiune este definitd in termeni de serviciu efectuat de oameni
aflati intr-un anume rol cu privire la ceilalti, dintr-un sistem mai mare. O identita-
te anume sau un rol se exprima in termenii catorva valori si convingeri cheie, ca-
re determina prioritdtile ce trebuie urmate de indivizi in cadrul unui rol. Acestea,
la réndul lor, sunt sustinute de o gama mai mare de aptitudini si capacitati care
sunt necesare pentru a manifesta anumite valori si convingeri. Capacitatile efici-
ente produc un set incd si mai amplu de comportamente si actiuni, care exprima
si adapteaza valori cu privire la numeroase contexte si conditii ale unui anume
mediu.

Mai exista un nivel care poate fi denumit cel mai bine ca nivel sistemic. Acest
nivel are a face cu perceptiile oamenilor privind sisteme mai mari din care fac
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parte si in care participd. Aceste perceptii se leaga de sentimentul acelei persoa-
ne cu privire la intrebarile pentru cine sau pentru ce sunt orientate actiunile
lor, oferind un sentiment de sens si rost pentru actiunile, capacitatile, convingeri-
le si identitatea de rol.

Sistemic
Cine altcineva?

"Trans-Misiune"

Capacititi ~ Directie

Cum?

Comportament ~ Actiuni

Ce?

Mediu Constrangeri
Unde? Cand?

Nivelurile de coaching

De aceea, activitatea de coaching trebuie sa abordeze mai multe niveluri de fac-
tori:

 Factorii de mediu determind oportunitatile sau constrangerile externe pe
care indivizii si organizatiile trebuie sa le recunoasca si la care trebuie sa re-
actioneze. Ele implica sa ludm in considerare wnde si cand intervine succe-
sul.

» Factorii de comportament sunt pasi de actiune specifici facuti pentru a
atinge succesul. Ei implica ce anume trebuie facut sau realizat pentru a re-

usi.

o Capacitatile se refera la harti mentale, planuri sau strategii care conduc
la succes. Ele indica felul cum sunt selectate si monitorizate actiunile.

e Convingerile si valorile asigura confirmarea care sustine sau inhiba
anumite capacitati si actiuni. Ele se leaga de intrebarea de ce este aleasa o
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anume cale si de motivatiile mai profunde care ii fac pe oameni sa actione-
ze sau sa persevereze.

¢ Factorii de identitate se refera la sentimentul de rol sau misiune al oa-
menilor. Aceste factori depind de cine se percep a fi o persoand sau un

grup.

 Factorii sistemici se referd la viziunea oamenilor asupra sistemului mai
amplu din care fac parte. Aceste factori implicd intrebarea pentru cine sau
pentru ce se adopta un anume pas sau o cale (rostul).

Sponsorizarea schimbarii

Cresterea, protectia si schimbarea la nivelul identitatii sunt promovate printr-un
tip special de relatie de coaching cunoscuta sub denumirea sponsorizare. Spon-
sorizarea presupune a cduta in ceilalti si a ocroti calitdti si potentiale fundamen-
tale si asigurarea de conditii, suport si resurse care permit grupului sau individu-
lui sponsorizat sa-si exprime si dezvolte cat mai deplin aptitudini si capacitati uni-
ce. Pe scurt, sponsorizarea implica identitatea unica a individului.

Este de asemenea posibil sé& ne angajam in ,auto-sponsorizare”, prin care cineva
poate invata sa-si promoveze si ocroteasca calitdtile fundamentale din sine in-
Susi.

Acest proces de sponsorizare este ex-
primat in principal prin comunicare (ver-
bald si non-verbald) a catorva mesaje
cheie. Aceste mesaje se leaga de recu-
noasterea individului intr-un mod fun-
damental.

Mesajele de sponsorizare de baza in-
clud:

Tu existi. Eu te vad.

Tu esti valoros.

Tu esti important/special/unic.

Aici cu ce sa contribui

Tu esti binevenit. Locul tau
este aicl..
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Non-sponsorizare si Sponsorizare negativa

Importanta sponsorizarii si @ mesajelor de sponsorizare se poate ilustra facand o
comparatie cu contexte in care nu exista sponsorizare si cu cele in care exista
ceea ce se poate numi ,sponsorizare negativa”. Mesajele de sponsorizare negati-
va pot functiona ca un fel de ,virus al gandirii” care ne limiteaza si interfereaza
cu abilitatile noastre de a ne adapta cu succes la schimbari din noi si din jurul

nostru.

Urmatorul tabel ofera un rezumat comparativ al impactului emotional al sponso-
rizarii pozitive, non-sponsorizarii si sponsorizarii negative.

Sponsorizare pozitiva

Non-sponsorizare

Sponsorizare negativa

Tu esti vazut.

Tu nu esti vazut.

Tu nu ar trebui sa fii aici.

Usurat, relaxat Anxios, invizibil Speriat
Tu existi Tu nu esti observat Tu nu esti nimic
Centrat, linistit Disperat sa {i se dea Nu meriti

atentie

Tu ai valoare Tu nu esti pretuit. Tu esti o problema
Satisfacut Golit Blamat si rusinat
Tu esti unic Tu nu esti nimic deosebit | Tu esti mai rau decat cei-
Creativ Pasiv lalti

Inadecvat
Contributia ta este impor- | Tu nu contribui cu nimic | Tu reduci
tanta Lipsit de valoare si nedo- | Vinovat si o povara

Motivat si plin de energie

mt

Tu esti binevenit

Tu nu esti parte din grup

Tu nu esti binevenit

Acasa, loial Deplasat Dorintad de a pleca sau a
evada

Locul tau e aici Tu poti fi usor inlocuit Tu nu meriti sa fii aici

Angajat Stanjeneala Respins si abandonat

Impactul comparativ al Sponsorizarii,

Non-sponsorizarii si Sponsorizarii negative

Multi dintre noi probabil ca am trecut prin experienta non-sponsorizarii sau chiar
sponsorizarii negative din partea celor apropiati. Destul de straniu, mesajele de
sponsorizare negativa vin adesea dintr-o intentie pozitiva (dar gresit orientatd)
sau din ignorantg.

Sponsorizarea este adesea ignorata in cadrul organizational. Este evi-
dent daca intri intr-o companie unde nu se practica sponsorizarea. Este ca si cum
nimeni nu existd acolo cu adevarat. Cand oamenii simt ca nu sunt vdzuti, nu sunt
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pretuiti, nu contribuie in mod real (sau contributiile lor nu sunt recunoscute), ca
pot fi usor inlocuiti si nu apartin acelei organizatii, performantele lor vor reflecta
acest sentiment. Cand oamenii se simt sponsorizati, ei sunt prezenti, motivati,
loiali, creativi si vor avea performante peste asteptari.

Dar angajatii nu sunt singurii care nu primesc sponsorizari in cadrul companiilor.
Directorii generali si managerii de varf rareori beneficiaza de sponsori-
zare reala. In mod frecvent, aceasta este deoarece toti ceilalti se asteapta din
partea lor s3 actioneze ca sponsori. Adesea se intdmpla ca, in loc sa ii vada pe
directorii generali sau pe managerii de varf, oamenii sa vada doar rolurile acesto-
ra si sa fie interesati fata de aceia doar din cauza puterii lor si avantajelor politice
posibile asociate cu ,apropierea” de ei.
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Puteti folosi oportunitatea venirii lui Robert Dilts in Romania, in pe-
rioada 24-26 aprilie 2009, pentru a invata direct de el o multime de
tehnici de coaching organizational cuprinse in workshopul , Coaching la

Yy 4

nivelul identitatii”.

Sfat:

Este momentul optim sa actionati, pentru a profita de oferta de Pasti:
6 locuri cu pret special, valabila in perioada 13-17 aprilie 2009. Rezer-
vati-va pe www.dilts.ro locul la ceea ce presa deja prezinta drept , Fve-
nimentul de Coaching al anului 2009 in Romania”. Sponsorizati ceea ce
conteaza cu adevarat: dezvoltarea dvs. personala!
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