GESTALT COACHING
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U proSlom broju pisali
$IMO 0 0snovnim pojmovima
Gestalt Coachinga i rekli
da predstavlja visoko
specijaliziranu primjenu
psihoterapijskih, psiholoskih
i trenerskih vjestina
kojima je cilj unaprijedenje
organizacijskog razvoja i
produktivnosti. Postavlja
pitanje ,kako" se postizu
rezultati u odredenoj,
specifi¢noj organizaciji sa
specificnim ljudima; bavi
se procesom donosenja
odluka, postavljanjem ciljeva,
kontinuiranim poboljSanjem
kvalitete, komunikacijom,
upravljanje konfliktima,
razvojem timskog duha itd.

Gestalt coaching u organizacijskom
kontekstu

Osnovni cilj Gestalt pristupa u organizaci-
jama je povecanje svjesnosti o tome $to se de-
$ava u organizaciji, Sto dovodi do dubljeg ra-
zumijevanja organizacijske dinamike.

Cilj je da klijent, narucitelj posla, postane
svjestan $to njegova organizacija radi, kako to
radii kako se moze promijeniti u isto vrijeme
ucedi prihvatiti i cijeniti tu istu organizaciju.

Coach ne moZze napravit,revoluciju” u krat-
kom vremenu, ali moze kao vanjski stru¢njak
uvidjeti drukdiju perspektivu i dati novo svje-
tlo na postojeci proces te se u daljnjem do-
govoru i izradi strategije mogu uvesti znacaj-
ne promjene.
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Kako proces pocinje?

Proces pocinje onda kada manager ili
vlasnik kompanije prepoznaje neki problem
i obraca se coachu/konzultantu u potrazi za
nacinom rjeSavanja tog problema, dogovara
termin razgovora i dobije za to suglasnost od
vlasnika i uprave.

Dogovara se sastanak s managemen-
tom ili vlasnicima, upoznaje s njima i formu-
lira problem na kojem ¢e se raditi. Ovo je pro-
ces istraZivanja i definiranja organizacijskog
konteksta, istrazivanja polja” iz kojeg izranja-
ju,figure” (problemi). Tijekom prvog kontakta
sa tvrtkom coach moze dozivjeti i promatra-
ti opcu atmosferu, metode upravljanja, nacin
donosenja odluka, postavljanje ciljeva, komu-
nikaciju, iskustva u radu, davanje feedbacka,
rjesavanje konflikata, funkcioniranje tima, dr-
Zanje sastanaka...

Nacin rada sa djelatnicima/
managementom

Najbolji nacin je razgovarati s djelatnicima
iz svakog sektora firme postavljajuciim sljede-
¢a pitanja:

1. Sto znaju o tvrtki (iz kojih se dijelova sa-
stoji, kako su dijelovi medusobno povezani,
tko o kome ovisi, tko je prvi u procesu rada, a
tko posljednji...?), da bi se saznalo koliko znaju
o funkcioniranju tvrtke i medusobnoj poveza-
nosti i ovisnosti

2. Kako je raditi za ovu tvrtku?

3. Sto je dobro u funkcioniranju tvrtke, $to
su kvalitete?

4. Gdje se pojavljuju problemi u medusob-
nom funkcioniranju izmedu dijelova tvrtke, a
gdje u okviru jednog sektora?

Pitanja su postavljena u pravcu razvijanja
svjesnosti 0,sada i ovdje” stanju u organizaciji.
Pri razgovoru konzultant budno prati reakcije,
ukljucujudiitjelesne manifestacije pojedinaca
u grupi, obzirom da su procesi u timu djelom
,eho” procesa u radnoj organizaciji usmjera-

vanje paznje na tjelesne senzacije, osjecanja i
misli daje mogucnost boljeg razumijevanja in-
dividualne i grupne dinamike firme.

Izvlacedi smisao iz svih odgovora i zapaza-
nja, ¢lanovi tima tragaju za nacinima prepozna-
vanja svoga doprinosa, dobre volje i najboljim
rjeSenjima. Nakon ovog procesa coach/konzul-
tant sastavlja pismeno izvijeS¢e za narucitelja
posla gdje se istice sve ono $to je dobro u or-
ganizaciji, Sto treba njegovati, kao i ukazuje na
ono $to nije dobro uz obavezan prijedlog rje-
senje problema. Neka od rjeSenja su uvodenje
novih edukacija, individualni coaching za faci-
litatore promjena u kompaniji, razvoj poslov-
ne strategije, rad na procesima promjene i ot-
porima promjenama...itd.

Ovdje je naveden samo inicijalni dio koji
spada u dijagnozu aktualne situacije i definira-
nje potreba organizacije i pojedinaca koji moze
trajati relativno kratko, a nakon toga se ulazi u
opsezniji proces coachinga koji traje od 6 mje-
seci do dvije godine.

Gestalt Coaching i razvoj leadera

Navest ¢emo jo$ jedan prikaz rada s lideri-
ma u nekoj organizaciji. Gestalt Coaching ima
zadatak podizanje svjesnosti i senzitivnosti i
kod lidera i njihovom odnosu prema drugim
¢lanovima tima te educiranje lidera kako da to
isto facilitiraju kod drugih u organizaciji, kako
bi se razvila smislenija i produktivnija radna
kultura.

Kako navodi Waitley (1995.):“Jucer
su prirodni resursi definirali moc.Danas
je znanje moc.

Juler je hijerarhija bila model. Danas
sinergija ima punomoc.

Jucer su lideri zapovijedali i
kontrolirali. Danas lideri osnazuju i
poducavaju.

Jucer si lideri bili ratnici. Danas su
lideri facilitatori.

Jucer su lideri zahtijevali postovanje.
Danas, lideri ohrabruju samo-
postovanje.“

Skrecuci paznju lidera na ono $to se desa-
va,sadaiovdje”, u sadasnjem trenutku, istrazu-
juci kako smo povezani sa samim sobom, dru-
gima, organizacijom ali i globalnim svijetom
- coaching nas ohrabruje za konstantno pro-
cjenjivanje onoga $to uzimamo,zdravo za go-
tovo” i motivira da idemo preko granica zone
komfora. Jednostavno prosirujemo svjesnost u
svim pravcima. Demosnstrirat ¢éemo kroz jed-
nu vrlo mo¢nu i u¢inkovitu Coaching sesiju.





