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 Γ. Κουτσουµάρης

Ο Γιάννης Κουτσουµάρης, Managing Partner & Master Executive Coach της inwards, σε µια εκ βαθέων συνέντευξη 
στο HR PROFESSIONAL, εξήγησε τους λόγους που άφησε πίσω του µια επιτυχηµένη καριέρα για να αφοσιωθεί σε 

µια ανθρωποκεντρική και καινοτόµα πρόταση για επαγγελµατική και προσωπική ανάπτυξη στελεχών.
της Τζένης Αναγνωστοπούλου,  janagnostopoulou@boussias.com 

Υπερβαίνοντας την προσωπική κρίση 
διαχειριζόµαστε την εξωτερική 

HR PROFESSIONAL: Σας είχαµε συνηθίσει σε δια-
φορετικές συζητήσεις, µέσα από ρόλους εµπορι-
κούς, ανάπτυξης αγορών και χωρών. Εδώ και δύο 
χρόνια, όµως αποφασίσατε (προτού η κρίση εκδη-
λωθεί) να αφήσετε πίσω σας µια επιτυχηµένη 
καριέρα στην καλύτερη, επαγγελµατικά, ηλικία 
σας για να δηµιουργήσετε την inwards. Ένα, όπως 
θα δούµε, «καινοτόµο concept», που θέτει κάτω 
από την ίδια στέγη υπηρεσίες επαγγελµατικής και 
προσωπικής ανάπτυξης. Πρώτα απ’ όλα µια τέτοια 
αλλαγή φαντάζει πολύ µεγάλη και τολµηρή. Πώς 
το αποφασίσατε;
Γιάννης Κουτσουµάρης: Το εγχείρηµα αυτό είναι 
πρωτίστως προσωπικό, κι ίσως όχι τόσο τολµηρό 
όσο φαίνεται, γιατί στηρίζεται σε δύο βαθιές ρίζες. Η 
πρώτη είναι µια παλιά, εφηβική αγάπη για τις επιστή-
µες που ασχολούνται µε τον άνθρωπο που, αν και 
σπούδαζα οικονοµικά, µε έφερνε στη βιβλιοθήκη της 
Φιλοσοφικής να διαβάζω από κλασική ψυχολογία 
έως µαθησιακές δυσκολίες. 
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χνεται από τους ίδιους ανθρώπους, που παρά τη δια-
φαινόµενη αποτυχία του Plan A, εκείνοι διατηρούν την 
ίδια οπτική και απλώς αλλάζουν τις ενέργειες.
Γιατί, ενώ η προτεραιότητα των περισσότερων οργανι-
σµών είναι να αυξήσουν το engagement, χρησιµοποι-
ούν εργαλεία που σχετίζονται µε το motivation και 
τραυµατίζουν θανάσιµα το engagement; ∆ιότι η τάση 
µας είναι να εµπιστευόµαστε αυτό που ήδη γνωρίζουµε, 
και ακόµη κι αν είναι εσφαλµένο, το ότι µας είναι οικείο, 
το κάνει να φαίνεται κατάλληλο, ιδιαίτερα, αν τη στιγµή 
που παίρνουµε την απόφαση βρισκόµαστε υπό πίεση.

HR.P.: Αυτό που λέτε είναι αντίθετο µε την κοινή 
πεποίθηση ότι δηλαδή διδασκόµαστε από τα 
λάθη µας.
Γ.Κ.: Έχετε δίκιο. Υπάρχουν κάποιες αλήθειες που 
αρνούµαστε να δούµε, όχι γιατί δεν διαθέτουµε ευθυ-
κρισία, αλλά γιατί ο εγκέφαλός µας δεν το επιτρέπει, 
καθώς είναι προγραµµατισµένος να βλέπει ως υπαρκτό 
αυτό που εκ των προτέρων πιστεύουµε ότι υπάρχει και 
να αγνοεί αυτό που έρχεται σε αντίθεση µε τις πεποιθή-
σεις µας. Γι’ αυτό και η πραγµατικότητα είναι... υποκει-
µενική και γι’ αυτό κι από τα ίδια ερεθίσµατα ή δεδο-
µένα διαφορετικοί άνθρωποι καταλήγουµε σε διαφορε-
τικά συµπεράσµατα. 

HR.P.: Πάµε στο παρόν. Τι είναι η inwards και πότε 
γεννήθηκε;
Γ.Κ.: H inwards είναι ένας χώρος γνώσης και ανάπτυξης 
µε δύο τοµείς. Ο τοµέας ADVANCED COACHING προ-
σφέρει τις εξής υπηρεσίες επαγγελµατικής ανάπτυξης:
Advanced Coaching, που είναι η οµώνυµη υπηρεσία 
µε τις τέσσερις επιµέρους εναλλακτικές:
  Executive Coaching
  Leadership Coaching
  Sales Coaching
  Career Coaching 
Women Mentoring: λανσάρεται τώρα και αναφέρεται 
αποκλειστικά σε γυναίκες που κατέχουν ή στοχεύουν σε  
υψηλόβαθµες θέσεις καθώς και σε HRD
Internal Coaches Training: είναι εκπαίδευση Coaching 
για διευθυντές µε διοίκηση ανθρώπων και HR managers
Communication & Image: για όσους µετράει η επικοι-
νωνία και η εικόνα στη δουλειά τους
Business Coaching: υποστήριξη σε ∆ιοικητικά Συµ-
βούλια και επιχειρηµατίες, αποκλειστικά για µεσαίες και 
οικογενειακές επιχειρήσεις.

Η δεύτερη ρίζα ποτίστηκε κατά τη θητεία µου στις επι-
χειρήσεις. Ήταν µια βαθιά πεποίθηση ότι ο µόνος υπαρ-
κτός παράγων σε κάθε οργάνωση είναι ο ανθρώπινος. 
Οι υπόλοιποι (µέσα παραγωγής, διαδικασίες, τεχνολο-
γία κ.λπ.) είναι µέρος της σκιάς που δηµιουργείται από 
το φως που ο πρώτος ρίχνει πάνω στον οργανισµό ανά-
λογα µε την ώρα - την εποχή δηλαδή ή τη συγκυρία- 
που βρίσκεται. 
Η στιγµή όµως που αποφάσισα να αλλάξω καριέρα 
ήταν όταν βεβαιώθηκα ότι η ανάπτυξη των ανθρώπων 
είναι για µένα ένα θέµα µεγαλύτερης σηµασίας και ενδι-
αφέροντος απ’ όσο ένας ρόλος CEO θα µου επέτρεπε 
να ασχοληθώ.

HR.P.: Πιστεύετε πως η εικοσαετής εµπειρία σας σε 
διεθνείς εταιρείες ήταν καθοριστική προϋπόθεση για 
την επιτυχία σας στη νέα σας δουλειά που είναι η 
ανάπτυξη αυτών που σήµερα διοικούν ή είναι επιχει-
ρηµατίες;
Γ.Κ.: Πιστεύω πως δηµιούργησε µια συνθήκη ικανή. 
Όµως αυτό δεν προκύπτει από τον αριθµό των ετών ή 
τις θέσεις που εργάσθηκα. Αυτό που κυρίως µε βοή-
θησε ήταν η ευκαιρία που είχα να ζήσω την αλλαγή, 
δουλεύοντας σε µεγάλα διεθνή projects αναµόρφωσης 
µεγάλων εταιρειών (Sales & Operation Planning -  SCJ, 
εξαγορά του FMCG τοµέα της Bayer -  SCJ, Changing 
to Last - Barilla, One Unilever - Unilever Group, Trans-
form to Win -  SCJ), ο µεγάλος αριθµός ανθρώπων που 
γνώρισα και κυρίως η δική µου διπλή µατιά µέσα σε 
όλα αυτά: του παρατηρητή και του συµµετέχοντα, ταυ-
τόχρονα. Ξέρετε, η καθηµερινή µου άσκηση ήταν να 
προσπαθώ -ως παρατηρητής- να διακρίνω τις νοητι-
κές παγίδες που κάνουν προσωπικές πεποιθήσεις, 
λογικά άλµατα και εταιρικά στερεότυπα να φαίνονται 
ως αντικειµενικά εµπόδια. Έτσι προσπαθούσα να απο-
φύγω λάθος αποφάσεις και να διδαχθώ, αν µπορούσα, 
από τα λάθη του παρελθόντος.

HR.P.: Τελικά, µαθαίνουν οι άνθρωποι από τα λάθη 
τους;
Γ.Κ.: Νοµίζω πως µαθαίνουµε, αλλά δεν είµαι βέβαιος 
αν, από µόνοι µας, µαθαίνουµε....τα σωστά! Κι ο λόγος 
είναι ότι αξιολογούµε τις πράξεις µας κι ερµηνεύουµε τα 
λάθη µας µέσα από την ίδια οπτική που τα διαπράξαµε. 
Γιατί το Plan B, ενώ φτιάχνεται για να επιτύχει αυτό που 
δεν κατάφερε το Plan A, εντούτοις, συνήθως είναι λιγό-
τερο πειστικό, δηµιουργικό και «δεµένο»; ∆ιότι φτιά-
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Επίσης, ο τοµέας SYSTEMIC THERAPY προ-
σφέρει επιλογές προσωπικής ανάπτυξης 
µέσα από υπηρεσίες:
  Συµβουλευτικής 
  Θεραπείας, σε προσωπικό ή οµαδικό επί-

πεδο
  Επιµόρφωσης & Εκπαίδευσης Γονέων.

Με τους δύο αυτούς τοµείς φιλοδοξούµε να καλύ-
ψουµε τις ανάγκες ανάπτυξης για όλους τους ρόλους 
που επιτελεί ο σύγχρονος άνθρωπος και να δώσουµε 
πρόσβαση σε όποιον θέλει να χρησιµοποιήσει τις υπη-
ρεσίες µας, είτε ως οργανισµός είτε ως άτοµο, ιδιωτικά. 
Έτσι κι αλλιώς η εποχή, που η ανάπτυξη των στελεχών 
επαφιόταν στο πλάνο της εταιρείας τους, έχει παρέλθει. 
Σήµερα η ανάπτυξη αποτελεί ατοµική υπόθεση και 
ευθύνη. H inwards ως σύνολο (γιατί ο τοµέας 
SYSTEMIC THERAPY προϋπήρχε) γεννήθηκε στις 11/
11/2011, µε καισαρική, γιατί µας άρεσε πολύ αυτή η 
ηµεροµηνία.

HR.P.: Να υποθέσω ότι οφείλετε στο πάθος για την 
πρωτιά;
Γ.Κ.: Όχι, παρακαλώ µην το υποθέσετε. Οφείλεται στο 
πάθος µας για την ανάδειξη της µοναδικότητας και της 
ατοµικότητας. Αυτό που µας ενδιαφέρει είναι να 
ζήσουµε και να µοιραστούµε µε τους ανθρώπους που 
µας εµπιστεύονται τη µοναδική προσωπική τους δια-
δροµή. Η πρωτιά είναι ένα στιγµιαίο αποτέλεσµα, 
συχνά ένα τέλος. Κι ίσως ο αριθµός ένα αδικείται αν τον 
βλέπουµε µόνο ως σύµβολο επιτυχίας, γιατί κρύβει ένα 
µεγαλύτερο συµβολισµό: είναι ο µόνος αριθµός, που 
µε µια κίνηση, σε φέρνει από την ανυπαρξία (το µηδέν) 
στη ζωή. Ε, αυτό έγινε και µε την inwards.

HR.P.: Σήµερα θα µιλήσουµε κυρίως για 
τον τοµέα επαγγελµατικής ανάπτυξης. Και 
πριν απ’ όλα, γιατί inwards και γιατί 
Advanced Coaching;
HR.P.: inwards, γιατί όλες οι υπηρεσίες µας 
έχουν το φακό στραµµένο προς το εσωτερικό 
του ατόµου και της επιχείρησης. Και θα σας 
πω γιατί αυτό αποδίδει: διότι οι άνθρωποι 
βάζουµε τον τρόπο που υπάρχουµε µέσα 
στις επιχειρήσεις και οι αποφάσεις που 
παίρνουµε είναι καθορισµένες από το «πώς 
εµείς είµαστε», τον τρόπο της ύπαρξής µας. 

Αν αλλάξουµε τον τρόπο που υπάρχουµε, εντελώς 
νέες δυνατότητες δράσης ανοίγονται οι οποίες παρά-
γουν απροσδόκητα αποτελέσµατα για εµάς και τα 
συστήµατα που ανήκουµε. Γι’ αυτό και η δική µας 
συνεισφορά έγκειται στην ανάπτυξη των ανθρώπων για 
τη δηµιουργία αποτελεσµάτων, µέσα από τη διευκό-
λυνση αυτής της αλλαγής.

Advanced Coaching γιατί αφενός βασιζόµαστε στη 
µεθοδολογία του Behavioral Coaching Institute της 
Αµερικής (που είναι ο µεγαλύτερος παγκόσµιος φορέας 
εφαρµοσµένου συµπεριφορικού coaching στο χώρο 
εργασίας), απ’όπου έχουµε πιστοποιηθεί και αφετέρου 
έχουµε εµείς οι ίδιοι αναπτύξει µια πλατφόρµα τεσσά-
ρων υπηρεσιών Coaching (Executive, Leadership, Sales 
και Career), οι οποίες λειτουργούν και αυτόνοµα αλλά 
και συνδυαστικά, είτε ταυτόχρονα είτε διαδοχικά. Αυτή 
η πλατφόρµα είναι εµπνευσµένη από τις ανάγκες των 
στελεχών στην Ελλάδα, όπως τις βίωσα προσωπικά και 
τις συνάντησα στους συναδέλφους µου. Για παρά-
δειγµα, στην περίπτωση ενός CEO που έχει πρόσφατα 
προαχθεί και προηγουµένως ήταν CFO ή Marketing 
Director, µπορούµε να επιλέξουµε ένα πρόγραµµα 
Leadership Coaching µε συγκεκριµένα τµήµατα από 
Sales Coaching µε το εξής σκεπτικό: αν το µεγαλύτερο 
µέρος του ανθρώπινου δυναµικού που διοικεί ως νέος 
CEO είναι οι πωλήσεις και (ίσως) το µεγαλύτερο budget 
που διαχειρίζεται είναι οι παροχές προς τους πελάτες, 
γιατί να µην δούµε την ανάγκη του συνολικά; 
Επίσης είναι Advanced διότι πλέον των µορφών 
Coaching, στην inwards χρησιµοποιούµε τις συνέργειες 
και τη γνώση κι από τους δύο τοµείς ενισχύοντας πολύ 
το περιεχόµενο των υπηρεσιών και την αποτελεσµατι-
κότητά τους, αφού γνωρίζουµε καλά πώς να αντιµετω-
πίζουµε, όχι µόνο την ανάγκη ανάπτυξης σ’ ένα ρόλο 
αλλά και την εναρµόνιση µεταξύ των ρόλων που το ίδιο 
άτοµο επιτελεί (π.χ. ηγέτης, µέλος οµάδας, σύζυγος, 
γονιός, κ.λπ.).

HR.P.: Ποιοι είναι οι παράγοντες επιτυχίας ενός προ-
γράµµατος coaching;
Γ.Κ.: Ο πρώτος είναι ο ίδιος ο coachee. Η υπευθυνό-
τητά του κι η πίστη στην πρόοδό του. Ο δεύτερος είναι 
η σχέση του µε τον coach, ο οποίος µε τη µεθοδολογία 
και το προσωπικό του στυλ διευκολύνει τις νοητικές 
διεργασίες του coachee. Υπάρχουν κι άλλοι, αλλά 
αυτοί οι δύο καθορίζουν το 70% της επιτυχίας.

HR.P.: Υπάρχουν περιπτώσεις που δεν «επιδέχονται» 
coaching; Αν ναι, πώς το αντιµετωπίζετε;
Γ.Κ.: Σε περιπτώσεις που έχουµε, για παράδειγµα, 
κάποια συµπτώµατα ψυχικής δυσλειτουργίας, δεν προ-
χωράµε σε coaching. Στις περιπτώσεις αυτές η ανάγκη 
καλύπτεται από τις υπηρεσίες του τοµέα Systemic 
Therapy.

HR.P.: Είναι εύκολη η αλλαγή στη συµπεριφορά και 
πόσο γρήγορη µπορεί να είναι;
Γ.Κ.: Η αλλαγή είναι απολύτως εφικτή, µόνιµη και αξίζει 
τόσο πολύ όσο η δυνατότητα να συνδεόµαστε καλύτερα 
µε τους άλλους και να επιτυγχάνουµε τους στόχους µας. 

 Αυτό που µας 
ενδιαφέρει είναι να 

ζήσουµε και να 
µοιραστούµε µε τους 
ανθρώπους που µας 

εµπιστεύονται τη 
µοναδική προσωπική

 τους διαδροµή.
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Η ταχύτητα επίτευξης της αλλαγής είναι ανά-
λογη µε την εξατοµίκευση του προγράµµατος 
και µπορεί να είναι από 3 έως 12 µήνες. Γι’ αυτό 
στην inwards δηµιουργούµε το πρόγραµµα, 
αφού γνωρίσουµε τον υποψήφιο και το σύστηµα 
στο οποίο δρα. Βεβαίως η βάση, τα στάδια και 
το επιστηµονικό υπόβαθρο είναι δεδοµένα, 
αλλά η επιµόρφωση, τα διαγνωστικά που θα 
χρησιµοποιηθούν, οι δεξιότητες που θα δου-
λευτούν, ο χρόνος που θα απαιτήσει κάθε στά-
διο και άλλες τεχνικές παράµετροι καθορίζονται 
µε βάση τον υποψήφιο, γιατί κάθε άνθρωπος 
είναι διαφορετικός. Ό,τι ακούµε και συζητάµε 
είναι γενικές γνώσεις, προσεγγίσεις, µέθοδοι και 
απόψεις. Η προσωπική αλήθεια είναι άλλο 
πράγµα. Και η αλλαγή οδηγεί στην επιτυχία, 
όταν ξαναγράψει την προσωπική αλήθεια.

HR.P.: Τι µπορεί να οδηγήσει σήµερα στελέχη 
και οργανισµούς στην επιτυχία;
Γ.Κ.: Η βασική πρόκληση για στελέχη και οργα-

νισµούς είναι να ξεπεράσουν σύνθετα και σηµαντικά 
προβλήµατα που εµφανίζονται ως νέα νόσος που 
κανένα από τα γνωστά φάρµακα δεν µπορεί να αντιµε-
τωπίσει. Σήµερα, λοιπόν, που δεν υπάρχουν στρατηγι-
κές επιτυχίας, που τα best practices παγκόσµια εκλεί-
πουν, που οι ηγεσίες αµφισβητούνται και η επιβίωση 
δεν είναι δεδοµένη, ο αυτόµατος πιλότος είναι επικίνδυ-
νος. Γι’ αυτό, τελικά, εκείνο που οδηγεί (ή όχι) τους 
οργανισµούς στην επιτυχία είναι η ευκινησία να παρά-
γουν εσωτερικά νέα γνώση και, κυρίως, η άνοδος του 
επιπέδου της ατοµικής συνειδητότητας των ηγετών και 
των στελεχών για να τη χρησιµοποιούν µε νέους τρό-
πους. ∆ηλαδή, η δυνατότητα, από τη µία να δουν νέες 
επιλογές κι από την άλλη να σταµατήσουν να βλέπουν 
ως επιλογές παλιές αγαπηµένες συµπεριφορές και 
συνήθειες που τους έφεραν µεν ως εδώ, αλλά, πλέον 
αποτελούν εµπόδιο στην επιτυχία τους. Γι’ αυτό σε κάθε 
πρόγραµµα ανάπτυξης το ισοζύγιο στη σχέση µαθαίνω-
ξεµαθαίνω είναι αυτό που οδηγεί στην πραγµατική ανα-
µόρφωση του ατόµου και δηµιουργεί ανάλογες προϋ-
ποθέσεις για τον οργανισµό. 

HR.P.: Μια από τις υπηρεσίες σας είναι το «Internal 
Coaches Training» όπου εσείς ο ίδιος εκπαιδεύετε 
οµάδες διευθυντικών στελεχών ως εσωτερικούς 
Coaches. Πιστεύετε ότι το εσωτερικό coaching δου-
λεύει το ίδιο αποτελεσµατικά µε το εξωτερικό;
Γ.Κ.: Το εσωτερικό coaching υπηρετεί άλλο σκοπό από 
το «εξωτερικό», οπότε δεν υπάρχει άµεση σύγκριση. 
Το coaching από επαγγελµατία Coach εµπνέει εµπιστο-
σύνη, είναι πιο προηγµένο µεθοδολογικά και φέρνει 
εντελώς καθαρό αέρα στον οργανισµό, κ.λπ. Το Internal 

Coaching πάλι, όταν διδαχθεί σωστά, γίνεται µέρος της 
κουλτούρας και συνεισφέρει εξαιρετικά σε τρεις περιο-
χές: την εδραίωση δεξιοτήτων, την ενίσχυση θετικών 
συµπεριφορών και τον προσανατολισµό στην επί-
λυση προβληµάτων. Έτσι βοηθά µεγάλο µέρος των 
εργαζοµένων να αποδίδουν σταθερά περισσότερο σ’ 
ένα περιβάλλον που αισθάνονται καλά.

HR.P.: Σήµερα οι διοικητικές οµάδες και οι CEOs βοη-
θούν τους εργαζόµενους να αισθάνονται καλά µέσα 
στους οργανισµούς που διοικούν;
Γ.Κ.: Τους βοηθούν, όταν βρίσκουν τρόπους και πηγές 
για να βοηθιούνται και οι ίδιοι. Όπως και στο αερο-
πλάνο, ο πρώτος που φορά τη µάσκα οξυγόνου σε 
περίπτωση αποσυµπίεσης (σαν αυτή που ζούµε 
δηλαδή) είναι ο γονιός, για να µπορεί στη συνέχεια να 
βοηθήσει και τα παιδιά του να κάνουν το ίδιο. Για αυτό 
τα προγράµµατα ανάπτυξης και υποστήριξης, όπως το 
coaching θα πρέπει, ιδανικά, να ξεκινούν από ψηλά. Για 
να µπορεί η υποστηρικτική συµπεριφορά να φτάσει σε 
όλους που τη χρειάζονται, όχι λόγω προσωπικής ανε-
πάρκειας, αλλά λόγω υπέρµετρης δυσκολίας. 
Γνωρίζουµε όλοι ότι στελέχη, που τη µια µέρα ζουν την 
πίεση του να πάρουν σκληρές αποφάσεις, την επόµενη 
βιώνουν τη φόρτιση της ανακοίνωσης και τη µεθεπό-
µενη εµψυχώνουν το προσωπικό για τον επόµενο 
στόχο. Αυτοί οι άνθρωποι, επειδή ανήκουν σε αυτούς 
που αποφασίζουν, συχνά θεωρείται πως δεν χρειάζο-
νται υποστήριξη. Είναι όµως έτσι; Αυτοί που την Παρα-
σκευή απολύονται σίγουρα χρειάζονται βοήθεια αλλά 
και αυτοί που τη ∆ευτέρα έχουν µια άδεια καρέκλα 
δίπλα τους, πώς το βιώνουν και µε ποιους ταυτίζονται;

HR.P.: Αυτή όµως δεν είναι η πραγµατικότητα;
Γ.Κ.: Αυτή είναι και δεν αλλάζει. Γι’ αυτό ο µόνος τρό-
πος για να την υπερβούµε είναι να υπερβούµε τον 
εαυτό µας και ν’ αλλάξουµε εµείς. Μόνο ξεπερνώντας 
την προσωπική κρίση, ανοίγει ο δρόµος για τη διαχεί-
ριση της εξωτερικής κρίσης.
Κι ευτυχώς αυτή η επιλογή υπάρχει ακόµη διαθέσιµη 
για εκείνους που είναι -κυριολεκτικά- επιφορτισµένοι να 
διοικούν σε µια τέτοια συγκυρία.

HR.P.: Πώς µπορεί να έρθει κανείς σε επικοινωνία 
µαζί σας;
Γ.Κ.: Ασφαλώς µε ένα τηλεφώνηµα ή e-mail, ενώ στο 
site µας www.inwards.gr υπάρχουν περιληπτικά όλες 
οι σχετικές πληροφορίες. Aν κάποιος εγγραφεί, ανήκει 
στα µέλη τα οποία λαµβάνουν επιστηµονικά άρθρα, 
προσκλήσεις σε έρευνες και δικές µας απόψεις, όπως 
αυτές που µου δώσατε την ευκαιρία να συζητήσουµε, 
οι οποίες διαµορφώνονται από την καθηµερινή µας 
εµπειρία µε τους ανθρώπους που µας εµπιστεύονται.  
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