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UVvOD

Podjetja se v svojem poslovnem okoljucsiiejo z nenadnimi in hitrimi spremembami na
razlicnin podrajin. Ce Zelijo ostati konkurema z drugimi podjetji, se morajo naglo
prilagajati novim potrebam na trgu. Tradicionaln@rérhtna struktura podjetij ne deluje e
saj ne omogéa hitrega odzivanja na spremembe. Vodilno osebjemaposlienim prepoati
vse véjo mat odlocanja, saj se lahko s tem hitreje odzivajo na zahtdwlja. Zaposleni tako
postajajo kljgna konkuretina prednost. Podjetja morajo zato usposabljatesxaposlene, da
bodo sposobni hitrega prilagajanja noviméinam dela. NajboljSi n@n za usposabljanje
zaposlenih na delovhem mestu je trenerstvo. Traugefs proces, ki posamezniku omaégo
da odkrije in razvije svoje skrite potenciale. Smdjo trenerstva posameznik lazje uvaja
spremembe, s&uin napreduje. Naloga trenerja je, da posamezogtami z orodji, ki jih le-
ta potrebuje, da doseze svoje cilje.

Trenerstvo je nan usposabljanja, ki temelji na postavljanju prawiprasanj. Trener je
strokovnjak, ki ne deli nasvetov, tentvpomaga posamezniku, da sam peigesitev, ki je
zanj najbolj utrezna. Za razliko od mentorstvar kg&uSeni mentor posreduje svoje znanje in
izkuSnje manj izkuSenemu posamezniku, pri trenarste gre za svetovanje in delitev
nasvetov. Posameznik, ki sam geiot do reSitve, je tako veliko bolj zavezan, dasoti
svoje odl@itve.

Namen diplomskega dela je prispevati Kjvgrepoznavnosti trenerstva in zmanjSevanju
nejasnosti med trenerstvom, mentorstvom in drugislikami usposabljanja pri delu ter
prikazati koristi, ki jih ima podjetje in posamekrzaradi vkljiEenosti v proces trenerstva.
Namen je tudi spodbuditi podjetja k uvajanju treskerkulture in posameznike k vkijtvi v
proces trenerstva.

Cilj diplomskega dela je ugotoviti prisotnost trestga v podjetjih in na vzorcu udelezencev
programa Young Managers Program na Poslovni Seld BEDC proditi, kakSne so koristi
uvajanja trenerstva za podjetje in posameznikampgigcnim delom sem zelela preveriti tri
hipoteze. S prvo hipotezo predpostavljam, da tsgwerprispeva k boljSim odnosom med
zaposlenimi in vodjo, \@ produktivnosti zaposlenih, ¥gemu zadovoljstvu in samozavesti
zaposlenih na delovhem mestu, boljSemu timskemu tkel veji jasnosti glede tega, kaj
zelijo zaposleni dose na delovnem mestu. Z drugo hipotezo zelim patrdia bi ve& kot
polovica vseh anketiranih zelela imeti osebnegaetja,ce bi podjetje ponudilo to moznost.
S tretjo hipotezo pa predpostavljam, da ima&apesameznikov svojega osebnega mentorja kot
pa osebnega trenerja.

Diplomsko delo je sestavljeno iz treh poglavij. Wem poglavju opredelim vodenje in
predstavim naloge vodje. Predstavim tudi sprememglieee pojmovanja viog vodilnega
osebja. V drugem poglavju opredelim trenerstvo loge trenerja ter opiSem osnhovne



inStrumente in tehnike trenerstva ter faze v prodemnerstva. Predstavim tudi trenerstvo kot
stil vodenja in koristi trenerstva, prikazem raalikned trenerstvom in drugimi modeli ter

navedem najpogostejSe negativne izide pri trenersiiretie poglavje je namenjeno

predstavitvi rezultatov ankete. V tem poglavju podadi predloge za uvajanje trenerstva v
podjetjih.

1 VODENJE

Podjetje, ki zeli biti uspesno na dolgi rok, potrgbvodije, ki bodo vodili svoje zaposlene
tako, da bodo dosegali cilje podjetja. Vodja jeejarekdo, ki razvija dolgotmo vizijo ter pri
tem navdihuje, razvija in motivira sodelavce. Vod@mora osredatati na lastni razvoj ter
na osebni in profesionalni razvoj svojinh sodelavc®v uspesnih podjetjin se vodja in
zaposleni vestas razvijajo ter imajo najnovejSa znanja, ki jihorgbijo za doseganje
zastavljenih ciljev.

1.1 Opredelitev vodenja

V literaturi lahko najdemo raziha pojmovanja o tem, kaj pomeni pojem vodeni@asBma se
je vsebina vodenja spreminjala, saj ljudje vedr®@j& nove oblike vplivanja na druge z
namenom, da le-ti bolje izrabijo svoje zmozZznostzR avtorji razkkno opredelijo vodenje,
ceprav se vsebinske opredelitve precej ujemajo.

Mozina pravi, da je vodenjesposobnost vplivanja, spodbujanja in usmerjanjdetavcev k
doseganju Zelenih ciljeviMozina et al., 2002, str. 499). Vodenje se namasaismerjanje,
motiviranje, vplivanje na ljudi, da bi svoje nalogien bolje izvrSevali, in sicer oBim manjsi

vloZeni energiji in¢éim vetjem osebnem zadovoljstvu. Namen vodenja je oblitioxedenje

posameznika, skupine za doseganje ciljev (Mozi@@21str. 8).

Bass (Mozina, 1994, str. 6) podobno pravi, da jdevge proces vplivanja z namenom, da
skupina doseze cilje skupine ali organizacije.

Ceprav avtorji podajajo razine definicije vodenja, se jih ¥ma strinja, da je vodenje proces
vplivanja na aktivnosti posameznika ali skupineamenom, da se doseze cilj v dani situaciji
(Mozina, 1994, str. 12).

1.2Naloge vodje

Preuwevalci tega podifa Ze dolgo ugotavljajo, katere so skupne lastnosglavne naloge
vodij. Skupna lastnost vseh velikih vodij je, dmjljudje Zelijo slediti. Edina stvar, ki ¢o
vodje od ostalih posameznikov, so ljudje, ki sledipdji. Strokovnjaki, ki se ukvarjajo s
prewevanjem vodij, se wdnoma osredoiajo na osebnostne lastnosti, navade, vedenjdj ki ji



mora imeti dober vodja. Ko pozornost preusmerimoodaos vodja — sledilec, lahko na
vodenje pogledamo z druge perspektive.mora vodja imeti ljudi, ki mu bodo sledili, potem
mora biti v&ina dejanj vodje usmerjenih na pridobivanje sledildNamesto vprasanj: »Kako
naj vodim? Kaj moram storiti, da bom dober vodja@«mora vodja torej vpraSati: »Kaj naj
storim, da mi bodo drugi sledili? KakSne potrebeajondrugi? Kako naj si pridobim

zaveznike?« (Boyett & Boyett, 1998, str. 12—-13).

Vodja mora usposobiti zaposlene, da dosezejo &égpomembneje pa je, da jih pripravi do
tega, da si dosego ciljev Zelijo. Vodenje tako ponmmoznost spodbujanja in motiviranja
ljudi, da si prizadevajo za skupne cilje. Nekaterilje so zato pregfani, da je njihova glavna
naloga zagotoviti uspeSno izvajanje nalog, drugi pseprtani, da je najpomembnejSe
ustvarjati dobre odnose, tretji so mnenja, da jowp naloga, da v celoti prevzamejo
odgovornost za sprejete cilje. Vsakdo pa najbrdijrda je njegov nén vodenja pravilen
(MoZina et al., 2002, str. 500).

Glavne naloge vodje so, da se zaveda vseh dejaynikarplivajo na vodenje, da aktivho
usmerja dogajanja ter da skuSa @osenergijo &inkov med posameznikom, skupino in
dejavniki okolja (Mozina et al., 1994, str. 500).

1.3Sodobno vodenje

Kouzes in Posner (Mozina, 1994, str. 14-15) stekaxala, kaj se je glede pojmovanja vloge
vodilnega osebja spremenilo, in sta kot nasprotpdi¢ionalnim pojmovanjem novo
pojmovanje vodenja opredelila takole:

» vodja ne stremi k urejeni in stabilni organizactgmve si prizadeva za neprestane
spremembe v organizaciji;

» vodja spodbuja svoje zaposlene, da mu sledijo, tw@&ospoStuje njihove najgloblje

aspiracije;

vodja se ne osredata le na kratkoréne cilje, temvé sledi dolgoraéni viziji;

vodja se zaveda pometiastev pri vodenju zaposlenih;

vodja je energien in entuziasten, saj pozna smisel svojega dela;

naloga vodje je usposabljanje drugih za akcijmerkontrola ljudi;

vodja ni osamljen, saj tesno sodeluje s svojimetadti in skrbi zanje;

vodji drugi sledijo predvsem zaradi dejanj, in adésed;

vodenje je proces, in ne zgolj polozaj.

VVYVYVYYVYYVY

Spremembe se dogajajo na vseh pgdroorganizacije. Za vodje bo v prihodnoggdalje
manj pomemben polozaj in status ter vse bolj dakazgposobnost obvladovanja hitrih in
nenehnih sprememb. Za nove vodje bodo najpomendmejehke ve$ne«, ki temeljijo na
obvladovanju odnosov z drugimi. Vodja bo posamezkilbo pripravljen tvegati, secili in



ohranjati pozitivno gledanje na Zivljenje. Novi yadse zaveda, da posamezniki pri delu
potrebujejo obutek, da so lahko koristni in prispevajo kcemu, kar daje smisel. To pa pred
nove vodje postavlja izziv, kako najti pomen ozieonilj, ki ga bodo posamezniki sprejeli za
pomembnega in jih bo motiviral, da bodo presegatijes obtajne sposobnosti. Vodja je
odgovoren za vzpostavitev okolja, v katerem bodpogkeni ¢utili, da so cenjeni kot
posamezniki in da je njihov prispevek pomemben (KaEZt al., 2002, str. 35-39).

2 TRENERSTVO

Podjetja si prizadevajo za ustvarjatjm vecjega dobika. Vodje se vse bolj zavedajo, da so
prav zaposleni klj¢i do boljSega poslovanja podjetja in¢jega dohodka. Zato se morajo
zaposleni vesas razvijati in izpopolnjevati. Welsby €&, 2006, str. 4-5) meni, da morajo
biti zaposleni vsak dan hitrejSi, bokinkoviti, kar zahteva, da se véas &ijo novih znanj in
spretnosti. Posameznik pa lahko hitreje napredigemu pri tem nekdo pomaga in ga
praviino usmerjaClovek, ki posameznika usmerja s pafjopravih vprasanj in mu tako
pomaga, da odkrije skrite potenciale v sebi, senujeetrener (angl. coacl), proces, pri
katerem trener posamezniku pomaga, da doseze GljejeeSi tezave in uvede vse potrebne
spremembe, pa imenujertrenerstvo (angl.coaching.

Trenerstvo postaja v zadnjetasu vedno bolj priljubljeno, postavilja pa se vprg&aali je
trenerstvo nekaj povsem novega ali pa ga pod kaksinugim izrazom ze dolgo poznamao.
Breibart (Angus, b.l.str. 265) pravi, da besed&oach« (trener) izhaja iz majhnega mesta
Kocs na MadZarskem, kjer so izumili prve vagafie: (2006, str. 8) dodaja, da se je za voz,
noSenje 0z. prenos uporabljala srednjevesSka argjlbskeda cocheCocheje bilo torej
prevozno sredstvo, ki je posameznika pripeljalaztne lokacije na Zeleno lokacijo. Pomen
se je obdrzal, saj je trener nekdo, ki posamezpikmaga, da od Zatnega stanja pride do
Zelenega stanja.

Trenerstvo je v Sloveniji Se precej nov izraz, za¢tiko ljudi tezko razume, kaj trenerstvo
sploh je. V&ina precej bolj pozna besedo mentorstvo. Mentope kiolj izkuSen, drugega, ki
ima manj izkuSenj, korak za korakom giaopravljati dol@&eno delo. Mentor posameznika
usmerja z nasveti, ki mu pomagajo, da osvoji ¢aho vesino ali znanje. Trener pa je nekdo,
ki posamezniku pomaga, da doseze svoje cilje boamjpnja nasvetov, saj verjame, da ima
posameznik vse potrebne vire za reSitev problema gebi. S postavljanjem vprasanj mu
pomaga, da si posameznik sam razjasni, kaj ga pvir@doseganju ciljev in kako lahko zd&e
zadovoljstva ter hitreje dosezZe to, kar si Zelipastane oseba, kakrsna si Zeli posiae:(
2006, str. 4).

Trenerstvo je Se najbolj poznano na pdéfroSporta. Zametke trenerstva lahko v Sportu
najdemo Ze pri starih Grkih in Rimljanih. Danesesiko predstavljamo vrhunskega Sportnika
brez poméi trenerja Ceg, 2006, str. 12).



Breibart (Angus, b.l.str. 266—267) pravi, da je bilo pomembno delo vzie uvajanjem
trenerstva na podéu Sporta knjiga The Inner Game of Tennis (GallwEy74). Avtor v njej
razlaga, da svojih varovancev tenisa &l tako, da bi jim povedal, kako morajo igrati teni
prav tako jim ni dajal nasvetov, postavljal jimlgevprasanja, ki so jih usmerjala, da so sami
spoznali, kaj bi lahko naredili Se bolje, in dassouili iz lastnih izkuSen). Prakine izkusnje
so to potrdile, saj je bil najboljsi trener tidi,ni imel izkuSenj s Sportom, ki ga j€il Ker so

se ljudje vse bolj zavedali koristi uporabe trehexs Sportu, so ga kmalu&i uvajati tudi v
poslovni svet. Nekateri vodilni v podjetjih so marerstvo sprva gledali kot na nepotrebno
metodo, vendar se je kmalu izkazalo, da trenergtvr@sSa koristi skoraj vsem, ki pri svojem
delu prihajajo v stik z ljudmi.

Danes bi moral veéfne trenerstva poznati vsak vodja, saj je razvjangposlenih velika
konkurergna prednost podjetja, ki Zeli biti uspesSno na dodgi Trenerstvo je ena od oblik, ki
posameznikom pomagajo, da se hitrejgouin napredujejo ter tako prispevajo k boljSemu
poslovanju podjetja.

2.1 Opredelitev trenerstva

Veliko posameznikov ima tezave z opredelitvijo pajitnenerstva, saj je beseda trenerstvo
uporabljena v Stevilnih razlicah in vsaka od teh opisuje rarle tehnike, ki se uporabljajo v
trenerstvu (Mcleod, 2003, str. 4). Obstaj& definicij trenerstva, ki jih lahko uporabimo.

Trenerstvo ni le sredstvo za reSevanje problemoendr je bil Se pred nekaj leti nekdo, ki je
posredoval v podjetju takrat, ko podjetje ni bikpasno in je imelo tezave. Najkeat takrat,
ko je imel vodja neprimeren stil vodenja, in pa nmeru, ko je moral nekdo spatit
zaposlenim negativno novico. Danes pa so razmergatire. Podjetja so v konkur&mem
okolju, na trgu se dogajajo spremembe, zaposlemajmditi pri delu nataéni in hitri, da
lahko dosezejo poslovne cilje. Trenerstvo posankemmiomogda, da izkoristijo ves svoj
potencial in postanejoc¢inkovitejSi v okolju, v katerem delujejo. Najglaat je trenerstvo
namenjeno najboljSim zaposlenim v podjetju, ki ioneg¢lik potencial in moznost za razvoj in
rast. Trenerstvo je prilagodljiv in naraven procespomgjo katerega lahko posamezniki
dosegajo rezultate (Morgan & Harkins & Goldsmit@03, str. 25-27).

Trenerstvo je proces, ki posamezniku omi@gala se &i in napreduje na klgnih podrajih
svojega delovanja. Dober trener mora imeti znasmgsobnosti, razumeti mora proces,
razlicne stile in tehnike, kar mu omogy da se ustrezno prilagodi posamezni situaciji, v
kateri se klient nahaja (Parsloe, 1999, str. 8).

Trener z uporabo tiSine, postavljanjem vpraSangpoedbudami pomaga posamezniku, da
doseze svoje cilie na poslovnem pago ki jih Zeli uresntiti v sedanjosti ali pa v
prihodnosti (McLeod, 2003, str. 9).



Trenerstvo je interaktivni proces med trenerjemkientom, ki jima pomaga, da bolje
izkoristita potencial tako na osebnem kot poslovipeniraiju. Skozi proces trenerstva
posamezniki poglobijo svojo sposobnost Zenje, povéajo svojo uspesnost in izboljSajo
kvaliteto svojega Zivljenja (International CoacldEration, 2008).

Trenerstvo pomaga posamezniku, da postane bolpbpasnarediti spremembe tako pri sebi
kot tudi v podjetju in v svetu. Trener vpliva naspmeznikovo vizijo in vrednote ter si
prizadeva, da je njegovo miSljenje in vedenje vadll s tistim, kar si Zeli uresiti
(Hargrove, 2003, str. 15).

Trener je nekdo, ki posamezniku pomaga, da se wegoednote v skladu z najjeni
prizadevanji. Trener pomaga posamezniku, da sejd@to zaveda, kaj Zeli, in je zato bolj
odlocen pri uresnievanju svojih ciljev. Trener spodbuja posameznila, je zavezan
dolgorani viziji, medtem ko pogumno Zivi v sedanjosti. iiee ima namen, da posameznik v
procesu tienja naredi preboj v osebni rasti in rezultatihr@dave, 2003, str. 15-18).

Trener je nekdo, ki pomaga svojemu klientu, da edst@enim wenjem hitreje doseze
vetjo weinkovitost na poslovnem in osebnem pagwo Cilj trenerja je, da klient doseze ves
svoj potencial na podéph, ki jih opredeli klient (Rogers, b.Istr. 7).

Rogers (b.l.str. 7-10) opredeli Sest principov, ki veljajo emenerstvo:

1. Klient ima vse potrebne vire za reSitev problema sebi.

V procesu trenerstva se ugotavlja, kako priti detgdjenega cilja ali Zelene spremembe.
Trener pomaga klientu, da reSitev najde sam, boazjpnja nasvetov. Trenerji Zelijo, da
posameznik sam pa@& reSitev, saj verjamejo, da je vsakdo naravno tikesa in
iznajdljiv. Trener s postavljanjem vpraSanj in spodo pomaga klientu, da dosezZe svoje
zastavljene cilje.

2. Naloga trenerja je, da s pravimi vpraSanji omogdi klientu, da sam poi&e resSitev.
Trenerstvo je tehnika postavljanja pravih vpra§anpsebnega izpraSevanja. S p@no
pravih vprasanj in osebnega izpraSevanja posameintikjasno sliko o trenutni situaciji
ter odkrije moznosti in priloznosti za reSitev pevha ali za dosego zastavljenega cilja.
Ce bi trener posamezniku dajal nasvete, bi to lafddilo v posameznikovo odvisnost od
trenerja.

3. Trenerstvo uposSteva klientovo preteklost, sedanjosh prihodnost.

Trener upoSteva preteklost klienta, vendar le toldda mu pomaga razumeti sedanjost.
Trenerstvo ni psihoterapija, ki se osredatalasti na preteklost. Trener mora predvsem
razumeti, da nekatera preganja, ki jin klient ima, izvirajo iz preteklosti.

4. Klient dolo¢i podroéja, na katerih zeli napredovati.

Klient je tisti, ki opredeli podrga, kjer se zeli razvijati. Klient dota, na katerem
podraiju najbolj potrebuje podporo trenerja.

5. Razmerje med trenerjem in klientom je enakopravno.
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Odnos med trenerjem in klientom je spostljiv. Kadarmoreta sposStovati drug drugega,
je bolje, da se proces prekine ali sploh nsea

. Trenerstvo terja spremembo in akcijo.

Posamezniki se odigo za trenerstvo takrat, ko si zZelijo spremembsvejem Zivljenju.
Zato je prvi pogoj, da je trenerstvo lahkoinkovito, klientova Zelja po spremembi.
Trener ne more pomagati nekomu, ki si ne Zeli sprebe. Proces trenerstva je niz
usmerjenih dejanj in akcij, ki klienta vodijo k pgasgljenim ciljem. Lahko se zgodi, da si
klient Zeli spremembe, vendar ne naredesar, kar bi povzkdlo spremembo. V takem
primeru Klient in trener ne moreta nadaljevati aggsom trenerstva.

Vse nasStete definicije lahko zdruzimo v sklepno ehi; zakljwimo, da se trenerstvo
osredotda na navdihovanje posameznika, da doseze svojavijase cilje. Torej trenerstvo
pomaga posamezniku, da odkrije svoje skrite poadaan jih tudi uresri.

2.2Trener

Hargrove (2003, str. 50-60) pravi, da mora posarkezarediti sedem osebnih in velikih
sprememb, da postane trener:

. Trener mora biti zavezan spremembam.

Trener je posameznik, ki verjame v spremembe. Treaeverjame v nedosegljive sanje,
prepréan pa je, da imalovek v vsaki situaciji moznost izbire. Trener jesameznik, ki
vztraja in spodbuja druge takrat, ko ostali obup&jendar trener ne le navdihuje druge,
temve je tudi on sam s svojimi dejanji in misljenjem wvirspiracije drugih. Trener
pomaga posamezniku, da spozna, koliko moznosti ima.

. Trener je popolnoma zavezan osebi, ki jo trenira.

Prizadeva si, da postane posameznik na gpdrdki jih Zeli izboljSati, izreden, ne le
povpr&en. Da posameznik postane ¢dh, pa mu mora trener postavljati velike izzive.
Trener je nekdo, ki verjame, da posameznik lahksede vse cilje, ki si jih postauvi,
vendar tudi nekdo, ki ponudi oporo v prizadevamiimeuspehih.

. Trener je zavezan odkritosti in integriteti.

Trener je zavezan resnici, in s povratno infornmagpve, kako vidi situacijo, saj to
posamezniku pomaga, da lahko stvari izboljSa. Trer@a biti v odnosu do klienta iskren
in mora podati klientu povratno informacijo, ne dgena to, da bi le-ta klienta lahko
uzalila.

. Trener je zavezan posameznikovi viziji.

Naloga trenerja je, da posameznika spodbuja, dmestavezan svoji viziji kljub vsem
ostalim nalogam, ki jih ima. &asih se zgodi, da je posameznika strah, da ne lgelmo
uresnéiti svoje vizije; naloga trenerja je, da posameanikje pogum, da zopet verjame v
SV0j0 vizijo.

. Trener je zavezan posameznikovi spremembi.



Trener si prizadeva, da posameznik naredi sprememrmiraj sebe — spremembo
preprianj in vrednot. Posameznikovo vedenje je le postedega, kar verjame o sebi,
svetu in drugih. Trener in klient se osredit na globlja posameznikova prejamja, saj
bo notranja sprememba povéita, da bo posameznik izbral druge vedenje.

6. Trener je usmerjen k dejanjem.
Trener je usmerjen na rezultate in dejanja in éeugli takrat, ko ne ve, kakSen bo rezultat
njegovih dejanj. Raje se prej loti ureswranja ciljev in sproti prilagaja in popravlja pot,
kot da bi¢akal na prave okoléne.

7. Trener je vodja.
Trener je posameznik, ki zelo dobro pozna psih@ogiovekove osebnosti. Trener z
izzivi in spodbudami usmerja posameznika, prav fa&alaje priznanje za vse uspehe in
rezultate.

Odli¢ni trenerji se zavezejo, da bodo naredili sprememb/ljenju svojega klienta. Dober
trener ni le nekdo, ki pozna vse tehnike, nekdorid spretnosti, temvge zelo pomembno
tudi, kakSen je trener kaiovek. Na zahodu se precenjuje znanje, sposobitoséhnike,
medtem ko se daje premalo poudatl@eku kot takemu. V proceswenja se posameznik
premalokrat vpraSa, kdo mora postati, da bo lah&edil vse, kar si je zastavil, in vse
prevekrat, katera znanja in sposobnosti mora imeti inrkara storiti, da bo to uresiil
Vzhodna kultura v procesuenja poudarja, da mordovek razviti svojega duha, disciplino
in hkrati pridobiti tehnike in znanja. Odén trener je torej nekdo, ki se najprej vprasa, kdo
mora postati kotlovek, in Sele nato, kaj mora storiti. Kar posanikezoéne, je samo rezultat
tega, kar verjame o sebi. Vodja, ki Zeli ddk rezultate, mora najprej postédtvek, katerega
lastnost je odéinost. To, kar posameznik e, njegova dejanja, so torej le rezultat tega, kar
posameznik je. Posameznik se na posamezne dogddke w skladu s tem, kar verjame o
sebi, drugih in svetu. Ralph Waldo Emerson je rett&lto, kaklovek je, tako glasno govori o
njem, da se ne sliSi tega, kar govori (Hargrov®3@tr. 43—46).

Trenerstvo je potovanje, ne le pot. Trener se \¢gB0 Wenja, da postane trener, razvija in
izobrazuje. Trener potrebuj@as, da zna pravilno uporabiti tehnike in metodesterazvije
(Hargrove, 2003, str. 16). Se preden trenéneas trenerstvom, mora odkrito oceniti samega
sebe. Trener mora najprej dobro spoznati samegaiselato razviti vse spretnosti, ki jih bo
potreboval za dobrega trenerja (Parsloe, 19959sir1).

2.30snovna orodja trenerstva

Trener pri svojem delu uporablja razla orodja, s ponmigo katerih posameznika pripelje do
cilja. McLeod (2003, str. 5-8) pravi, da so najbatjnkovita orodja v trenerstvu tiSina,
postavljanje vprasanj in postavljanje izzivov. @gssem Se nekatera najpogostejSa orodja, ki
jih navajajo drugi avtorji: posluSanje, povratnéommacijo in postavljanje ciljev.



e TiSina

Trener mora v procesu trenerstva vedeti, kdaj rbdraiho. Ko se v klientu dogajajo notranje
spremembe, ko podvomi v svoja dosedanja ptapja, vedenje ali na daleno situacijo v
svojem Zzivljenju zaéne gledati z drugega zornega kota, mora do nowlargmj priti v tiSini,

in ga trener ne sme zmotiti. Klient razmiSlja o sehosti svojega petja, dol@enih
vedenjskih vzorcih in prihaja do novih spoznanjtozge zelo pomembno, da ta proces
resntno dozivi in z&uti. Naloga trenerja v temasu je le, da v tiSini poslusa in spremlja
klienta. Trener mora vedeti, kdaj mora biti tihe, Bolj pomembno pa je, da ve, kdaj lahko
prekine tiSino. Pogosto se zgodi, da klient ob éngm gledanju na doteno situacijo
doZivi veliko ¢ustev.Custva, ki se jih klient zave, so na§j@ motivacija za spremembo.

* Postavljanje vprasanj

VpraSanja so naslednji pomemben element v trener&elo je pomembno, da v procesu
trenerstva trener postavlja vpraSanja, saj takodolmita veliko potrebnih informacij, trener pa
s postavljanjem vpraSanj klientu pomaga, da ¢azi& moznosti. S postavljanjem vprasanj
trener bolje razume svojega klienta, raziskuje fpo® izkuSnje v klientovi preteklosti ter
spodbuja nove e gledanja na doteno situacijo. S postavljanjem vprasanj se klient
distancira od situacije, tako da lahko na delw situacijo pogleda bolj objektivho. Klient
tudi ugotovi, ali je njegovo vedenje v skladu zggeimi vrednotami. VpraSanja klientu tudi
pomagajo ugotoviti, kako pripravljen je na spremenib katera so njegova omejtig
preprianja. Preptianja, ki mu pomagajo pri uregevanju ciljev, obdrzi, prepfanja, ki ga
omejujejo, pa zamenja.

» Postavljanje izziva

Trener lahko svojemu klientu namesto vpraSanj postaiv. Kadar klientu postavimo izziv,
ima to lahko podobnecinke kot postavljanje vprasanj, le da je ponujdmpva precej bolj
napadalno. Klientu ponudimo izziv takrat, kadanjegovo prepkianje, ki ga omejuje, zelo
mocno in negativno. Kadar ponudimo klientu izziv, gaodbudimo, da podvomi v svoje
omejujaie prepréanje in razmisljanja. Klient ugotovi, da lahko ngldrene in tako spremeni
nastalo situacijo.

e Poslusanje

Trener se pogovoru s klientom popolnoma posvegarposlusa z vso pozornostjo. Pozorno
posluSanje pomeni, da trener nameni klientu kvalit&as in pozornost. Pri komunikaciji pri
trenerstvu ne gre za dajanje nasvetov, ténml@azovanje sposStovanja do sogovornika. Trener
pri pogovoru s Kklientom le poslusa, brez odobraaan]i neodobravanja klientovega
pripovedovanja, kar klientu omoggm, da pride do novih spoznanj. S pozornim posle&$an]
trener ugotovi, kakSna prepainja, predpostavke in vrednote ima klient. Torgnér ne
posluSa le vsebine pogovora, tefveoskuSa na podlagi vsebine ugotoviti, kakSnha so
klientova preptianja o sebi, drugih in svetu (Hargrove, 2003,68+71). Trener mora razviti
tudi sposobnost prepoznavanja telesne govoriceredijdel naSe komunikacije poteka preko



nebesedne govorice. Trener mora biti pozoren @& iza obrazu, premike telesa, telesno drzo
klienta, kontakt z &mi, gestiko obraza, saj lahko govorica telesa najkarazltna custva
(Parsloe, 1995, str. 9-11).

* Povratna informacija

Dajanje povratne informacije pomeni, da trenerrikliepomaga dolsti, kaj je naredil dobro
in kaj bi lahko naslednjistoril drug&e. Trener klienta pohvali za tisto, kar naredi @oln

mu tako pomaga do ¥g samozavesti. Povratna informacija pomaga zgradihos in
ustvarja zaupanje med trenerjem in klientom (Cagdn str. 135).

Podajanje povratne informacije je kiju element trenerstva, zato je pomembno, da je
povratna informacija ustrezno posredovana (HanBusdiness School Press, 2006, str. 14—
16):

» Pri podajanju povratne informacije se mora trersedotaiti na klientovo vedenje, in ne
na klienta kot osebo, njegov ziag ali osebnost. Klient se tako ne bo¢pil osebno
napadenega. Trener se izogiba besedam, ki bi ptarasebni napad na klienta. Trener ne
rece: »Ti si nesramen in oblasten,« tefvenkretno opiSe posameznikovo vedenje:
»Svojega sodelavca si na zadnjih treh sestankikraeprekinil.« V drugem primeru se je
trener osredotol na klientovo vedenje, in ne na ozba klienta kot osebe.

» Trener se mora pri podajanju povratne informadjgibati posploSevanju. Namesto da
rece: »OdlEno si opravil delo,« pove, kaj konkretno je kliergredil dobro: »Naredil si
zelo pregledno predstavitev, kar je posluSalcemgmiilo, da so razumeli spo&to. «

» Trener mora povedati, kako klientovo vedenje viha potek njegovega dela in ostale
zaposlene.

» Trener mora biti iskren. Povratno informacijo m@adati z jasnim spotdom, da zeli
klientu pomagati.

» Pri posredovanju povratne informacije mora bith&erealistéen, kar pomeni, da se mora
osredotditi na tiste stvari, na katere klient lahko vpliva.

» Povratno informacijo mora posredovétn hitreje po dogodku ali vedenju, o katerem Zzeli
spregovoriti. Pogosta povratna informacija, ki jedana takoj, je bolj dinkovita kot
ob¢asna povratna informacija.

» Dajanje povratne informacije je dvosmerni proceatr komeni, da mora tudi trener
spodbuditi klienta, naj mu pove, kakéinkovit se mu zdi kot vodija ali trener. To trenerju
omogaa, da se natlnekaj novega o sebi, prav tako pa p@eaupanje med trenerjem in
klientom.

» Postavljanje ciljev

Caplan (b. 1., str. 135-136) pravi, da mora trédientu pomagati, da si naredi osebni plan
tako, da si postavi cilje. Trener mora klienta dpadlti, da si postavi dolgotoe in
kratkoraine cilje, ki bodo v skladu z njegovim poslanstvanviednotami. Nataimo morajo
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biti opredeljene spremembe, vedenja in nova znanj&aterih Zeli klient napredovati.
Pomembno je, da klient cilgasovno opredeli in dokd merilo uspeha. Pri postavljanju ciljev
s trenerjem uposStevata nekagek

» Cilji morajo biti realisténi.

» Postaviti se morajo prioritete med nalogami, kirjibra klient izpolniti, da doseZe cilje.

» Dolagijo se potencialne ovire in p@ijo tudi potencialne resitve.

» Doloci se, na kakSen g lahko trener pomaga klientu pri ure&aranju ciljev.

Ena od pomembnih nalog trenerja je, da do vsehvtev&zivov razvije pozitiven pristop.
Klient mora trenerju zaupati, saj v nasprotnem primne bo zadovoljivih rezultatov.
Odgovornost tako klienta kot trenerja je, da ragwaijpozitiven pristop k trenerstvu. Trener
pomaga, da klient v sebi razvije navduSenje zeetasiapredek (Parsloe, 1995, str. 9-11).
Trener mora govoriti tako, da navdusSi klienta, @gda nove reSitve in da premaga ovire.
Nekateri trenerji pomagajo svojemu klientu, da eridio reSitev, tako, da povejo kakSen
primer, zgodbo ali pa razkrijejo kaj o sebi (Flakgel999, str. 149-150).

2.4Faze v procesu trenerstva

Pogovor med trenerjem in klientom poteka v zaparedazah, ki si logino sledijo. Glavni
namen komunikacije med trenerjem in klientom v pmactrenerstva je, da klient spremeni
svoje vedenje in s tem reSi problem, ki ga iman&rev posameznih fazah procesa trenerstva
klientu pomaga, da ugotovi, kaj je tisto, kar biralaehati poeti, in kaj mora p&eti, da bo
dosegel svoje cilje (Fournies, 2000, str. 156).

Avtorji podobno opisujejo faze, ki si sledijo v gesu trenerstvaeprav ni sploSnega pravila,
koliko je faz in nataéno v kakSnem zaporedju si sledijo. Parsloe (19998s13) in Fournies
(2000, str. 158—-186) podobno opiSeta faze v protreserstva:

* Analiza trenutnega stanja

Zatetna faza trenerstva je, da se analizira situacijppmeni, da se klient &@e zavedati, da
mora izboljSati svoje delovanje. Klient mora sardutii potrebo, da zme aktivno sodelovati

s trenerjem. Tako kot konja lahko le pripeljemoddy prisiliti, da pije, pa ga ne moremo,
tako tudi trenerstvo ne bo imeld@inoka, ¢e si klient resino ne Zeli izboljSave. Posameznik
spozna, kakSna je njegova trenutna situacija, tnefoutno situacijo primerja s stanjem, ki ga
Zeli v prihodnosti (Parsloe, 1999, str. 8-13). Wipazi torej klient spozna, da problem
obstaja. ¥asih se lahko zgodi, da klient ve, da dela nekaplves vendar ne ve, da je to
problem. Vse dokler se klient ne strinja in ne s@zda problem obstaja, trener ne preide na
drugo fazo, saj problema ne moreta re&éise klient ne strinja, da ima problem. Posameznik
mora spoznati, kakSne posledice imajo njegova ¢ej@osamezniki ne Poejo slabih stvari
namenoma. Petindevetdeset odstotkov ljudi se afrag ima problem, ko spoznajo, kakSne
posledice ima njihovo vedenj€e ljudje p@nejo stvari, ki zanje niso dobre, je to zato, ker
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mislijo, da posledice njihovega vedenja ne bodaatiege. V prvi fazi torej najprej opiSemo
problem, razi&mo, kakSne so posledice posameznikovega vedeojamppa opiSemo,
kaksne so lahko posledic&e bo nadaljeval s takim obnaSanjem, in opredelika&Sno je
Zeleno vedenje (Fournies, 2000, str. 158-186).

» Iskanje moznih reSitev

V drugi fazi je potrebno poiskati reSitve za praoblelreba je ugotoviti, kakSne so moznosti,
da posameznik pride do Zelenega cilja. Stvari,itkij¢ zaposleni p&el do sedaj, ga niso
pripeljale do cilja, zato se je z njim treba dogatwokaj bo zdaj poel drug&e, da bo prisel
do Zelenega cilja. V drugi fazi trener in klientre izbereta prave alternative, le zbereta vse
mozne alternative. Pomembno je, da trener in ks&apaj prideta do moznih reSitev, da oba
prispevata kéim vecjemu naboru moznih reSitev. Trenerjeva naloga g s gostavljanjem
pravih vprasanj spodbudim ved reSitev. V¢asu iskanja idej trener ne ocenjuje uporabnosti
le-teh, ker se tako izgublj@s, ki je namenjen zbiranju id€je trener ocenjuje ideje, potem
zaposleni ne bo spré&n pri dajanju idej in jih bo tako nanizal preceggmp Trener, ki bi neko
idejo ze v fazi zbiranja idej ocenil kot dobro,esnt zaposlenega ne bi motiviral za nadaljnje
iskanje (Fournies, 2000, str. 158-186).

* Izbira reSitve

V tretji fazi trener in klient skupaj préita, katera reSitev bi bila najbolj primerna, in se
odiccita za najboljSo izbiro. Pomembno je, da se obmjata s predlagano reSitvijo in
dolccita, kdaj zaposleni pfhe z druganim nainom dela (Fournies, 2000, str. 158—-186).

* Spremljanje napredka

V cetrti fazi je treba oceniti dosedanje delovanjda¥ ocenjevanja sta vkiggna tako trener
kot klient. V tej fazi je treba ugotovitte so bili cilji dosezeni, ite niso bili dosezeni, je
potrebno najti razloge za njihovo neurégryv. Ker se proces izboljSevanja in napredovanja
nikoli ne zaklj&i, se ta cikel ponovi tolikokrat, kot je treba (Blae, 1999, str. 8-13). Trener
spodbudi prave korake s pohvalo in ponudi pdnie klient ne urestiuje postavljenih ciljev.
Vodje pogosto ne preverijée zaposleni sledijo dogovorjenim spremembam iermi)jvodja

le predvideva, da bo zaposleni nekaj naredilje obljubil. Pogosto se zgodi, da zaposteai
nekaj casa zopet zme delati stvari tako, kot jih je pel pred spremembo. Zaposleni se
spremeni, vendar ker vodja ne spremlja naprediastani ne dobi pohvale in priznanja, in
zato ni motiviran za spremembo in novo delovangkol'se zaposleni vrne k neustreznemu
vedenju, saj se v staremdnau delovanja péuti precej bolje kot v novem. Da se bocptl
dobro ob novem r&&nu delovanja, potrebuje priznanje svojega vodjeloya vodje pa je, da
zaposlenemu poda povratno informacijo in spodbwdiiral izvedbo. Vodja mora spremljati
napredekéim bolj pogosto in pohvaliti zaposlenega za novderge tercim bolj natakno
opredeliti vedenje, ki ga mora zaposleni spremesgj je tako lazje dotdti, ali je do
spremembe priSlo. Vodja mora spremljati zaposlenwgapeljevanju novega, drugaega
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vedenja tolikatasa, da novo vedenje postane del njegove oselfrostinies, 2000, str. 158—
186).

2.5Tehnike pri trenerstvu

Nobena tehnika trenerstva ni sploSno sprejeta iaralgjana med vodji in menedzer;ji
(Hargrove, 2003, str. 1). Raati avtorji opisujejo raztine tehnike, ki se uporabljajo v
trenerstvu. Opisala bom model GROW, ki se v litgigiogosto navaja, in tehniko ADAPT.

2.5.1Model GROW

Parsloe (1999, str. 26—27) predstavi model GROV}g kiajpogosteje uporabljena tehnika pri
trenerstvu. Tehnika je primerna predvsem za posaikeszki ze imajo neko osnovno znanje,
sposobnosti in motivacijo, da se spoprimejo s tezaehnika GROW temelji na postavljanju
pravih vprasanj in na strukturiranih korakih:

« Dolocitev cilja

Najprej je treba nat&no opredeliti cilj Goal), ki ga posameznik Zeli doSev procesu
trenerstva. Cilj mora bittim bolj natagno dolaen in merljiv, da se lahko spremlja napredek.
Pomembno je, da klient in trener natao opredelita rezultat, saj bosta tako spremljadiaj

bo cilj dosezen.

* Ocena sedanjega stanja

Prav tako, kot je pomembno, kaj si klient zeli dosmora tudi vedeti, kje se nahaja v tem
trenutku, kakSna je njegova realnoBedlity). Ko si klient razjasni, kje se nahaja v danem
trenutku, je reSitve mnogo lazje naiti.

* Dolo¢itev moznosti

Ko klient ve, kakSna je njegova trenutna situatij&kam Zeli priti v prihodnosti, se razgo
moznosti Optiony, ki bodo klienta pripeljale do Zelenega cilja.

» Poiskati vire motivacije

Vendar to Se vedno ni dovolj; klient mora imetiitaabtivacijo (Will), da izpelje eno izmed
moznosti, ki sta jih s trenerjem izbrala v tretjkaraku.

2.5.2Model ADAPT
Cet (20086, str. 15) navaja model ADAPT, ki se upombljrenerstvu:

« Ocena trenutnega stanjaangl.asses current performance

Trener v prvem koraku oceni, kaksSno je trenutnojstav katerem se klient nahaja. Trener
mora vedeti, kje se klient nahaja v danem trenusiaj,mu to omogta, da lazje spremlja
napredek. Pomembno je tudi, da klient in trenertagta, na kakSen @& je klient dosegel
trenutne rezultate ter katere strategije in taksiga pripeljale do trenutnega stanja.
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» Razvoj plana(angl.develop a plan

V drugem koraku klient doto cilje, ki jih zeli dosei. Pri opredeljevanju ciljev mora klient
dolcciti, kakSno stopnjo napredka zeli désan casovni rok, do katerega bo cilje dosegel.
Trener pa mu pomaga, da si odgovori na vpraSaajeré cilje je sposoben déseSkupaj s
trenerjem klient postavi strategije za dosego \ilfpogovorita se tudi o trenerjevi vlogi pri
uresnéevanju posameznikovih ciljev.

* Delo na konkretnem planu(angl.act on the plap

Klient se mora strinjati s planom, ki sta ga ndeeditrenerjem, trener pa mora zagotoviti, da
se plan tudi urestije.

» Kontrola napredka (angl.progress chegk

Pomembno je, da trener v vseh korakih spremljantdie napredek. Klientu, ki se oddalji od
z&rtane poti k postavljenim ciliem, pomaga, da izhilgyanja, ki ga bodo pripeljala do
zastavljenega cilja. Zatinkovito spremljanje napredka morajo biti nataa dol@ena merila,

s katerimi merimo rezultate.

* Povejin vprasaj (angl.tell and ask

V zadnjem koraku se trener in posameznik pogovaritisezenih ciljih in napredku, kaj je
posameznik dosegel v primerjavi s postavljenimeniljin kakSne cilje Zeli posameznik
uresnéiti v prihodnosti.

2.6 Trenerstvo kot stil vodenja

Vodja, ki zeli biti uspeSen, mora svoj stil vodemalagajati préakovanjem zaposlenih in
poslovnemu okolju podjetja. Trenerstvo kot stil gofa pomeni, da vodja spodbuja
zaposlene, da se razvijajo ter santiejd reSitve za probleme, s katerimi se¢sjgjo na
delovnem mestu. Vodja si prizadeva, da se zaposiandelovnem mestu patijo bolj
izpolnjene ter pow&jo svojo winkovitost. Vesgine trenerstva bi moral poznati vsak vodja.
Nekateri vodje so Ze po naravi bolj odprti in znsymj stil vodenja prilagoditi posamezniku,
nekateri pa se morajo tega Q@i Tehnike trenerstva se lahko @awsak vodja, z vajo in
mocno voljo pa postaja pri svojem voderjedalje boljsi Ces, 2006, str. 5).

2.6.1 Pomen trenerstva v sodobnih organizacijah

Durcan in Oates (b.Istr. 1-10) navajata nekaj velikih sprememb v zdddgsetletij, ki jih
lahko opazimo v poslovnem okolju podjetja ter v dapodjetjih in zaradi katerih se kaze
potreba po novih r@nih vodenja in delovanja, kakrsen je npr. trenerst

e Hitre in nepredvidljive spremembe

Veliko tezje je predvideti, kakSna bo prihodnostijetja, saj se spremembe dogajajo hitro in
nepredvidljivo. To pomeni, da morajo biti podjetieksibilna in da se morajo zaposleni znati
hitro prilagoditi vsem spremembam. Probleme mormajati reSevati na kreativen dna,
zanaSanje zgolj na izkusnje niévdovolj.
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* Nara&fajoca globalna konkurentnost

Podjetja se sa@jo z veliko konkuretnostjo na globalnem trgu. Napredek v tehnologiji je
prinesel velike spremembe, izdelki se hitro ragejjarocesi se neprenehoma izboljSujejo. To
zahteva od zaposlenih, da se hit@jainovih spretnosti in vé&i. Caplan (b.l.,str. 5-6)
poudarja, da je upravljanje z znanjem zelo pomengynohranjanju konkureme prednosti.
Upravljanje z znanjem je odvisno odinkovitosti zaposlenih, saj so zaposleni tisti, ki
neprestanemdenju, in trenerstvo je ena od oblik, ki to omdgo

e Drugac¢na pri¢akovanja kupcev

Inovacije in napredek izdelkov in storitev so pé&ade pricakovanja kupcev, kupci postajajo
vse bolj zahtevni.Ce Zeli podjetje obstati na trgu, se mora zaradikeekonkurence
prilagoditi vse vejim zahtevam kupcev. dasih so podjetja povedala strankam, kdaj bodo
dobile nargilo, danes pa so stranke tiste, ki povedo, kdaphwat@ile. Caplan (b.l., str. 4-5)
dodaja, da gre odnos iz smeri dajanja nasvetov &r sskupnega odkrivanja reSitev za
posamezen problem, ki ga kupec ima.

* Drugaé¢na organizacijska struktura

Podjetja so danes druge, kot so bila ¥asih. V sodobnih podjetjih je vse manj hierana
strukture, saj ta ne deluje &vePoslovno okolje podijetja zahteva hitre d@itle, zato se
podjetje s hierarkino strukturo in centraliziranim odlanjem zaradi predolgega procesa
odlocanja ne more dovolj hitro prilagoditi vsem spremamb Decentralizacija odéanja
omogaa vejo odzivnost v poslovnem okolju podijetja, zaposlpai morajo biti odzivni in
kreativni pri iskanju resSitev. Podjetja se zaveddj@ lahko hitro odzivnost dosezejo le tako,
da dajo odgovornost tistim, ki so najblizje problem

* Bolje izobrazena delovna sila

Bolje izobraZzeni posamezniki Zelijo ¥evobode in odgovornosti pri odanju, prevzemanju
iniciative in doseganju rezultatov. Ne Zelijo ¢vée upoStevati navodil. Zaradi velike
konkurergnosti med podjetji in tudi na trgu dela posamezmikadi varnost delovnih mest ni
ve¢ toliko pomembna. Posameznik se Zeli zaposliti \djgtju, ki mu bo omogtlo
sprejemanje pobud, ¥® odgovornost pri sprejemanju oditev in neodvisnost ter izzive.
Zaposleni nimajo e tolikSnega sposStovanja do avtoritet kotasih in Zelijjo veéjo
samostojnost pri sprejemanju odltev.

Zaradi vseh teh sprememb znotraj organizacij inkelja je treba poiskati nove pristope.

Podjetja se morajo zaradi novih potreb preoblikipvatremeniti. Da pa se podjetje lahko
spremeni, se morajo najprej spremeniti vodje n& vaeneh. S trenerstvom lahko pospeSimo
proces spreminjanja in preoblikovanja podietij (@apb.l.,str. 3).

2.6.2 Vodja kot trener

Vodja, ki zeli v svoji organizaciji narediti sprembo, mora najprej spremeniti sebe. Vodje
pogosto vidijo vse spremembe, ki se morajo v neganizaciji zgoditi, le tega ne, da morajo
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spremeniti tudi sebe. Vodja, ki se je dolgo vededolaien n&in in je razvil svoje strategije
uspeha, da je dosegel vodstveni polozaj, kot vgijrebuje drugéne n&ine vedenja.
Strategije, ki so posamezniku v preteklosti pomaghal uspeha, mu lahko danes predstavljajo
najvetjo oviro. Trener mu pomaga, da sam ugotovi, da @lan&in vodenja ni dinkovit.
Vodja, ki ne ustrezno prilagodi svojega stila vgderpreden se loti spreminjanja svoje
organizacije, ne more uspeti. Vendar spreminjanjecgna stila vodenja ni lahko (Hargrove,
2003, str. 31-37).

Vodja mora svoj nén vodenja prilagoditi spremembam, ki se dogajajooglovnem okolju
podjetja. Naloge vodij so danes driga. Vodja si mora prizadevati, da razvija svoje
zaposlene ter jih spodbuja k vsezivljenjskemienju. Zaposleni imajo do vodij tudi druge
pricakovanja. Od vodij se vse bolj pakuje, da so svojim zaposlenim trenerji in pariner|
zaposleni pa postajajo partnerji, vseZivljenjskenci in sodelavci. Vodja mora zaposlene
spodbujati, da izkoristijo ves svoj potencial inestijo k razvijanju samih sebe. Trenerstvo
kot nov n&in vodenja ustreza novim potrebam inc¢pkovanjem zaposlenih. Nov ¢ia
vodenja zaposlenim omo¢m, da si bolj svobodno organizirajo svoje delovnjgas in se
bolj svobodno odlgajo. Zaposleni séutijo povezane s podjetiem, zato kljubéyesvobodi
¢utijo vegjo odgovornost pri svojem delu (Caplan, b.l., 5#7).

Trenerstvo kot stil vodenja ne pomeni, da damo glgmém vse odgovore na vprasSanja in da
jim povemo, kako morajo nekaj narediti. Vodja zdpos spodbuja, da sami p&efo
moznosti in resSitve za probleme. Vodja postaja nekdusmerja, vendar ne z nasveti, tethve
zaposlene spodbuja, da sami pejé reSitev. Ker zaposleni sami p&fo reSitev, imajo tudi
vecjo motivacijo za njeno uresfevanje. Samostojno iskanje novih reSitev pa spadbuj
inovativnost, kreativnost in podjetnost. Pri zapogh, ki ne morejo sami poiskati reSitve ali
moznosti, s katerimi bi reSili problem, vodja pakrg in jim pri tem pomaga. V@
verjetnost je, da bo vodja daldveasvetov in napotkov pri delu z neizkuSenimi zéumi in
tistimi, ki ne dosegajo standardov. Vodja mora gleda izkuSenost in motiviranost
zaposlenega ter kompleksnost naloge sam oceniti,bal uporabil trenerstvo le s
postavljanjem vpraSanj ali bo zaposlenega poskugiakrjati tudi z nasveti. Caplan (bdtr.
33) poudarja, da mora vodja, ki zeli bitinkovit kot trener, prilagoditi svoj stil vodenja
posamezniku in okol@nam. Tehnike trenerstva lahko trener uporabi pEBewanju
vsakodnevnih tezav, na sestankih ali ko zaposlexnzame nove odgovornosti pri delu, ki
zahtevajo pridobitev dodatnega znanja in sposobn®stmembno je, da je vodja s svojim
vedenjem in vrednotami zgled svojim zaposlenim (@apb.l.,str. 20-23).

V podjetjih, kjer vlada avtokratski ti@ vodenja, vodja kot trener veliko tezje vpeljuje
trenerstvo kot stil vodenja, saj okolje ne podpakega n&na vodenja. Vodja, ki uporablja
trenerstvo kot stil vodenja, lahko prihaja v koki# z drugimi vodji in zaposlenimi, saj drugi
vodje dojemajo trenerstvo kot izgubbasa, medtem ko trener vidi avtokratskéinavodenja
kot newinkovit, in zaradi tega prihaja do napetosti. Zgozelo pomembno, da secne
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vpeljevati kultura trenerstva, kjer se vsi zavedgomembnosti takega &iaa vodenja
(Caplan, b.l.str. 30-31).

Ucinkoviti vodje v podjetju prispevajo k razvijanjuukure, ki se osredota na ljudi,
posledicacesar so bolj zadovoljni ljudje. Zadovoljni zaposlea pripravljeni dljecasa ostati
v podjetju ter so pripravljeni delati &ein bolj winkovito. Korcni rezultat je boljSe
poslovanje, v&e zadovoljstvo strank ter ¥@ uspesSnost podjetja.

2.6.3 Komunikacija

McLeod (2003, str. 11-12) pravi, da ima komunikagijtrenerstvu zelo velik pomen, saj je
priblizno 80 % uspeSnosti trenerstva odvisne prav naina komunikacije. UspeSnost
sporazumevanja med klientom in trenerjem je odvisthaistreznosti spofanja trenerja in
prav tako od ustrezne interpretacije klienta. Sgipki ga trener podaja klientu, lahko klient
nap&no razume, saj ha njegovo zaznavanje sflareplivajo njegova prepanja o sebi in
drugih. Ce se Zelita klient in trener izogniti komunikacijskzankam, mora klient zaznati
spor@ilo z ve&jim zavedanjem. Zavestna predelava nekega sparcomoga@a, da
posameznik poi& v& moznosti in strategij, ki mu pomagajo resiti peshl Dvig zavedanja
klient najhitreje doseZe s samoizpraSevanjem.

Komunikacija pri trenerstvu je drugaa od obiajne komunikacije med dvema
posameznikoma. Pri trenerstvu ne gre za komunikakjer se deli nasvete, daje oceniigo
komentarje ali presoja besede drugega, ampak zaurk&eatijo, kjer se trener s polno
pozornostjo posveti klientu z namenom, da nanjvgliTrener poslusa svojega klienta in je
popolnoma zavezan klientovemu uspehu. Gre za mepsekomunikacijo, kjer trener vidi v
svojem klientu ves potenciakeprav klient dela napake. Trener klienta spodbujaga
navdusuje. Klient se po pogovoru s trenerjerutiosposobnega, navdusenega in verjame v
spremembe (Hargrove, 2003, str. 65—66).

2.6.4 Motivacija

Pogosto se zgodi, da vodje na visokem vodstvenetoz@a, ki so intelektualno
nadpovpreéni in usmerjeni v dejanja, v dalenem trenutku ne morejo ¥@apredovati, in so
lahko zaradi tega tudi odstavljeni z vodstvenegizaga. Razlog za to je pomanjkanje
custvene inteligentnosti vodje in pomanjkljivo zrewjclovekovi osebnosti. Vodja potrebuje
te sposobnosti, da lahko uspesno vodi in razwidi,livzpostavlja zaupanje z zaposlenimi ter
poveuje svoje vodstvene sposobnosti (Fitzgerald & Berg@02, str. 119).

Hargrove (2003, str. 59) pravi, da se mora vodgn@r) dobro zavedati trehdsd, ki veljajo

za ljudi:
e pozitivno priznanje vodi do ponovitve vedenja
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* negativno priznanje vodi do nepredvidljivega veden;
* pomanjkanje priznanj vodi do negativnega vedenja

Trener se zaveda, @dovek potrebuje priznanja in da je pomanjkanje qaig nedopustno. V
primerjavi z vodji dajejo trenerji veliko ¥gohval in priznanj (Hargrove, 2003, str. 59).

Tako kot naSe vedenje in reakcije na okolje so paiameznikové&ustvene reakcije pod
vplivom dogodkov iz preteklosti. V procesu treneasposameznik spoznava svdjestvene
reakcije in spozna, da imagoistva velik vpliv pri motivaciji za spremembo. Pogznik se v
procesu trenerstva nédukako winkovito uporabiti svojaustva, da lazje doseze to, kar Zeli
(Fitzgerald et al., 2002, str. 124-129).

McLeod (2003, str. 106) pravi, da se ljudje pogastajdejo v notranjem konfliktu, ko Zelijo
v svojem Zivljenju nekaj urestiii, vendar ne naredijo &ésar, kar bi jih pripeljalo do
njihovega cilja.Custva so tista, ki motivirajo posameznika za sprabe@in mu pomagajo, da
se premika k postavljenim ciliem. Caplan (bstr. 99) poudarja, da mora trener razumeti,
kako pri posameznikih poteka procefemja in kaj ljudi motivira. Razumeti mora potrebe
posameznikov, ohranjati njihovo motivacijo ter jipodpirati pri reSevanju problemov.
Nekateri se &ijo hitreje kot drugi, in trener se prilagodi histo uwenja vsakega posameznika
(Caplan, b.l.str. 99).

3.6. Kultura trenerstva v podjetju

Poslovno okolje se spreminja, in pogoji, v katediélujejo podjetja, vse bolj spodbujajo
razvijanje kulture trenerstva. Razlogi za razviarkulture trenerstva so potreba po
upravljanju z znanjem, spremembe Wpkiovanjih zaposlenih, naksgota konkuregnost, v
velikih podjetjih pa nastaja velika potreba po figju vodij. Nov n&in vodenja zahteva
razvijanje drugéne kulture in kultura trenerstva je tista, ki ust&rgpotrebam, ki nastajajo v
podjetjih (Caplan, b.lstr. 3).

Kultura podjetja zajema vedenje, razmisljanje, navia vrednote, ki veljajo za neko podjetje.
Nacin delovanja zaposlenih oz. kultura podjetja vplva to, kako zaposleni v podjetju
sprejemajo odlétve in se odzivajo v dolenih situacijah. Schein (Caplah,l., str. 3-4)
pravi, da se kultura podjetja spreminja, in ni mJjda je vedno enaka. Kultura podjetja vpliva
na uspesnost podjetja, zato morajo v podjetju ngtigmozornost razvijanju kulture, ki bo
podpirala vizijo podjetja.

Kultura trenerstva pomeni, da si zaposleni izm&pgugnanje, imajo podobne vrednote, si
zaupajo, odprto komunicirajo in se spostujejo. Bpej ki ima razvito kulturo trenerstva,
spodbuja delitev znanja med zaposlenimi in zaposlenzavedajo, da jim delitev znanja
omogaa lastno napredovanje ter napredovanje celotnenmagje. V podietjih, kjer je
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mocna notranja konkurenca, je tezje vpeljati kultuemerstva, saj napredujejo tisti zaposleni,
ki imajo vet znanja, in zaradi tega razloga ne Zelijo delitjsga znanjaCe Zelijo podjetja
vpeljati kulturo trenerstva, morajo zaposleni poaojfiti vrednote, ki kulturo trenerstva
podpirajo. V podijetjih, kjer imajo razvito kulturbenerstva, se zaposleni jasno zavedajo,
kaksni so njihovi cilji ter pristojnosti. Kulturarenerstva je usmerjena k rezultatom in
dosezkom, vendar podpira fleksibilnost, saj zaposkedo, kaksni so njihovi cilji, pot do
ciliev pa ni natatno dolaéena.Ceprav imajo zaposleni ¥@ samostojnost pri uresf@vanju
nalog, se zavedajo omejitev pri ohmju. Kultura trenerstva podpira ¢yf@ samostojnost
zaposlenih pri odkanju in zaposlenéutijo, da jih podjetje podpira tudte ne sprejmejo
dobre odlgitve. Zaposleni, ki so kaznovani za nepravilne odle, niso motivirani za
prevzemanje pobud, zato vodje podpirajo samostbjpdsodlctanju. Zaposleni imajo v
podjetju olktutek varnosti, vodje pa jih spodbujajo k napredienju, dajanju in iskanju
povratne informacije ter iskanju potioUvajanje kulture trenerstva ne pomeni, da podjetja
niso osredottena na rezultate, dat@k in konkuretinost, pomeni le, da vodenje, ki je
usmerjeno Vv ljudi, pozitivho vpliva na rezultatedpetja (Caplan, b.l., str. 7-18).

Caplan (b.l.str. 4) opredeli sedem zfibnosti, ki veljajo za podijetje, ki ima razvito kufo

trenerstva:

1. V podjetju se zavedajo, da je izobrazevanje ¢klju za uspeSnost posameznika in
celotnega podjetja.

2. Vodje uporabljajo demokratni n&in vodenja, kar pomeni, da ima vodja z zaposlenimi
razvit partnerski in enakopraven odnos.

3. Sprejemanje odlbtev je decentralizirano, odidve samostojno sprejema tisti, ki jih bo
tudi izvedel. Zaposleni imajo moznost, da se saojstodla@ajo, kakSno tveganje bodo
sprejeli, in si sami postavljajo svoje cilje.

4. Vodje ali menedzerji uporabljajo trenerstvo prikad@nevnem vodenju zaposlenih.

5. Razvijanje zaposlenih in ustvarjanjéetiega okolja v podjetju je glavna odgovornost
vodij.

6. Zaposleni si med seboj pomagajo s prenasSanjemamamasvetov. Dvigujejo standarde
profesionalnosti tako zase kot za celotno podjetje.

7. Trenerji in mentorji so med zaposlenimi v podjegazitivno sprejeti in zaposlene se
spodbuja, da si v razhih obdobjih poslovnega napredovanja pej8 svoje trenerje in
mentorje.

Schein (Caplan, b.l.str. 13) pravi, da mora podjetje, ki Zeli uvestiltuto trenerstva,
zaposlene spodbuditi k spremembam denju novega vedenja, saj se ljudje spremembam v
vecini upirajo. Zato mora podjetje novo kulturo vpeki sistematino. Dolaiene morajo biti
tudi osebe, ki so odgovorne za vpeljevanje novexjma vedenja, razmisljanja in drugeega
delovanja. Proces spreminjanja kulture lahko tkegé let in podjetje se v fazi vpeljevanja
nove kulture sr&je z razlénimi izzivi. Pri vpeljevanju kulture trenerstvapemembno, da se
trenerstvo uveljavlja z majhnimi koraki, kar zawsim omogoa, da zénejo p&asi delovati

v skladu z novimi vrednotami (Caplan, bsitr. 13).
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Kulturo trenerstva spodbujajo vodje s svojintinam vodenja, ki spodbuja Zelene vrednote
in vedenje. Vodje se morajo z zaposlendinn vec pogovarjati o vrednotah in viziji podjetja
na sestankih, skupnih zdruzenijih, prizadevati paaiajo tudi, da so sistemi nagrajevanja in
n&ain vodenja zaposlenih v skladu s temi vrednotarodj&tje lahko vpelje kulturo trenerstva,
¢e so zaposleni sprejeli vrednote, kot so deliteanfa sposStovanje drug drugega, odprta
komunikacija ter medsebojno zaupanje. Vrednoteukeltrenerstva morajo ljudje ponotranjiti
in se jasno zavedati koristi, ki jih bodo nove wret prinesleCutiti morajo, da pripadajo
organizaciji, ki spostuje njihove predloge, in imajovolj informacij o tem, kaj se dogaja v
podjetju v povezavi z njihovim delom (Caplan, kstr, 7-13).

Megginson in Clutterbuck (ProQuest, 2008gnita, da lahko spremljanje razvoja trenerske
kulture razdelimo na S&tiri korake. Stiri faze rajpvese imenujejo nastajaja, taktna,
strateSka in zaklgna faza.

V nastajajéi fazi v podjetju ni skupne zavezanosti in prizaalga za uvedbo trenerske

kulture. Cetudi pride do izvajanja trenerstva, se le-to iava@dosledno v smislu kvalitete in

pogostosti. Vodje niso vzor svojim zaposlenim engrstvo kot stil vodenja je zapostavljeno
takoj, ko pride do nujnejSih nalogeprav so le-te manj pomembne. Zaposleni se izagibaj
tezjim nalogam in etnim vprasanjem.

V drugi, takténi fazi, zaposleni in njihovi vodje Ze vidijo vetikvrednost v razvijanju
trenerske kulturegeprav Se ne vedo, kaj natao trenerstvo pomeni. Zaposleni se ze
zavedajo koristi, ki jih prinaSa trenerstvo, vendeenerstvo Se ni povezano v celotno
strategijo podjetja, prav tako Se ni velike zavestinuporabi trenerskih metod. Vodije
prepoznavajo trenerstvo predvsem kot &elveskih virov. Zaposleni se Ze zavedajo, da se
morajo na pravi nan spopadati z vsemi tezavami pri delu, vendarsteemno odzovejo samo

v okolju, kjer se péutijo varne.

V strateSki fazi se vodje Ze izobrazujejo o tretverszaposleni imajo tudi pristojnosti in
sposobnosti, da trenirajo v razlih situacijah. Vodje so ustrezno nagrajeni oznkaani za
uporabo tehnik trenerstva na delovhem mestu. Nayodje vidijo potrebo po tem, da vodijo
z zgledom. Zaposleni se uspesno spoprimejo tudjtez)imi nalogami in so osredd@Eni na
reSitve. Se vedno pa je veliko bolj uspesno zundrgeerstvo kot uporaba notranjega
trenerstva.

V zadnji fazi so zaposleni na vseh ravneh Wéju v proces trenerstva, tako na formalni kot
na neformalni ravni. Uporablja se metoda 360-sisge povratne informacije, ki omoga,

da posameznik dobi koristne informacije in vpogiedsvoje delo. V podjetju se uporablja
predvsem neformalno trenerstvo, saj so zaposleniolleo usposobljeni, da se izognejo
pastem, ki jih prinaSa neformalno trenerstvo. Trstwe je Zze tako vkljgeno in vgrajeno v
celovito strategijo podjetja, da se izvaja samoaleffaposleni se brez tezav spoprimejo tudi z
najtezjimi problemi, saj jih vidijo kot priloznostda napredujejo tako osebno kot poslovno.
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Zelo pomembno je, da merimo razvoj in napredek ijazja trenerske kulture. S
spremljanjem napredka trenerske kulture lahko vidima katerih podkgih so Se potrebne
izboljSave.

Clutterbuck in Megginson (2006, str. 27-29) nawajatedloge, ki naj bi jih uvedlo podjetje,
ki Zeli razviti kulturo trenerstva. Raziskave sdkapale, da imajo podjetja, ki imajo razvito
kulturo trenerstva, Sest skupnih zZit@osti. Pri vsaki od Sestih zignosti podjetja sta navedla
Stiri stvari, ki naj bi jih uvedlo podijetje, ki 4ehzviti kulturo trenerstva:

1. Trenerstvo je povezano v celotno vizijo podjetja

* Trenerstvo je treba povezati, vidjti v strategijo, merila in procese podjetja.
» Trenerstvo mora biti povezano z boljSim poslovanpadietja.

* Trenerstvo mora biti vpeljano v podjetje z daoim namenom in ciljem.

e Trenerstvo postane &ia delovanja podijetja.

2. Posameznike spodbujajo in podpirajo k trenerstvu

» Zaposleni spodbujajo in samoiniciativno izraZzajjpazpo trenerstvu.
» Zaposleni spodbujajo svoje vodje k trenerstvu.

* V podjetju trenirajo vodje in posameznike za trehey.

e Zunaniji trenerji posredujejo vodjem znanje o trehar.

3. Vodje so trenirani za trenerje

e Treningi za trenerstvo so vpeljani v podjetje za xaposlene.

* Trenerji (vodje) dobivajo povratno informacijo oldérenerstva.

* Poizobrazevanjih zaposleni nadaljujejo izobrazgarrenerstvom.

* Trenerji (vodje) pridobijo licenco in certifikat zZgpravljanje dela trenerstva.

4. Nagrade za izvajanje trenerstva

» Zaposleni so nagrajeni za delitev znanja z ostalaposlenimi.

* Trenerstvo v podjetju dozivljajo kot investicijo adlicnost.

* Vodstveni kader v podjetju je vzor za izvajanjegestva.

* Vodilno osebje (trenerji) v podjetju so zavezanpredani k trenerstvu.

5. Sistemski pogled

* Vodje (trenerji) predpostavljajo, da so posamezsjgasobni.
* Ni procesnega sistema.

« Pobude za nove ideje prihajajo na vseh ravneh padje

* K problemom se pristopa na konstruktiveina

6.V podjetju sistemati¢no uvajajo trenerstvo
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* Vodilno osebje je zavezano trenerstvu.

» Srednji menedzment prevzame odgovornost za razilariture trenerstva.
e Zuvedbo trenerstva se spremeni tudi kultura pgdjet

* Trenerstvo podpira delegiranje in dajanje priznan;.

Schein (Caplan, b.Istr. 4) pravi, da bo nova organizacijska kultunaodjetju sprejeta leie
bo podjetje bolj uspesno pri doseganju poslovraivia in zadovoljevanju poslovnih potreb,
kot je bilo pred uvedbo kulture.

2.7 Koristi trenerstva

Tako kot morajo biti natamo dola@eni cilji podjetja, morajo biti dok®ene tudi koristi in
rezultati trenerstva. Kolikor se le da, morajo Ikuristi trenerstva merjene v denarju in
rezultatih. Ker to ni vedno lahko, to Se vedno jaseden izmed naj¢gh izzivov za vse
trenerje. Kadar so cilji oprijemljivi in se jih daemeriti, se uspesSnost trenerstva meri z
doseganjem teh ciljev. Kadar pa cilji niso oprijgmlali pa se pojavijo Sele v prihodnosti,
ucinek trenerstva tezje izmerimo (Morgan et al., 2696 35).

Trener (vodja) in zaposleni se odila za trenerstvo takrat, ko oba verjameta, da joam

sodelovanje prineslo boljSe rezultate. Za uspe@metstvo je potrebna obojestranska zelja po

sodelovanju. Posameznik si mora zeleti spremembgpiajemati pomb trenerja. Koristi

trenerstva (Harvard Business School Press, 2008,0st11):

* vegja motivacija;

* usmerjenost na prave naloge pri delu;

* vetja osebna mo(pridobitev analitinih sposobnosti);

* odprava osebnih tezav, ki zmanjSujejo uspesSnost (tlr. strah pred pogovorom s tezko
stranko);

» pridobitev novih sposobnosti in kompetenc (npr.sgbmost javnega nastopanja);

e priprava na nove odgovornosti (npr. pridobitevéue&odenja);

» boljSe upravljanje samega sebe (npr. upravljasj@gm ¢asom).

Cet (2006, str. 23) pravi, da trenerstvo prinada kitiko za podjetje kot za posameznika.
Trenerstvo omogta, da so spremembe, ki jih uvede podietje, tragagtrenerstvo temelji na
razvoju posameznikov v podijetju. Z osred@igiem na razvoj ljudi trenerstvo pomaga tudi do
viSjega nivoja kvalitete proizvodov in storitev. k@ podjetij se ze zaveda, da so zaposleni
klju¢ni za uspeh podjetja, zato si podjetja prizadevdgpzadrzijo kljgni kader v podjetju.
Posamezniki pa Zelijo delati za organizacijo, kibskza njihov razvoj, in trenerstvo to
omogaa. Trenerstvo prispeva k izboljSanju medsebojnihosdv zaposlenih, kar pomeni
boljSo komunikacijo, manj konfliktov in boljSe sddeanje. Zaposleni hitreje dosegajo cilje,
saj imajo bolj jasno sliko, kaj si zelijo d@ésePosamezniki pridobijo wesamozavesti, e
zaupanje v sposobnost otifmja ter bolje spoznajo sami sebe, kar jim ondagala bolje
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izkoristijo svoj potencial. Ratijo se bolj sréne in imajo bolj polno Zivljenje. Zaradi tega
ob¢utijo vetje zadovoljstvo pri delu, kar vpliva na dje produktivnost in posledno veji
dobicek in konkuretinost podjetja.

2.8Razlika med trenerstvom in drugimi modeli

Za boljSe razumevanje trenerstva je pomembno, dagmo razlike in podobnosti med
trenerstvom in drugimi modeli. Vodja (trener) inspmneznik, ki je delezen trenerstva, morata
vedeti, kaj je in kaj ni trenerstvo, saj se takogeta morebitnim nesporazumom, ki izvirajo
iz razlicnih pricakovanj glede samega dela v procesu trenerstva.

2.8.1Trenerstvo in mentorstvo

Beseda mentor izhaja iz grSke mitologije, ko jdjkrarasal starejSega, modrejSega Mentorja,
¢e bi mu lahko pazil otroke, medtem ko bo on odsd®B&men mentorstva se je ohranil, saj je
najbolj pogosto mentor oseba, ki je v neki orgagijzana viSjem polozaju in pomaga
drugemu posamezniku pri gradnji njegove karierentde je izkuSeni zaposleni, ki manj
izkuSenemu posamezniku s podajanjem nasvetov pgsredanje in nasvete (Rogers, b.l.,
str. 23-24). Welsby({e¢, 2006, str. 4-5) poudarja, da ni dovolj, da je taemlober pri
opravljanju svojega dela, temvedla mora svoje znanje in W&$e tudi na pravi nan
posredovati drugim. Mentor je usmerjevalen in ukaten, vendar ima tak ukazovalni slog le
kratkotrajne rezultate. Pri trenerstvu lahko posamie prispeva svojo ustvarjalnost pri
iskanju reSitev, medtem ko to za mentorstvo pravdone velja. Bistvena razlika med
trenerstvom in mentorstvom je, da mentor z nagvathaga posamezniku osvojiti déémo
ve&ino in znanje, medtem ko trener s postavljanjenas@nj pomaga klientu, da sam geis
resitev.

2.8.2Trenerstvo in svetovanje

Svetovalec daje nasvete in reSitve, medtem ko trpomaga posamezniku, da sam najde
reSitev. Svetovalec, ki pri svojem delu uporabljdi ttehnike trenerstva, je lahko v déémih
primerih bolj &inkovit. Kadar posameznik ne sprejema nasvetowsadta, lahko svetovalec

S poma@jo vpraSanj pripelje posameznika do ustrezne re§i@aplan, b.l.str. 77). Rogers
(b.l., str. 17) meni, da se svetovanje uporablja bolj natek rok, ko pride do kaksSne
specifcne krize. Po krizi pa je klient sposoben sam dobbwladovati vse brez tezav.
Svetovalec pokaze posamezniku pot, medtem ko trpaskuSa razviti kljtne spretnosti
posameznika, da bo lahko sam izbral pot (Morgaal. e005, str. 26).

2.8.3Trenerstvo in psihoterapija
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Razlika med trenerstvom in psihoterapijo je v tela,se trenerstvo ne osreddoliko na
pretekle dogodke kot psihoterapif@prav trener pri reSevanju problema upoSteva pdastek
klienta. Psihoterapija se uporablja takrat, ko kiiant nenehne teZzave s samosposStovanjem,
nereSenim Zalovanjem, tesnobo, depresijo, jezoptejosto samoudevalno vedenje in
preprianja. Psihoterapija se obeav preteklost, s katero razlagajo sedanjost. &gk
ugotoviti, kaj je vzrok za dot@no c¢ustvo in kakSne so posledice. Klient pri psihotgrap
svetovanju je v veliko vgi stiski kot klient pri trenerstvu. Pri trenerstge predpostavlja, da
posameznik normalno funkcionira in je psiw zdrav. Trenerji so bolj osreddemi na
sedanjost in prihodnost, in jih zato bolj zanimak$en bo naslednji koralRazmerje v
trenerstvu je enakopravno, medtem ko gre pri perapiji za nesorazmerje @iomed
psihoterapevtom in klientom (Rogers, bsty. 13—-22).Cilj trenerstva je, da posameznik
napreduje k postavljenim poslovnim ciljem, in ninmenjeno obravnavi resnih psiholoskih
teZzav (Morgan et al., 2005, str. 26).

2.9Negativni izidi pri trenerstvu

Fitzgerald et al. (2002, str. 214—-215) navajajadgk, ki prispevajo k neuspehu pri trenerstvu
na strani klienta:

* Resni psiholoski problemi

Kadar ima klient resne psiholoSke tezave, lahkanmanjSa tinkovitost trenerstva, zato bi
lahko posameznik imel terapevta, ki bi mu pomagaiskati ta podrga.

* Resni medosebni problemi

Kadar se posameznik ne razume dobro s sodelaviahke podobne tezave pojavijo tudi v
odnosu med posameznikom in trenerjem. Posamezaikiapletajo v podobne odnose z
zaposlenimi in imajo z njimi podobne tezave, kofisomeli v preteklosti s kljanimi ljudmi.
Problematini posameznik lahko podoben odnos, kot ga ima ginhiy poskusa razviti tudi s
trenerjem.

* Pomanjkanje motivacije

Klient si mora Zeleti spremembe. Klient, ki ima matijo za spremembo se resno loti nalog,
ki jih dolocita s trenerjem. Posameznik, ki nima motivacijespeemembo, ne bo posvetil
vecje pozornosti povratni informaciji, ki mu jo ponuttener, prav tako ne bo napredoval v
vse veéjem zavedanju samega sebe.

* Nerealna pri¢akovanja do trenerja in samega procesa trenerstva

Posameznik lahko ima nerealnacpkovanja do trenerja. Posameznik, ki verjame, da je
dovolj, da je le vkljgen v proces trenerstva in da posluSa trenerja,onpokazal v&ega
napredovanja.

* Neizpolnjevanje nalog po procesu trenerstva

Kadar posameznik ¢& izgovore v prenatrpanem urniku in ne ve, kajija tema prejSnje
seanse trenerstva, ne more zadovoljivo napredpea#rtanem urniku.
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Fitzgerald et al. (2002, str. 283—301) navajaja faltorje, ki s strani trenerja, prispevajo k

temu, da trenerstvo ne doseze Zelenih rezultatov:

* Nezadovoljiva empatija do klienta

Kadar trener ni popolnoma zavezan uspehu svojagat&| kadar si ne prizadeva dovolj, da

klient napreduje na klftnih podr@jih ali reSi svoje probleme, takrat proces trenexrste bo

uspesSen. Trener mora v takem primeru razmislitibal Se nadaljeval s procesom, saj je

vcasih bolje, da prekine dogovor o trenerstvu, kadkarprispeva k neustreznemu rezultatu

trenerstva.

* Trener ima premalo znanja in kaze premajhno zanimarge za klientov problem

Trener mora pred podpisom dogovora o trenerstvuaddzmisliti, ali zna in ali si restno

Zeli pomagati svojemu klientu.

* Trener podcenjuje klientove teZave ter precenjujej vpliv na klienta

Kadar trener neustrezno oceni klientove tezaver@cgnjuje svoj vpliv, se prav tako lahko

pojavijo tezave.

 Custvena vpletenost

Trener mora paziti, da se na klientovo pripovedgvare odzove prevecustveno, saj mu to

onemogda, da bi izbral ustrezen odgovor. Trener moragaiioren na svojéustvene odzive,

saj ni dobro, da trener v procesu trenerstva @gréwstveno dozivlja vsebino svojega klienta.

* Nesporazum glede samega trenerstva

Kadar se klient in trener ne dogovorita dovolj gleobteka trenerstva, trenerjeve vioge v

procesu trenerstva ter ciljev trenerstva, lahkdgdo konfliktov, zato je treba taka vpraSanja

¢im prej resiti.

* Neustrezna uporaba tehnik trenerstva, neustrezna e@ma klientovih tezav in
neustrezen pristop do teh tezav

V trenerstvu ni sploSno sprejetih standardov inodlblo uporabi ustrezne tehnike, zato se

mora trener ve&as izpopolnjevati, da je sposoben izbrati najusggz pristop.

Klju¢ni faktor uspeSnega trenerstva ni trener, tehpasameznik, ki je udelezen trenerstva.
Trenerstvo bo &inkovito, ¢e si bo klient reskino zelel spremembe in napredka. Klient nosi
odgovornost za uspesnost; trener mu lahko pri temaga, klient pa naredi potrebne korake.
Za dolgor@éno spremembo je zelo pomembna nenehna disciplinaugsnéevanju
zastavljenih ciliev. Pomembno je, da se posamezhijo zastavljenih nalog (Morgan et al.,
2005, str. 229).

3 RAZISKAVA O TRENERSTVU V PODJETJIH

3.1Namen in cilji raziskave

Glavni namen raziskave je bil:
1. preveriti prisotnost trenerstva v podjetjih;
2. ugotoviti, kakSen vpliv ima vpeljava trenershapodjetje in posameznika.
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Cilj je bil preveriti naslednje hipoteze:

H1: Trenerstvo prispeva k boljSim odnosom med zigpasi in vodjo, veji produktivnosti
zaposlenih, vi§emu zadovoljstvu in samozavesti zaposlenih nawhelm mestu, boljSemu
timskemu delu ter g jasnosti glede tega, kaj Zelijo zaposleni dosa delovnem mestu.
H2: Vet kot polovica anketirancev bi Zelela imeti osebntrgaerja,ce bi podjetje ponudilo
to moznost.

H3: Vet posameznikov ima svojega osebnega mentorja kos@lanega trenerja

Poleg glavnih hipotez sem si postavila Se taalivprasSanja, na katera sem poskusSala z

raziskavo odgovoriti. Zanimalo me je:

» v kakSni meri posamezniki poznajo pojem trenerstvain dela pri trenerstvu;

» Kkoliko vodij uporablja tehnike trenerstva, vendarta ne uporablja izraza trenerstvo;

» Kkdo v podjetjih izvaja trenerstvo;

» ob kaksnih priloznostih v podjetjih izvajajo treseo;

* s kakSnimi tezavami se stgejo pri izvajanju trenerstva,

» kaksni so dejanski in kaksni pakovani rezultati zaradi izvajanja trenerstva;

« kaksni so razlogi za neizvajanje trenerstva v ppdje

» koliko anketirancev ima svojega osebnega trenerja;

» kaksSna je naklonjenost anketirancev do trenerstva;

» kako winkovito se anketirancem zdi trenerstvo v primerjav drugimi oblikami
izobrazevanja.

3.2Naért in opis poteka raziskave

Empiricno analizo sem izpeljala na osnovi raziskave, ki g& izvedla v maju in juniju leta
2008. Osnova za raziskavo je bila izvedba ankeo8njo za izvedbo ankete sem se obrnila
na Poslovno Solo Bled IEDC, kjer so bili pripravijesodelovati z menoj. Z vodji programov
Young managers program (YMP) sem se dogovorilapodo v ¢asu poteka programa
razdelili ankete udeleZzencem programa YMP. Prograf® je namenjen mladim vodjem, ki
Zelijo pridobiti kompetence vodenja zaposlenih anze na vodstvenih polozajih. Vprasalnik
je bil sestavljen iz sploSnega dela in vpraSalmikainu vodenja zaposlenih, ki je vseboval
27 vpraSanj. V sploSnem delu vpraSalnika so ardtirpodali osnovne podatke o sebi in o
podjetju. Pri vpraSanjih o vodenju je bilo devetaganj zastavljenih tako, da so anketiranci s
pomaijo Seststopenjske lestvice ozitiasvoje strinjanje z navedenimi trditvami. Z upbio
Seststopenjske lestvice sem se izognila navajangaingh (neopredeljenih) vrednosti.
Anketiranci so tako pri odgovorih morali ocenitlj se bolj strinjajo ali bolj ne strinjajo s
trditvami. VprasSalnik je vseboval Se uvodno straanketi, kjer sem anketirancem razloZzila,
kakSen je glavni namen raziskave, in na kratko gpofa pojem trenerstva ter razliko med
trenerstvom in mentorstvom. Kratka obrazloZitewpajtrenerstva se mi je zdela smiselna, saj
sem s tem prepéda morebitno zamenjavo trenerstva z mentorstvoar, tk pomenilo, da
rezultati ne bi kazali realnega stanja.
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VpraSalnik je bil razdeljen udelezencem programaPY®d 145 razdeljenih anket sem dobila
pravilno izpolnjenih 93 anket, kar predstavlja 64%eh anketirancev. Preostalih ali nisem
dobila nazaj ali pa odgovori niso bili pravilno dpjeni.

3.3 Predstavitev rezultatov raziskave

Slikovni del sploSnega dela vpraSalnika je predgaw prilogi, medtem ko v pfujoéem
poglavju predstavljam le odgovore na splosSni defrasglnika. Vsi anketiranci niso
odgovarjali na vsa vpraSanja o vodenju. Posameziiko na drugo vprasanje odgovorili, da
nince v njihovem podijetju ne uporablja trenerstva (aagoc), so prteli odgovarjati na
preostala vpraSanja z (vkfoo) vpraSanjem 12. Anketiranci, ki so na Sesto Squmnge
odgovaorili, da pri svojem vodenju ne uporabljajorié trenerstva (odgovor c), pa sodeti
odgovarjati na preostala vprasanja z (\kho) vpraSanjem 13.

Noben od anketirancev ni starejSi od 50 let. Pa&o je nizek delez anketirancev, starih od 40
do 49 let, saj je teh le 1,1%. Najyiedelez predstavljajo anketiranci v starostni ktaui med

30 in 34 leti, katerih delez med vsemi anketirantasSa 43,0%. Zelo visok pa je tudi delez
anketirancev v starostni skupini od 25 do 29 lajtjes takih anketirancev kar 41,9%, kar kaze
na nizko povpréno starost anketirancev.

Zanimala me je tudi spolna struktura anketirané&evladuje delez moskih, saj je teh 58%,
medtem ko je delez zensk 42%.

Iz izobrazbene strukture anketirancev je razvidfzoprevladujejo anketiranci z univerzitetno

izobrazbo (76,3%), sledijo anketiranci z magiséanj(15,1%), visoko izobrazbo (6,5%) ter

doktoratom (2,1%). Glede na to, da je prevladajstarost anketirancev od 25 do 34 let, lahko
domnevamo, da bodo anketiranci nadaljevali s fanmalizobrazevanjem, zato so rezultati

pricakovani.

S ¢etrtim vpraSanjem sem Zelela izvedeti, kakSnan&dija anketirancev v podjetju. Funkcije
anketirancev v podjetju so: generalni direktor @ledsednik uprave (4,8%¢lan uprave
(7,2%), kadrovski vodja (3,6%), vodja prodaje (28)3 vodja financ (2,4%), vodja
racunovodske sluzbe (2,4%), vodja marketinga (9,6%}ja proizvodnje (9,6%), razvojni
vodja (9,6%), tehrni vodja (14,5%), funkcijski vodja (0,0%), svetosal (1,2%), trener
(0,0%). Pod drugo so navedli Se: logisti vodja (6,0%), vodja oddelka (6,0%), vodja
projekta (3,6%) in IT vodja (1,2%).

Zanimalo me je tudi, koliko delovnih izkuSenj imajaketiranci na vodilnih mestih. Napje

delez predstavljajo vodije, ki so na vodilnem pojozad 4 do 5 let, ki jih je 47,8%. Prav tako
je velik delez tistih, ki so na vodilnih mestih @deta, saj jih je kar 40,2%.

27



S Sestim vpraSanjem sem Zelela ugotoviti, od kdth@o anketiranci. Anketiranci prihajajo
iz drzav: Slovenija (34,5%), Hrvaska (24,1%), Sxh(l6,1%), Makedonija (3,6%), Rusija
(3,6%), Romunija (2,3 %), Avstrija (2,3%), Kazammsti2,3 %), Italija (2,3 %), Georgia
(2,3%), Gtija (1,1%), Irska (1,1%)Crna Gora (1,1%), Nizozemska (1,1%), Portugalska
(1,1%), Slovaska (1,1%).

Na vprasSalnik so v naj¢gem obsegu odgovarjali posamezniki, ki so zaposlepodijetjih z
51 do 300 zaposlenimi, kar predstavlja 33,7% vzdsbedijo podjetja z 11 do 50 zaposlenimi
(27,0%), s 301 do 1.000 zaposlenimi (9,1 %), z dadposlenimi (6,7%), s 1.001 do 5.000
zaposlenimi (5,6%), z nad 10.001 zaposlenim (4,5f0)podjetja s 5.001 do 10.000
zaposlenimi (3,4%).

Najvelji delez podjetij se ukvarja s storitveno dejavimsin sicer je takih 71%. Delez
podjetij, ki se ukvarjajo s proizvodnjo in storitag je 16%, medtem ko je delez podjetij, ki se
ukvarjajo s proizvodnjo, 13%.

Iz podatkov, zbranih v raziskavi, ugotavljam, daglede na lastniSko strukturo najveod)etij
z dom&im lastniStvom, 50%. Delez podjetij s tujim lasta@m je 26%, s previadujon
tujim lastnistvom 16%, najmanjSi delez pa predsa@vipodjetja s previadufom domaim
lastniStvom (8%).

Vecina anketirancev nima lastnega deleza v podjetju,sicer kar 85,6%. Le 4,4%
anketirancev ima wekot 50,0% lastnega deleza v podjetju.

3.3.1Poznavanje pojma trenerstvo

Pri prvem vpraSanju sem anketirance spraSevalakok@lo poznali pojem trenerstvo, Se
preden so prebrali uvod v anketo, kjer sem raaogdjem trenerstva. Na izbiro so imeli tri
odgovore. Odgovori so predstavljeni na sliki 1.almlize odgovorov je razvidno, da je kar
71% anketirancev poznalo pojem trenerstvo. Ankete®a, ki so ze sliSali za pojem
trenerstvo, vendar niso vedeli, kaj natam pomeni, je bilo 26%. Zanimivo je, da je le 3%
anketirancev odgovorilo, da pojma trenerstva nisengli. Delez anketirancev, ki so poznali
pojem trenerstvo, je precej velik, vendar ga lahkgraviim z dejstvom, da weéna
anketirancev prihaja iz velikih podjetij, za katgeavetja verjetnost, da vpeljujejo tak &ia
izpopolnjevanja na delovnem mestu.
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Slika 1: Poznavanje pojma trenerstvo

Poznavanje pojma trenerstvo
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Vir: Raziskava, 2008.

3.3.2Prisotnost trenerstva

V drugem anketnem vpraSanju me je zanimalo, alrkalov njihovem podjetju uporablja
trenerstvo. Trenerstvo je prisotno v 33% podjetigdtem ko 20% anketirancev odgovarija, da
glede na uvodno razlago uporabljajo trenerstvo,daerza to ne uporabljajo tega izraza.
Najves, in sicer 47% anketirancev pa odgovarja, da tsdwerv njihovem podjetju ni
prisotno.

Slika 2: Prisotnost trenerstva v podjetjih

Prisotnost trenerstva v podijetjih
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Vir: Raziskava, 2008.
3.3.3Kdo izvaja trenerstvo

V tretjem vpraSanju sem skuSala ugotoviti, kdo javeenerstvo v podjetjih. Na to vprasSanje
so odgovarijali le tisti, ki so pri drugem vprasSamdgovorili, da uporabljajo trenerstvo, in
tisti, ki so odgovorili, da uporabljajo trenerstvegendar ga ne poimenujejo tako. Najve
anketirancev odgovarja, da uporablja trenerstvoilodosebje, teh je 32,6%. Anketiranci
sami izvajajo trenerstvo v 29,3%, sledijo notramngner z 18,5%, in v enakem delezu
zaposleni in zunaniji trener (9,8%).
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Slika 3: Posamezniki, ki izvajajo trenerstvo

Kdo v podjetju izvaja trenerstvo
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Vir: Raziskava, 2008.

3.3.4Kdo v podjetju je delezen trenerstva

V cetrtem anketnem vpraSanju me je zanimalo, kdo vjetadje delezen trenerstva.
Anketiranci so lahko izbrali vemoZznih odgovorov. Kot je razvidno s slike 4, jgvea
anketirancev odgovorilo, da so trenerstva deleapozgleni (43,0%), sledijo pripravniki
(17,0%), vodilno osebje (16,0%), administrativhelgs (14,0%) ter tehémo osebje (10,0%).
Rezultati ankete kazejo, da je trenerstvo v padjetjnajveji meri namenjeno zaposlenim,
medtem ko je vodilno osebje delezno trenerstvagpreanjsi meri. Prav tako kot podrejeni
mora pri svojem delu napredovati tudi vodilno oselzjato vidim priloznost, da bi podjetja
tudi vodje ve& vkljucevala v proces trenerstva.

Slika 4: Kdo v podjetju je delezen trenerstva

Kdo v podietju je delezen trenerstva
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Vir: Raziskava, 2008.

3.3.50cena o koristnosti trenerstva za podjetje
S pom@jo petega vpraSanja sem poskuSala ugotoviti, kakastka za podjetje se
anketirancem zdi uporaba trenerstvacia anketirancev meni, da je trenerstvo zelo kooist

(76,0%), dobra petina (22,0%) pa ocenjuje trener&ht pretezno koristno. Samo 2,0% jih
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ocenjuje trenerstvo kot delno koristno, d@hod anketiranih pa ne meni, da je trenerstvo
nekoristno.

Slika 5: Ocena o koristnosti trenerstva za podjetje
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Vir: Raziskava, 2008.
3.3.6Uporaba trenerstva pri vodenju zaposlenih

S Sestim vpraSanjem sem Zelela ugotoviti, kolikketinancev pri svojem vodenju uporablja
tehnike trenerstva. Polovica anketirancev je odgtajoda uporabljajo tehnike trenerstva,
medtem ko jih 40% odgovarja, da sicer uporabljajmike trenerstva, vendésto intuitivno,
ne da bi vedeli. Le 10% anketirancev odgovarjapriavojem vodenju ne uporabljajo tehnik
trenerstva.

Slika 6: Uporaba tehnik trenerstva pri vodenju zslpaih

Uporaba tehnik trenerstva pri vodenju zaposlenih
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3.3.7Kdaj anketiranci uporabljajo trenerstvo

Na sedmo vpraSanje so odgovarjali le tisti anketiraki pri svojem vodenju uporabljajo
trenerstvo. Zanimalo me je, ob kakSnih priloznostéh posluzujejo tehnik trenerstva. 1z
analize odgovorov je razvidno, da najbolj pogostiketiranci uporabljajo trenerstvo na
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dolocen dan in uro v tednu (37,5%). Odgovor lahko najeama dejstvo, da je trenerstvo v
podjetja sistematno vpeljano, in ni izvajano nakfno. Drugi najpogostejsi odgovor je bil,
da anketiranci (vodje) uporabljajo trenerstvo né&vat takrat, ko ima zaposleni problem
(29,5%). V vsakodnevnih situacijah je trenerstvaraplijeno v 28,2%, ko zaposleni sam
izrazi Zeljo po pomd, pa v 24,4%. Najmanj anketirancev pa odgovarg,ugporabljajo
trenerstvo takrat, ko imajéas, kar zopet lahko kaze na to, da trenerstvo yegad/peljujejo
nartno.

Slika 7: Kdaj anketiranci uporabljajo trenerstvo

Kdaj anketiranci uporabljajo trenerstvo
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Vir: Raziskava, 2008.

3.3.80dnos zaposlenih do trenerstva

Anketirance sem v osmem vprasanju sprasSevala, kald®os imajo zaposleni do trenerstva.
Kar 95,4% anketirancev ocenjuje, da imajo njihaspasleni pozitiven odnos do trenerstva,
ker jim pomaga pri doseganju boljSih rezultatovgeiu. Anketiranci v 2,3% odgovarjajo, da
imajo zaposleni pozitiven odnos do trenerstva z&ir, ga dozivljajo kot neformalno

izpopolnjevanje, enak delez anketiranih pa ne ak$&n odnos imajo zaposleni do trenerstva.

Slika 8: Odnos zaposlenih do trenerstva
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3.3.9NajpogostejSi problemi pri izvajanju trenerstva

Pri devetem vpraSanju sem Zelela raziskati, kakénnajpogostejSi problemi, s katerimi se
sre&ujejo anketiranci pri izvajanju trenerstva. Svojeinganje z navedenimi trditvami so
anketiranci prikazali na Seststopenjski lestvici{popolnoma se strinjam, 2 — pretezno se
strinjam, 3 — delno se strinjam, 4 — delno se rigjatn, 5 — pretezno se ne strinjam, 6 — sploh
se ne strinjam).

V povpr&ju se anketiranci najbolj strinjajo s trditvijo, &at trenerji nimajo dovolj znanja in
izkuSenj za izvajanje trenerstva (povpra ocena 2,9). Kot drugi najgje problem
izpostavljajo, da posamezniki niso vztrajni pri é@anju postavljenih ciljev (povpiea ocena
3,2). V povpreju se anketiranci ne morejo opredeliti, ali si zslpai Zelijo sprememb in s
tem novega n@na razmisSljanja in dela (povpfea ocena 3,4). Najmanj pa so anketiranci
izrazili strinjanje s trditvijo, da se zaposleni dezijo dogovorjenih nalog in postavljenih
ciliev (povpre&na ocena 4,0 e pogledamo analizo modusov, vidimo, da so ankefirkar

na tri navedene odgovore najpogosteje odgovordi,sd delno ne strinjajo z navedenimi
razlogi. Najvé€ anketirancev pa je navedlo, da se pretezno guijng® kot trenerji nimajo
ustreznih znanj in izkuSenj. Anketiranci so biljlb@j enotni pri odgovoru, da se zaposleni ne
drzijo dogovorjenih nalog in postavljenih ciljev. naliza odgovorov je pokazala, da
anketiranci najvgi problem izmed ponujenih vidijo v lasthem pomdjyjlem znanju in
izkuSnjah za izvajanje trenerstva. To pomeni, ddb@#o morali vodje bolj izobraziti, kajti
boljSi kot je trener (vodja), boljSe rezultate lahkosegajo zaposleni.

Tabela 1: NajpogostejSi problemi pri izvajanju tegstva
Standardni
Povpre&je | Modus | odklon
a | Kot trener nimam dovolj znanja in izkuSenj za iarge
trenerstva. 2,9 2 1,3
b | Zaposleni si ne Zelijo sprememb in s tem noveganaa
razmiSljanja in dela. 3,4 4 1,3
c | Zaposleni se ne drzijo dogovorjenih nalog in pdgaih
ciljev. 40 4 1,1
d | Posamezniki niso vztrajni pri postavljenih ciljih po
doloenemcéasu zaidejo na star &ia razmisljanja in dela. 3,2 4 1,3

Vir: Raziskava, 2008.
3.3.10 Pri¢akovani napredek zaradi izvajanja trenerstva
Z desetim vpraSanjem sem zelela ugotoviti, kakSgradek ptiakujejo anketiranci zaradi
uporabe trenerstva na opredeljenih péjilno Na voljo so imeli Seststopenjsko lestvico (1 —

popolnoma se strinjam, 2 — pretezno se strinjam, @&Ino se strinjam, 4 — delno se ne
strinjam, 5 — pretezno se ne strinjam, 6 — splohesstrinjam).

33



V povpreju anketiranci ocenjujejo, da bo najjienapredek zaradi uporabe trenerstvéjae
produktivnost zaposlenih (povrea ocena 1,9). Na drugem mestu navajajo, da bersemo
prispevalo k boljSemu timskemu delu in¢j@mu zadovoljstvu ter samozavesti zaposlenih
(povpr&na ocena 2,1). Anketiranci se pretezno strinjaja, bib trenerstvo prispevalo k
boljSim odnosom med zaposlenimi ter njihovimi vofjovpr&na ocena 2,2) ter k ug
jasnosti glede tega, kaj &égjo zaposleni dogena delovnem mestu (povgrea ocena 2,3 e
preverimo modus, pa vidimo, da najvanketirancev péakuje, da bo trenerstvo zelo
prispevalo k boljSemu timskemu delu. Za druga namadpodréja so najvékrat navedli, da
se pretezno strinjajo, da bodo njihovi zaposlemadatrenerstva napredovali na omenjenih
podraijih. Ce gledamo najmanjSo razprSenost okrog aritmetisredine, vidimo, da so
anketiranci najbolj enotno navajali, v kolikSni meerjamejo, da bo trenerstvo prispevalo k
vedji jasnosti glede tega, kaj Zelijo zaposleni dosa delovnem mestu. 1z analize odgovorov
lahko razberemo, da anketiranci v powpiepricakujejo napredek na omenjenih paogjito
zaradi uvedbe trenerstva,desar lahko vidimo pozitiven odnos anketirancevrdodrstva.

Tabela 2: Préakovani napredek zaradi izvajanja trenerstva

Standardni
Povpreje | Modus | odklon

a | boljSe timsko delo 2.1 1 1,2

b | boljsi odnosi med zaposlenimi ter njihovimi vodii ,22 2 1,0
c | vedja jasnost glede tega, kajdajo doseé&i na delovnem

mestu 2,3 2 0,8

d | vesje zadovoljstvo, v§a samozavest zaposlenih 2,1 2 11

vecja produktivnost zaposlenih 119 2 1,0

Vir: Raziskava, 2008.
3.3.11 Dejanski napredek zaradi izvajanja trenerstva

Z enajstim vpraSanjem sem Zelela ugotoviti, kak3apredek so anketiranci opazili zaradi
uporabe trenerstva. Anketiranci so svoje strinjgmj&azali na Seststopenjski lestvi@d —
popolnoma se strinjam, 2 — pretezno se strinjam, @&Ino se strinjam, 4 — delno se ne
strinjam, 5 — pretezno se ne strinjam, 6 — splohesstrinjam).

V povprgju se anketiranci strinjajo, da so najveozitivnih sprememb opazili pri
produktivnosti zaposlenih. Analiza odgovorov naalewpraSanje je pokazala, da anketiranci
tudi pricakujejo najvé napredka na tem podia, c¢eprav je dejanska produktivnost
(povpre&na ocena 2,1) nekoliko slabSe ocenjena odakovane produktivnosti (povpnea
ocena 1,9). Na drugem mestu anketiranci odgovamigge trenerstvo v povpij@ prispevalo

k boljSim odnosom med zaposlenimi ter njihovimi jraghovpreina ocena 2,2). Rezultati
kazejo, da so pfakovanja anketirancev na tem pofloouresnéena, saj so dejansko boljsi
odnosi (povpréna ocena 2,2) v povpie ocenjeni z enako aritmého sredino kot
pricakovani (povpréna ocena 2,2). Na tretiem mestu navajajo, da jeetstvo v povprgu
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prispevalo k v&emu zadovoljstvu ter samozavesti zaposlenih (paEwv@ar ocena 2,3).
Anketiranci prtakujejo nekoliko v&e zadovoljstvo in samozavest zaposlenih (poupae
ocena 2,1), kot pa je v povgje dejansko uresténa (povpréna ocena 2,3). Z enakimi
povpr&nimi vrednostmi pa sta n&trtem mestu boljSe timsko delo tercjgejasnost glede
tega, kaj Zelijo zaposleni dasena delovnem mestu (povgre ocena 2,4)Ce preverimo
modus, vidimo, da so anketiranci pri vseh navedimpogosteje odgovorili, da se pretezno
strinjajo, da so na navedenih pogio zaznali napredek. Glede na standardni odklon pa
vidimo, da so bili anketiranci najbolj enotni prgovoru, da je trenerstvo prispevalo Kjve
produktivnosti zaposlenih, najmanj pa so si bilo@n glede vpliva na timsko delde
primerjamo odgovore na to in prejSnje vpraSanjeliinvd, da je dejanski napredek pri
zaposlenih zaradi izvajanja trenerstva v podjorée malce slabsi od giakovanega napredka
na omenjenih podigih. V primerjavi s préakovanim napredkom je dejanski napredek, glede
na aritmetine sredine, enak le na podjw boljSih odnosov med zaposlenimi in vodji. Na
podlagi analize lahko zakiim, da trenerstvo v povptgl le nekoliko ni ureswilo
pricakovanj anketirancev, na enem pagigjih je povsem urestilo, na nobenem podéu

pa prtakovanja niso bila preseZena. Anketiranci se v p&Eijp strinjajo, da je trenerstvo
prispevalo k napredovanju zaposlenih na omenjerodrgjih. S prvo hipotezo sem
predpostavljala, da trenerstvo prispeva k boljSéimskemu delu, boljSim odnosom med
zaposlenimi in njihovimi vodji, v@i jasnosti glede tega, kaj bejo zaposleni doge na
delovnem mestu, ¥@emu zadovoljstvu ter samozavesti zaposlenih téji yeoduktivnosti
zaposlenih, kar so pokazali tudi rezultati mojeetak

Tabela 3: Dejanski napredek zaradi izvajanja trestea

Standardni
Povpreje | Modus odklon

a | boljSe timsko delo 2,4 2 1,1

boljSi odnosi med zaposlenimi ter njihovimi vodii 2,2 2 1,0
vetja jasnost glede tega, kajdejo doséi na delovnem

mestu 2,4 2 1,0

d | veije zadovoljstvo, va samozavest zaposlenih 2,3 2 0,9

e | veja produktivnost zaposlenih 2|1 2 0,7

Vir: Raziskava, 2008.

3.3.12 Razlogi za neizvajanje trenerstva v podjetju

Na dvanajsto vpraSanje so odgovarjali tisti an&atir, ki so zaposleni v podjetju, v katerem
trenerstva ne izvajajo. Anketirance sem spraSe\alaje po njihovem mnenju razlog, da v
njihovem podjetju nibe ne izvaja trenerstva. Anketiranci so svoje «nfg prikazali na
Seststopenjski lestviqil — popolnoma se strinjam, 2 — pretezno se stnnjad — delno se
strinjam, 4 — delno se ne strinjam, 5 — preteZnoesstrinjam, 6 — sploh se ne strinjam).

Anketiranci so pokazali naj¢estrinjanja scetrto trditvijo, ki pravi, da trenerstva v podjetje
niso vpeljali zato, ker o tem sploh Se niso razaliS(povpr&na ocena 2,7), kar lahko
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pomeni, da n&n dela pri trenerstvu in koristi trenerstva za jetje Se niso dovolj poznane ali
pa vodje ocenjujejo, da trenerstvo za njihovo pipeljai potrebno, kar bi lahko sklepali iz
rezultatov tretje trditve. Anketiranci so imeli mmost, da sami navedejo razloge za
neizvajanje trenerstva. Dva anketiranca sta Sedt@veéa nimajaasa za izvajanje trenerstva,
medtem ko je en anketiranec odgovoril, da bolj apjajo mentorstvo. Iz tabele tudi vidimo,
da so anketiranci glede na modus néjvat navedli, da se sploh ne strinjajo, da je rqaZa
neizvajanje trenerstva premalo figaih sredstev. Glede na to, da &ive primerov podjetja
financirajo izobrazevanje anketirancev na prografMP, lahko sklepam, da so to podjetja,
ki dobro poslujejo, in odgovor podpira to dejstajved anketirancev pa se je pretezno
strinjalo s trditvijo, da direktorji ne vidijo pabe po trenerstvu in da o tem Se niso razmisljali.
Ce preverimo precej visoke standardne odklone, \adita anketiranci niso bili pre¥enotni

pri navajanju razlogov.
Tabela 4: Razlogi za neizvajanje trenerstva v ptjulje

Standardni

Povpreje | Modus odklon
a ne vidimo potrebe po tem 4 3 1,7
b si Zelimo, a ni dovolj finamih sredstev 4.7 6 15
c si Zelimo, a nasi direktorji ne vidijo potrebe tem 3 2 1,6
d nismo Se razmisljali o tem 2|7 2 1,7

Vir: Raziskava, 2008.
3.3.13 Zelja po uporabi tehnik trenerstva pri vodenju

Na trinajsto vprasSanje so odgovarjali le tistipki vodenju ne uporabljajo tehnik trenerstva.
Zanimalo me je, ali bi Zeleli pri svojem vodenjuougbljati tehnike trenerstva. Na izbiro so
imeli tri trditve. Ve&ina anketirancev je odgovorila (74,5%), da bi Zelglorabljati tehnike
trenerstva pri svojem vodenju, saj bi bili zaradgda Se bolj uspesni. Priblizno petina
anketirancev (25,5%), odgovarja, da o tem Se ragmisljali. Nite izmed anketirancev pa
ne pravi, da ne vidi potrebe po tem.

Slika 9: Zelja po uporabi tehnik trenerstva pri emgju

Zelja po uporabi tehnik trenerstva pri vodeniju

ne, ne vidim

0,
potrebe Bl

morda, nisem Se

s |25,5%
razmisljal

da, mislim, da bi
bil e bolj uspesen ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ 7|4'5c

Vir: Raziskava, julij 2008.
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3.3.14 Delez anketirancev, ki imajo svojega trenerja

Na Stirinajsto vpraSanje so odgovarjali vsi anketni. Z vpraSanjem sem Zelela izvedeti, ali
imajo svojega osebnega poslovnega trenerja. Vebkiaa (89%) jih je odgovorila, da nimajo
svojega osebnega trenerja. Delez tistih, ki ima@epa osebnega trenerja, pa je 11%.

Slika 10: DeleZ anketirancev, ki imajo svojega ¢

Delez anketirancev, kiimajo svojega trenerja

11%

One
mda

89%

Vir: Raziskava, julij 2008.

3.3.15 Interes za trenerstvo

Pri petnajstem vpraSanju me je zanimalo, kolikoesinkncev bi imelo svojega osebnega
trenerja,ce bi jim podjetje ponudilo to moznost. 1z analizigovorov je razvidno, da bi kar
90,8% anketirancev Zelelo imeti svojega osebneglopoega trenerja. Le 5,3% anketirancev
ne bi sprejelo ponudbe podjetja, medtem ko se 3dfketirancev ni zelelo opredeliti.
Rezultati petnajstega vprasanja so potrdili druigpotezo, v kateri sem predpostavljala, da bi
vec kot polovica anketirancev imela svojega osebnesgeetja.

Slika 11: Interes za trenerstvo

Interes za trenerstvo

morda :I 3,9%

ne :I 5,3%

da 90,89

Vir: Raziskava, julij 2008.
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3.3.16 Mnenje o vplivu poslovnega trenerja na dinkovitost anketirancev

Pri Sestnajstem vpraSanju me je zanimalo mnenjeteiakcev o tem, kako bi sodelovanje s
trenerjem vplivalo na njihovodinkovitost. Polovica anketirancev odgovarja, dadinjihova
ucinkovitost zaradi sodelovanja z osebnim trenerjeslo zpove€ala. Drugi najpogostejsi
odgovor je, da bi sec¢inkovitost anketirancev nekoliko pateda. Anketirancev, ki ne vedo,
kako bi trenerstvo vplivalo na njihovatinkovitost, je 4,0%, le nekaj anketirancev (1,3%)
odgovarja, da trenerstvo ne bi imelo vpliva naayih Wwinkovitost, nilte izmed anketirancev
pa ne trdi, da bi trenerstvo zmanjSalo njegotimkovitost. 1z analize odgovorov je razvidno,
da anketiranci v veliki w@ni verjamejo, da bi imelo sodelovanje s trenerozitiven &inek

na njihovo @inkovitost.

Slika 12: Mnenje o vplivu poslovnega trenerja @akovitost anketirancev

Mnenje o vplivu poslovnega trenerja na
ucinkovitost anketirancev

nevem [ ]4,0%

zmanjSala bi se |0,0%

ostala bi priblizno enaka []1,3%

nekoliko bi se povecala | 44,7%

zelo bi se powecala 50,0%
\ \ \

Vir: Raziskava, julij 2008.
3.3.17 Pomisleki, ki jih imajo anketiranci pri izbiri tren erja

S sedemnajstim vprasanjem sem zelela ugotovitiSh@kskrbi imajo anketiranci, ko se
odlocajo za trenerstvo. Na voljo so imeli Seststopenjsiktvico (1 — popolnoma se strinjam,
2 — pretezno se strinjam, 3 — delno se strinjam,d&Ino se ne strinjam, 5 — pretezno se ne
strinjam, 6 — sploh se ne strinjam).

V povpreju se anketiranci strinjajo, da je najpogostejSeb gbri izbiri trenerja prevelik
denarni stroSek najetja trenerja (powma ocena 3,4). Na drugem mestu kot pogost pomislek
navajajo, da so premalo seznanjenimkih in delu trenerja (povpt@a ocena 3,6). Najman;

SO se v popkgu anketiranci strinjali z odgovorom, da ne vidipmtrebe po trenerstvu
(povpre&na ocena 4,7). Glede na aritndag sredine lahko zaklimo, da se anketiranci v
povpreju delno niso strinjali z navedenimi razlogi (posfe vrednosti 3,4-4,7). Rezultati
modusov pa pokazejo, da je najvanketirancev za dva pomisleka (a in d) najpogeste]
navedlo, da se sploh ne strinjajo, da bi ju lexsada pri izbiri trenerjaCe pogledamo sicer
visoke standardne odklone, ki pokazejo odstopadjarimeténe sredine, pa ugotovimo, da
se anketiranci najbolj homogeno strinjajo gledeatdgliko vidijo potrebe po trenerstvu. Na
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podlagi odgovorov lahko zakkimo, da so anketiranci Se premalo informiranidnkih in
delu trenerstva. To je lahko tudi razlog, zakajjise zdi odlcitev za trenerja predraga
investicija, saj ne vedo nataro, kakSne so koristi trenerstva.

Tabela 5: Pomisleki, ki jih imajo anketiranci pzhiiri trenerja

Standardn
Povpr&je |Modus |odklon

a | ne verjamem, da bom hitreje in z manj napora gise
zastavljene cilje 4.1 6 1,5
b |ne verjamem, da ima trener dovolj znanja in izkpSen 4,2 5 1,4
C |zdi se mi predrago 3,4 3 1,5
d | ne vidim potrebe po tem 4,7 6 1,3
e |premajhna informiranost cimkih in delu trenerja 3,6 3 1,4

Vir: Raziskava, julij 2008.

3.3.18 Ali so se anketiranci ze izobrazevali o trenerstvu

Pri osemnajstem vprasanju me je zanimalo, kolikossoanketiranci Ze izobrazevali o
trenerstvu. S slike 13 je razvidno, da najaeketirancev (50%) navaja, da so se o trenerstvu
malo izobrazevali. Kot drugi najpogostejSi odgosd7% so anketiranci navedli, da se skoraj
ni¢ niso izobrazevali o trenerstvu. Skoraj ena petir#®o) anketirancev je navedla, da se Se
niso izobrazevali o trenerstvu, medtem ko se je &@%etirancev Ze veliko izobrazevalo o

trenerstvu.

Slika 13: Ali so se anketiranci ze izobrazevaliemerstvu

17% 6%

27%

Ali so se anketiranci Ze izobrazevali o trenerstvu

o da, weliko
B da, malo
0O skoraj ni¢
One

Vir: Raziskava, julij 2008.

3.3.19 Uspesnost vodije, ki uporablja tehnike trenerstva

Pri devetnajstem vpraSanju sem Zelela ugotoviiSRka je strinjanje anketirancev s trditvijo,
da je vodja, ki uporablja tehnike trenerstva, losipeSen pri vodenju zaposlenih. Anketirance
sem razdelila v dve skupini; anketiranci, ki pro@m vodenju uporabljajo tehnike trenerstva,
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in anketiranci, ki ne uporabljajo trenerstva. Ststepenjsko lestvico so izrazili svoje
strinjanje (1 — popolnoma se strinjam, 2 — preteZacstrinjam, 3 — delno se strinjam, 4 —
delno se ne strinjam, 5 — pretezno se ne striffamsploh se ne strinjam).

Iz analize odgovorov je razvidno, da se 35,9% ardatev, ki pri svojem vodenju
uporabljajo tehnike trenerstva, popolnoma stridg@je vodja, ki uporablja tehnike trenerstva,
bolj uspesen, medtem ko je v drugi skupini popolagudprlo to trditev 25,0% vpraSanih. V
skupini anketirancev, ki ne uporabljajo tehnik &#estva, se je naj¢evpraSanih pretezno
strinjalo s trditvijo, da je vodja, ki pri svojemodenju uporablja tehnike trenerstva, bolj
uspeSen. Anketiranci, ki uporabljajo trenerstvodstmo podprli trditev v 15,2%, medtem ko
se delno ni strinjalo s trditvijo 1,1% v isti skapiNih¢e od anketiranih iz obeh skupin pa ni
navedel, da se pretezno ali zelo ne strinja svijolit

Slika 14: UspesSnost vodje, ki uporablja tehnikaémstva

Vodja, ki uporablja tehnike trenerstva je bolj
uspesen
zelo se ne strinjal 8%0s
pretezno se ne strinja ?{3%
delno se ne strinjan®49%
delno se strinjam 22— 15 296
pretezno se strinjan]———— e m—— 5%
zelo se strinjam : 35,9%
[
‘El anketiranci, ki uporabljajo trenerstvo B anketiranci, ki ne uporabljajo trenerstva

Vir: Raziskava, julij 2008.
3.3.20 Dobiékonosnost trenerstva

Z dvajsetim vprasanjem sem zelela ugotoviti, ategani verjamejo, da je vpeljava trenerstva
v podjetje dohikonosna nalozba. \¥e&kot polovica vseh anketiranih (55,9%) je mnenmjel
trenerstvo precej dotkonosna nalozba. Delno strinjanje s trditvijo jkazalo 26,9%
anketiranih, medtem ko je trditev zelo podprlo 22 8nketiranih. Le 2,2% vpraSanih se delno
ne strinja s trditvijo, medtem ko je 1,1% anketiramnenja, da trenerstvo pretezno ne
prispeva k v&i dobickonosnosti; enak odstotek (1,1%) jih meni, da tretwve sploh ne
prispeva k vé&i dobickonosnosti. Glede na rezultate lahka@em, da so anketiranci v
povpre&ju mnenja, da trenerstvo prispeva Kjveobi¢ckonosnosti.
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Slika 15: Dobéikonosnost trenerstva

Vpeljava trenerstva v podijetje je dobi  ¢konosna
nalozba
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zelo se strinjam 12,9%

Vir: Raziskava, julij 2008.

3.3.21 Ali imajo anketiranci svojega mentorja

Pri enaindvajsetem vpraSanju sem anketirance sm@aseali imajo svojega osebnega

mentorja. S slike 16 je razvidno, da skoraj polavanketirancev nima svojega osebnega
mentorja (49%), priblizno tretjina (32%) jih je amgrila, da so imeli svojega osebnega
mentorja v preteklosti, skoraj ena petina (19%])ilpadgovarja, da imajo svojega mentorja.

Ce primerjamo rezultate s 14. vpradanjem, kjer seketirance sprasevala, ali imajo svojega
osebnega trenerja, lahko vidimo, da imgjivéelez anketirancev svojega mentorja (19%) kot
pa svojega trenerja (11%). To potrjuje tudi mojetjtr hipotezo. Rezultati kazejo, da je v

podjetjih mentorstvo Se vedno bolj zastopano kdrgrerstvo.

Slika 16: Ali imajo anketiranci svojega mentorja

Ali imajo anketiranci svojega mentorja

@ da, v peteklosti sem imel
32% svojega mentorja

49% B da, imam swojega

mentorja

O ne, nimam swojega

19% mentorja

Vir: Raziskava, julij 2008.
3.3.22 Splosno zadovoljstvo
Pri dvaindvajsetem vpraSanju sem ugotavljala, ke@tcanketiranci zadovoljni s kaimi
podraiji svojega zivljenja. Na Seststopenjski lestvici €1zelo zadovoljen, 2 — pretezno

zadovoljen, 3 — delno zadovoljen, 4 — delno nezaljew, 5 — pretezno nezadovoljen, 6 — zelo
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nezadovoljen) so oz svoje zadovoljstvo s svojim profesionalnim isebnim razvojem,
zadovoljstvo s samim seboj in prezivljanjem proatégsa ter zadovoljstvo s svojo delovno
uspesnostjo ter odnosi z zaposlenimi. Anketirare® sazdelila na tri skupine, in sicer:
anketiranci, ki pri svojem vodenju uporabljajo tédentrenerstva, tisti, ki ne uporabljajo
tehnik trenerstva, in skupina anketirancev, ki on&jojega osebnega trenerja.

S slike 17 je razvidno, da so anketiranci v povjreretezno do delno zadovoljni s svojim
profesionalnim razvojem; nekoliko bolj od ostalilett skupin so zadovoljni anketiranci, ki
ne uporabljajo tehnik trenerstva. Najbolj so z osebrazvojem zadovoljni posamezniki, ki
imajo osebnega trenerja (povgma ocena 2,2), medtem ko sta ostali dve skupinolitek
manj zadovoljni s svojim osebnim razvojem (po¥pee ocena 2,4). Anketiranci, ki ne
uporabljajo tehnik trenerstva in anketiranci, kiajm osebnega trenerja so v pouenajbolj
zadovoljni s samimi seboj (pov@rea ocena 2,2), medtem ko so ankeiranci, ki priewoj
vodenju uporabljajo tehnike trenerstva izrazili oo nizje zadovoljstvo z omenjenim
podratjem. Naslednje podige se nanaSa na prezivljanje prostégsa. Najbolj zadovoljni so
s prezivljanjem prostegéasa tisti, ki imajo osebnega trenerja (po¢peeocena 2,6), sledijo
anketiranci, ki pri svojem vodenju ne uporabljajenerstva (povpema ocena 2,7), najman;
pa je s prezivljanjem prostegasa zadovoljna skupina posameznikov, ki pri svojechenju
uporabljajo trenerstvo (povpmea ocena 3,0). S svojo delovno uspeSnostjo so Ipajbo
zadovoljni posamezniki, ki imajo osebnega trengsapre&na ocena 2,1), drugi dve skupini
pa nekoliko manj (povpt@a ocena 2,3). Zadnje podj® se nanaSa na zadovoljstvo vodij z
odnosi z zaposlenimi. Najbolj so z odnosi z zapuosiezadovoljni tisti anketiranci, ki imajo
osebnega trenerja (povpra ocena 2,3), drugi dve skupini sta izrazili né&dmlmanjSe
zadovoljstvo (povpr&a ocena 2,4).

Slika 17: Zadovoljstvo anketirancev s ktimi Zivljenjskimi podrdji

Zadovoljstvo anketirancev s klju ~ €nimi
Zivljenjskimi podro  ¢ji
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odnosi z zaposlenimi 4@

[
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0O anketiranci, ki pri vodenju zaposlenih ne uporabljajo trenerstva
B anketiranci, ki pri vodenju zaposlenih uporabljajo trenerstvo

O anketiranci, ki imajo osebnega trenerja

Vir: Raziskava, julij 2008.
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3.3.23 Pogostost udelezevanja delavnic/seminarjev

Pri triindvajsetem vpraSanju sem anketirance spedde kako pogosto se udeleZujejo
delavnic ali seminarjev s podfja komunikacije, motivacije in reSevanja problemadx.
analize odgovorov je razvidno, da se najamketirancev udelezuje seminarjev/delavnic z
omenjenih podrdj enkrat na leto (46,7%), drugi najpogostejSi odmge bil, da se podobnih
seminarjev sploh ne udelezujejo (22,2%), in trekfi,se udelezujejo takih seminarjev dvakrat
na leto (15,6%). Delez anketiranih, ki se udelgbugeminarjev enkrat na tri mesece, je
13,3%, medtem ko se jih 2,2% udelezi takih semavavgaj enkrat meseo.

Slika 18: Pogostost udeleZevanja delavnic/semimarje

Pogostost udeleZevanja delavnic/seminarjev

se ne udelezujem | 22,2%
enkrat na leto | ‘ ‘ 46,7%
dvakrat na leto | 15,6%
enkrat na tri mesece | 13,3%
vsaj enkrat mesecno 7[| 2,2%

Vir: Raziskava, julij 2008.
3.3.24 Razlogi, da se anketiranci ne udelezujejo delavn®éminarjev

Na Stiriindvajseto vprasanje so odgovarjali le tistso na triindvajseto vprasanje odgovorili,

da se ne udelezujejo delavnic. Zanimalo me je, rkaké razlogi, da se ne udelezujejo
delavnic/seminarjev. Na Seststopenjski lestvicosodili strinjanje s navedenim razlogom (1

— popolnoma se strinjam, 2 — pretezno se strinfam, delno se strinjam, 4 — delno se ne
strinjam, 5 — pretezno se ne strinjam, 6 — splohesstrinjam).

Anketiranci so se v povptgl najbolj strinjali, da se ne udelezujejo podobdéiavnic zato,
ker njihovi vodje ne vidijo potrebe po takSnem imdtevanju, medtem ko bi se sami z
veseljem udelezili podobnih izobrazevanj (aritedi sredina 2,7). Najbolj pa se niso strinjal
s trditvijo, da se jim zdi izgub&asa hoditi na takSne delavnice, saj s tethn@ pridobijo
(povpre&na ocena 5,2). 1z tabele je tudi razvidno, da $@tanci kar na tri mozne navedene
razloge (a, b, d) najpogosteje izbrali odgovorsda navedenim razlogom sploh ne strinjajo
(modus 6 — sploh se ne strinjam). N&j\anketirancev pa se je pretezno strinjalo, da bi se
sami z veseljem udelezili izobrazevanj, vendarayjitvodje ne vidijo potrebe po tem (modus
2 — pretezno se strinjam). Sicer pa so mnenja aakeev najbolj skladna pri postavkah c in
d, najmanj pa pri postavki b.
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Tabela 6: Razlogi, da se anketiranci ne udelezujejavnic/seminarjev

Standardni
Povpreje | Modus | odklon
a | zdi se mi izgubaasa hoditi na takSne seminarje¢ me
pridobim 52 6 1,3
b |preve je obveznosti na delovnem mestu, in zat¢asa za
takSna izobrazevanja 4,2 6 1,8
¢ | moji vodje ne vidijo potrebe po tak8nem izobraigu, sam
pa bi se z veseljem udelezil podobnih izobraZzevan; 2,7 2 15
d [zdi se mi, da je na takSnih seminarjih podanovedre
teorettnega znanja in premalo primerov iz prakse 46 6 1,3

Vir: Raziskava, julij 2008

3.3.25 U¢inkovitost posameznih metod izobrazevan]

Pri petindvajsetem vpraSanju sem anketirance spaksekako dinkovite se jim zdijo
posamezne metode izobrazevanj. Na Seststopergskicieso oznaili, kako winkovita se jim
zdi posamezna metoda (1 — zetinkovito, 2 — preteznodinkovito, 3 — delno &nkovito, 4
— delno netinkovito, 5 — pretezno néinkovito, 6 — zelo netinkovito).

Iz tabele 7 lahko razberemo, da so anketiranci dzwseh navedenih ti@mov izobrazevanj v
povpre&ju najvisje ocenili trenerstvo in mentorstvo (amimna sredina 2,3). Kot najmanj

ucinkovit n&in izobrazevanja pa v povgie ocenjujejo udelezevanje na zunanje razpisanih
delavnicah/seminarjih z aritm&tio sredino 2,7. Anketiranci

vse navedene oblike

izobrazevanja ocenjujejo v razponu od delno do egdred @inkovite, najbolj odstopa
izpopolnjevanje na zunanje razpisanih delavnicaBekprecej bolj nagiba k deln@inkoviti
metodi izobraZevanjaCe pogledamo, kje so bila mnenja anketirancev npgidadna, pa

vidimo, da je najmanj odstopanja od aritriei sredine pri mentorstvu in strokovnih

sre&éanjih, najbolj pa pri notranjih izobrazevanijih,da prilagojena izkljtno za zaposlene.

Tabela 7: Winkovitost posameznih metod izobrazevan;

Standardni

Povpreje | Modus | odklon
a |trenerstvo 2,3 2 11
b | mentorstvo 2,3 2 1,0
C |strokovna sréanja 2,5 3 1,0
d |notranja izobrazevanja, prilagojena izklw za zaposlene 2,4 2 1,2
e |izobraZevanje na zunanjih razpisanih delavnicahifsainh 2,7 2 11

Vir: Raziskava, julij 2008.

3.3.26 Nacin pomo¢i zaposlenemu

S Sestindvajsetim vpraSanjem sem Zelela izvedatikakSen n&an anketiranci pomagajo
zaposlenemu, ko se le-ta 08 teZzko nalogo. Anketiranci so imeli na voljoriStiazlicne

44




odgovore. Med seboj sem primerjala odgovore dvelpisk in sicer anketirancev, ki pri
svojem vodenju uporabljajo tehnike trenerstvajstitt, ki pri svojem vodenju ne uporabljajo
tehnik trenerstva. NajpogostejSi odgovor med ardeti, ki uporabljajo tehnike trenerstva, je
bil, da zaposlenemu, ki se sbs teZko nalogo, nudijo podporo, vendar ne prexgjamaloge
namesto njega (69,3% anketirancev). To je tudiimaodenja, ki ga najbolj podpira
trenerstvo. V skupini anketirancev, ki pri svojeodenju ne uporabljajo tehnik trenerstva, jih
je polovica odgovorila, da ne prevzamejo nalogeyvi da zaposlene pri nalogi le podpirajo,
polovica anketirancev pa je odgovorila, da prevzanoelgovornost le pri kritinih tockah
naloge. Nilte od anketiranih pa ni navedel, da zaposlenemuogbogi ne pomaga.

Slika 19: Kako anketiranci pomagajo zaposlenemuexki nalogi

Kako anketiranci pomagajo zaposlenemu pri tezki
nalogi

zaposlenemu ne pomagam 8’832

ne prevzamem naloge, temve¢ ga 50,0%
podpiram pri nalogi 69,3%

prevzamem odgowvornost le pri kriti¢nih
to¢kah naloge

50,0%

naredim nalogo namesto njega, da se
lahko uci iz vzora

| anketiranci, ki pri svojem vodenju ne uporabljajo trenerstva,
@ anketiranci, ki pri swvojem vodenju uporabljajo trenerstvo

Vir: Raziskava, julij 2008.
3.3.27 Vodenje zaposlenih

Pri sedemindvajsetem vpraSanju sem Zelela ugatokako anketiranci vodijo svoje
zaposlene. Odgovarjali so na osemnajst vpraSanjvsék odgovor so imeli na voljo
Seststopenjsko lestvico. Na Seststopenjski lessaadznaili svoje strinjanje (1 — popolnoma
se strinjam, 2 — pretezno se strinjam, 3 — delngtgejam, 4 — delno se ne strinjam, 5 —
pretezno se ne strinjam, 6 — sploh se ne strinjam).

Iz odgovorov na vseh osemnajst vpraSanj vidimoglaka skupini anketirancev zelo podobno,
brez vejih razlik v odgovorih, odgovarjata na vsa vpragsary povpréju se obe skupini
pretezno do delno strinjata z navedenimi trditvalmipri sedemnajsti trditvi obe skupini
navajata, da se le delno ne strinjata z njo. Dgilveazlik prihaja le pri prvem irtetrtem
vpraSanju. Prvo vpraSanje skuSa ugotoviti, kakooptmy posredujejo anketiranci povratne
informacije svojim zaposlenim. Anketiranci, ki @vojem vodenju ne uporabljajo trenerstva,
ocenjujejo, da v povpigu nekoliko bolj pogosto posredujejo povratne infacije, kot pa
anketiranci, ki uporabljajo trenerstvo. Pomembnstasgna trenerstva je podajanje povratne
informacije, in kot je razvidno iz rezultatov, se snketiranci, ki pri svojem vodenju
uporabljajo trenerstvo, pri tem odgovoru odrezakaliko slabSe. Analiza odgovorov na
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cetrto vpraSanje pa potrjuje, da anketiranci, ki rapbajo trenerstvo, v povptgl bolj
pogosto zaposlenega s pafjoo vprasan) pripeljejo do reSitve, kot pa ankettiarki ne
uporabljajo trenerstva.

Tabela 8: Zaposleni in vodje na delovhem mestu

1 2
1 | Svojim zaposlenim redno dajem povratno inforneagipjihovem 59 55
delu. ' '
2 | Z zaposlenimi skupaj postavljam tedenske, esén letne cilje. 2,5 2,6
3 | Pri svojem delu dosegam zastavljene cilje. 2,2 2,2
4 | Ko zaposleni naleti na problem, ga s postavljanjprasan; 59 56
pripeliem do resitve. ' '
5 | Zaposleni se ob meni fattijo dobro, sagutijo, da je zame 24 24
pomemben njihov lastni profesionalni in osebni mzv ’ ’
6 | Zaposlenim pomagam odkriti neodkrite potencigl@h nosijo v o8 57
sebi. ’ ’
7 | Zaposleni potrebujejim bolj natagna navodila, 5 26

kako reSiti probleme na delovhem mestu.
8 | Prizadevam si, da zaposleni napredujejo pri svaleh. 2,6 2,4
9 | Zavzemam se, da zaposleni postajajo vse bolj zanestni in

o : . . o 2,6 2,5
pogumni pri reSevanju problemov in doseganju pdistait ciljev.
10| Zaposlene spodbujam, da se lotevajo reSevati gtaldeme na nove 26 26
naine. ’ ’
11| Svoje zaposlene spodbujam, da dosegajpka pa sami
L . . 3,0 2,9
pricakujejo, da lahko doseZejo.
12| Zaposlenim pogosteje dajem navodila, kot pa dénlpgskusal 33 33

pripeljati do lastne resSitve in lastnega uvida,rkarajo narediti.
13| Zaposleni mi zaupajo. 2,1 2,0
14| Zaposleni se zaradi mojegaciva vodenja

pri nalogah vedno potrudijo po najboljSih &ab. 2.8 2.9
15| Zaposleni se z navduSenjem lotevajo novih nalagzivajo pri delu. 29| 3,0
16| S svojimi zaposlenimi sem v zelo dobrih odnosih. 2,2 2,2
17| Verjamem, da je bolje, da zaposlenim postavim jadjes za katere 41 41

pricakujem, da bodo doseZeni, kot pa da bi skupaj pitistdje.
18| zaposleni tezko sprejemajo oditye brez moje pom. 3,6 3,5
1 - anketiranci, ki pri svojem vodenju rgotabljajo trenerstva

2 - anketiranci, ki pri svojem vodenju uglolfajo trenerstvo

Vir: Raziskava, julij 2008.
3.4Povzetek kljuénih ugotovitev empiri¢ne raziskave

V sklopu 27 anketnih vprasanj sem Zelela pridajgtjovore na razina vpraSanja. Raziskava
je pokazala, da pojem trenerstvaima anketirancev pozna, medtem ko jih precej manj v
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kaj nat&no trenerstvo pomeni. Nekatera podjetja uporabljsgmerstvo, vendar zanj ne
uporabljajo tega izraza, manj kot polovica podjedijtrenerstva sploh ne uporablja.

Z empirinim delom sem Zelela preveriti tri hipoteze. S pmyotezo sem predpostavila, da
trenerstvo prispeva k boljSim odnosom med zapasiemn vodjo, ve€ji produktivnosti
zaposlenih, vi§emu zadovoljstvu in samozavesti zaposlenih nawhelm mestu, boljSemu
timskemu delu ter i jasnosti glede tega, kaj Zelijo zaposleni dos& delovnem mestu,
kar se je z odgovori na enajsto vprasSanje tudiddotrZ drugo hipotezo sem predpostavljala,
da bi v& kot polovica anketiranih Zelela imeti osebnegadrg, e bi podjetje ponudilo to
moznost, kar se je potrdilo ob petnajstem vpraSaKar 90,8% anketiranih bi Zelelo
sodelovati z osebnim poslovnim trenerjem, kar kazepozitiven odnos anketiranih do
trenerstva. Mentorstvo je v podjetjih precej bapgtopano, kar potrjuje tudi moja raziskava,
saj ima svojega mentorja 19% anketiranih, medternmesvojega trenerja 11% anketiranih.
S tem pa je potrjena tudi moja tretja hipoteza,atek sem predpostavljala, da imacve
posameznikov svojega osebnega mentorja kot trenerja

3.5Predlogi za uporabo trenerstva v podjetjin

Trenerstvo je nan usposabljanja na delovhnem mestu, ki se osrédotma razvijanje
zaposlenih. Trenerstvo pomaga zaposlenim, da pgstaplj produktivni ter bolj zadovoljni
na delovnem mestu, zato bi va® trenerstva moral poznati vsak vodja. Na podiasfinega
razmiSljanja in prebiranja literature navajam nelagdlogov za uporabo trenerstva v
podjetjih:

* Trenerstvo povezati s celotno strategijo podijetja

Trenerstvo je treba povezati s celotno strategidjgtja. Vodje morajo zaposlenim razloziti,
kaj je namen trenerstva, kaj Zelijo déisse trenerstvom. Trenerstvo se mora v podjetjih
izvajati z jasnim ciljem in namenom.

* VKlju ¢itev trenerstva v delovne naloge vodij

Izvajanje trenerstva se mora viditi v delovne naloge vodij. Pomembno je, da sedrstvo
vpelje v podjetje sistem&to, in ne nakljtano.

* Vodja se vkljuéi v proces trenerstva

Vodje se morajo najprej Vkifiti v proces trenerstva, da spoznajo koristi tretver in
pridobijo zaupanje v sam é&a usposabljanja. V procesu trenerstva vodja piidoioli
izkuSnje za izvajanje trenerstva, prav tako pa gkmo vidijo, da vodje zaupajo v trenerstvo.

* Vodja postavi cilje skupaj z zaposlenimi

Vsak zaposleni mora nataro vedeti, kakSen je njegov cilj na delovnem megadija skupaj

z zaposlenimi postavi njihove cilje. Kadar zaposkadelujejo pri postavljanju svojih ciljev,
so veliko bolj motivirani za njihovo urestiiev. S tem se spodbuja tudi samoiniciativnost
zaposlenih, in ne zgolj pasivno izpolnjevanje pasgtaih ciljev.

« Vodja prepusti zaposlenim, da sami po&jo strategijo za dosego ciljev
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Vodja zaposlenim pomaga pri postavljanju ciljevt go ciljev pa prepusti zaposlenim. Jasno
postavljene naloge, kako mora zaposleni priti dga,czmanjSajo motivacijo zaposlenih,
njihovo kreativnost in samoiniciativnost. Kadar zaposleni sami postavijo strategijo, kako
bodo prisli do nekega cilja, postanejo bolj moawir.

» Dajanje povratne informacije

Vodje bi morali bolj pogosto podajati povratno infacijo svojim zaposlenim, saj zaposleni
tako izvejo, kaj pdnejo dobro in kaj bi bilo treba Se izboljSati. Vadj rednimi povratnimi
informacijami zaposlenemu tudi pokaze, da mu je mar. Pomembno je, da vodja daje
priznanje svojim zaposlenim in dadkeat opazi in pohvali zaposlenega, ki naredi nekaj
dobro.

« Spremljanje napredka

Vodja bi moral spremljati napredek svojih zapodiepri uresnievanju zastavljenih ciljev.
Vodja bi moral imeti z vsakim zaposlenim vnaprejegfeljen termin za trenerstvo, kjer bi s
posameznikom skupaj pogledala, kako ur&gei zastavljene cilje in kje so potrebne
izboljSave. Pomembno je, da se napredek spremdjéage in ne le alasno.

» Spodbujanje zaposlenih, da sami &jo reSitve

Vodja mora veé spraSevati in manj deliti nasvete. Vodja bi mazaposlene s ponim
zastavljanja vprasanj spodbujati, da sami @@ odgovore na vpraSanja. Talkmapomai
zaposlenim bi sprva zahtevalévéasa, vendar bi imel dolgatoe pozitivhe posledice, saj bi
zaposleni pridobili vé& zaupanja v svoje sposobnosti, kar bi pomenilopidai prihodnjt
prizadevali, da sami pai§jo resSitev.

* Vodja ve kaj motivira njegove zaposlene

Vodja mora spoznati osebnostne lastnosti posameznik jih trenira. Ljudje za maksimalne
dosezke potrebujejo raztie n&ine vodenja in motiviranja. Vodji pri ugotavljanjootivacije
posameznika pomageée razise, kaj je v preteklosti motiviralo posameznika,jelairesniil
postavljene cilje. Vodja zaposlenemu s postavlanjgpraSanj pomaga poiskati vire
motivacije, s pomgjo katerih bo dosegel zastavljene cilje.

* Med vodjo in zaposlenimi je obojestransko zaupanje

Vodja kot trener zaupa svojim zaposlenim. Prav taBposleni zaupajo vodji, saj z njimi
odkrito komunicira. Konflikte se razreSuje, in genne pometa pod preprogo. Vodja se vedno
usmerja na resitev problema.

« Vodja mora zaposlene spodbujati, da odkrijejo vesw®j potencial

Trener mora posameznike spodbujati, da razvijags@pnosti in zaupanje vase. Vodja mora
zaposlene spodbujati, da napredujejo nackiju zivljenjskih podrdjin. Skupaj z zaposlenimi
mora prepoznavati, kaj zaposlene ovira, da bi fiogtpesni, kot si zelijo biti. Vodja kot
trener torej verjame, da ima posameznik v sebkagbiotenciala, zato je glavna naloga vodije
spodbujati zaposlene, da prepoznajo ves svoj pialenc

* Vodja kot trener skrbi za svoj nenehni razvoj

Vodje bi se morali z&ti izobrazevati, da bi postali dobri trenerji. J@anora biti zavezan
vsezivljenjskemu &enju ter napredku. Bolj kot vodja pozna samega,delige razume svoje
zaposlene. Vodja mora raziskovati lastne vedenygkece, preptianja in navade, saj se le
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tako lahko odl6i, kaj Zeli spremeniti ter katere i@de in lastnosti Se potrebuje za dobrega
trenerja. Vodja je s svojim vedenjem in dejanjiexbbvojim zaposlenim.

SKLEP

Trenerstvo ni muha enodnevnica. Razlog za pewanje zanimanja za trenerstvo je, da
trenerstvo ustreza danaSnjeiasu in potrebam. Ljudje si Zelijo vzpostaviti rateije med
delom in druzino, pravo ravnovesje med osebnim aslgvnim ¢asom je vse pogosteje
predmet pogovorov. Zaposleni si Zelijo imeti bdgksibilen delovni¢as, prav tako Zelijo
skrajSaticas, ki ga prezivijo na delovhem mestu. Trenerstaoppmaga do e osebne
produktivnosti, tako da si znajo posamezniki boljganizirati svogas in delo. Zaposleni so
pri svojem delu bolj produktivni, kar zmanjSa nyh&as na delovnem mestu in jim om@go
da uresniujejo cilje tudi na drugih poditgih svojega Zivljenja. Trenerstvo prispeva tudi k
vedji konkurerénosti podjetja. Podjetiem omogm da se hitreje prilagajajo spremembam,
zaposlenim pa omoga, da se hitrejedijo, razvijajo in rastejo, kar prinasa koristi takpm
samim kot tudi organizacijam (Caplan, str. 159-160)

Veliko mednarodnih podjetij, Se posebej takih, kiatdastniki so Amewani, vpeljuje
trenerstvo v evropske podruznice. Predvideva seseddo popularnost trenerstva vse bolj
poveevala, prav tako se bo trenerstvo uporabljajo zamm razvijanja in napredovanja
posameznikovCeprav veliko podjetij po Evropi $e vedno vidi tresteo kot zdravljenje,
trend kaze, da ga ljudje vse bolj sprejemajo tumti &rodje za razvoj in napredovanje. V
Evropi lahko opazimo tudi ustanavljanje vse werez, kjer se trenerji med seboj podpirajo in
izmenjujejo izkudnje. Stevilo trenerjev po celenetsvse hitro povije, in v prihodnosti se
jih bo zaradi prevelike ponudbe nekaj preusmerito diuga podr&a. Trenerji se bodo
specializirali za doleeno podréje, tako da si bodo poiskali trzno niSo. V prihosdo treba
postaviti tudi standarde in étia vodila trenerstva, ki jih bo nadzirala profesioa institucija
(Caplan, str. 156).
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PRILOGA 1:

Slikovni prikaz sploSnega dela vpraSalnka

Slika 1: Starostna struktura anketirancev

Starostna struktura anketirancev

nad 60 |0,0%
0d 50 do 59 |0,0%
0d 40 do 49 [I1,1%
od 35 do 39 ] 8,6%
od 30 do 34 | 43,0%
od 25 do 29 | ] 41,9%
do 24 [—15,4%

Starost anketirancev

Delez anketirancev

Vir: Raziskava, 2008.

Slika 2: Spolna struktura anketirancev

Spolna struktura anketirancev

zenske
42%

moSKi
58%

Vir: Raziskava, 2008.

Slika 3: I1zobrazbena struktura anketirancev

Izobrazbena struktura anketirancev

doktorat []2,1%

magisterij 15,1%

univerzitetna izobrazba | 76,3%

visoka izobrazba [ ]6,5%

\iSja izobrazba |0,0%

srednja izobrazba |0,0%

Vir: Raziskava, 2008.



Slika 4: Delovne izkuSnje na podjo vodenja

Delez anketirancev

Stevilo let na vodilnih mestih

do 3 od4do5 o0d6dol10 od11ldo15o0d16do20 nad?21

Stevilo let vodenja

Vir: Raziskava, 2008.

Slika 5: Stevilo zaposlenih v podjetju

Stevilo zaposlenih v podjetju

nad 10 001

od 5 001 do 10 000
<

& od 1001 do5000
[%2]

S od 301 do 1000
N

,g od 51 do 300
[0}

0 od 11 do 50

do 10

DeleZ podjetij
Vir: Raziskava, 2008.
Slika 6: Dejavnost podjetja
Dejavnost podjetja
16%
13% O storitve
® proizvodnja
O proizvodnja in storitve
71%

Vir: Raziskava, 2008.




Slika 7: LastniSka struktura podjetja

LastniSka struktura podjetja

16%
8%

50%
26%

o Domace latnistvo
B Tuje lastniStvo

0O PreMadujoe domace
lastnistvo

O PreMadujoce tuje
lastnistvo

Vir: Raziskava, 2008.

Slika 8: Lastni delez v podjetju

Odstotek lastnega deleza

Lastni deleZ v podjetju

nad 50% []4,4%
od 30% do 49,9% []2,2%
od 10,0% do 29,9% []2,2%
od 5,0% do 9,9% []2,2%

od 0,1% do 4,9% [ 3,3%

0%

| 85,6%

Delez anketirancev

Vir: Raziskava, 2008.




PRILOGA 2: Anketni vpraSalnik za vodje

Dear participant!

I am currently working on my final degree in whilclwvould like to find out how managers are
using coaching techniques when managing employees.

Your questionnaire will be anonymous and will tgloel 10 - 15 minutes.
Thank you for your time.

Karmen Hribar

What is coaching?

A coach is someone who helps individuals to loothetr problems from a different point of
view and basically helps the person to achieve tals. A coach is someone who does not
give advice but with the right questions helps ragviidual find his own solutions. A coach
does not believe that the same advice is good Weryene in the same position, so he
encourage the individual to find his own solutiods.coach listens very carefully to the
person being coached so he can ask the appropguastions, which will help the person to
find his own solutions and answers.

So when we can say somebody is using coaching itpes? When the trainer works by
asking the right questions, rather than just givawlyices, in order to help the individual to
achieve their goals. Coaching is goal-oriented. ifd2ss coaching is not the same as
mentoring. Mentoring is a relationship between aranexperienced "mentor" and a less
experienced partner, and typically involves sharmigadvice. This is the main difference
between a coach and a mentor. A good business dmachneed to have specific business
expertise and experience in the same field as d¢ngop receiving the coaching, in order to
provide quality business coaching services. So ldogcstarts with defining problems and
goals and then the recipient together with a cddeB to form a strategy to achieve those
goals. The coach does not tell the person whaeibést way to arrive at the desired goal but
lets the individual find his own way. So, a coaobpires the individual to maximize their
personal and professional potential. Problems wltiah best be solved by coaching are
problems in relations, overcoming stress, ineflertess, problem with achieving goals...

The coach could be someone who is coaching professy or somebody who is managing
people in their organization and uses coaching ousthTo sum up, a coach is not someone



who tells the individual how things should be dooat a person, who helps the individual to
achieve their goal by finding his own way.

Coaching

Please answer the following questions by circlmgletter in front of the answer that best deseribe
your opinion or situation.

Have you ever heard of the term coaching, before yaread the description of what
coaching is in the introduction to this survey?

Yes

| heard it before, but | didn't know exactly whatrieant.

No

Is there anyone in your company who does coaching?

Yes

After | read the description of coaching, | can saydo coaching, but we do not use that
word

No

If the answer on questidhis c) No, then pleasgo straight to question 12 and answer all of the
questions thereafter.

3.

a)
b)
c)
d)
e)

f)

4.
a)
b)
c)
d)
e)

f)

5.
a)
b)
c)
d)

Who in your company is using coaching method and éaniques?(You may circle more
than one answer)

| am using it myself

external coach (individual, who works with the canp, but isn't an employee)

inside coach (individual, whose function in the @amy is doing coaching)

management
employees
Other (state):

Who in your company is being coached®ou may circle more than one answer)
employees

technical personnel

administration personnel

leading personnel

trainees
Other (state):

Do you think that coaching is useful for your organization?
very useful

mainly useful

partly useful

partly un-useful



e) manly un-useful
f) not useful

6. Do you personallyuseany coachingmethod or techniques when managing employees?
a) Yes

b) Yes I do, but through mistinct - without knowing specific techniques aaching

c) No

If your answer on questighis c) Nothen pleasgo to question 13and answer all of the questions
thereafter.

7. When do you use coaching@®/ou may circlenore than one answer)
a) Whenever | find time to use it

b) When the employee has a problem

¢) When the employee asks for help

d) In everyday situations

e) We have defined time in week when we have coaabingne to one
f) Other (pleasstate):

8. Could you say thatyour employees have positive attitudes towardsoaching?
a) Yes, because they see that coaching helps themvachetter results at work
b) No, they think it is not useful

¢) No, because they don't like to share their probleitis me

d) Other (Please state):

9. What are the most common problems you face when cclaing?
Mark the scale from 1-6:

1 - ltotally agree

2 — | manly agree

3 — | partly agree

4 — | partly disagree
5 — I mainly disagree
6 — | totallydisagree

a) As acoach | haven't got enough knowledge and epe to do coachingl 2 3 4 5 6

b) Employees don't like to change their way of thigkamd working habits 123456
c¢) Employees don't do the agreed task 2 3 456
d) Some of the individuals have trouble with persistefor achieving goals 123456

e) Other (state):

10. What kind of improvement do you expect with coachig?

1 — Absolutely true
2 — Mainly true

3 — Partly true

4 — Partly not true



5 — Mainly not true

6 — Not true
a) Better team work 123456
b) Better relations between employees and leaders 12456
c) Increased clarity what they want to achieve at work 12856
d) More satisfied and self-confident employees at work 1 2856
e) Increased productivity of employees 2 3456
f) Other (please state):
11. What kind of improvements have you noticed as a redt of coaching?

Mark the scale from:

1 — Absolutely true

2 — Mainly true

3 — Partly true

4 — Partly not true

5 — Mainly not true

6 — Not true
a) Better teamwork 123456
b) Better relations between employees and leaders 12456
¢) Increased clarity what they want to achieve at work 12856
d) More satisfied and self-confident employees at work 1 2856
e) Increased productivity of employees 2 3456

f) Other (please state):

Skip the Questions 12 and 13 leave out if you useaching technigues in your organization and
please continue with Question 14.

12. What do you think is the reason coaching is not ugdn your organization?
Mark the scale from 1-6:
1 — Entirely true
2 — Mainly true
3 — Partly true
4 — Partly not true
5 — Mainly not true

6 — Not true
a) We don't see the need for coaching 123456
b) We want to implement coaching, but there aren'igho
financial resources 12 3456
c) The managememton't see the need for it 12346
d) We haven't thought about it yet 123456

e) Other (Please state)




13.

a)
b)
c)

14.

a)
b)

Would you like to use coaching methods for managingour employees?
Yes, | think | would be even more successful

Maybe, | haven't been thinking about that yet

No, | don't see the need for it

Are you personally involved in coaching, do you hayour own personal business coa¢h
Yes
No

If you answer the question 14 with Yes, please go tjuestion 17.

15.

b)

c)
d)

f)

18.

b)

If the company offered you to have a personal busass coach, would you accept the
offer?

Yes

No

Maybe

| don't see the need to have one

Other (pleasstate):

. Do you think your efficiency would change if you hd your own personal business coach?

It would improve very much
It would improve a little

It would stay the same

It would reduce

| don't know

. What is your biggest concern, when you are/were digling to hire a coach?

Mark the scale from 1-6:
1 — Totally true
2 — Mainly true
3 — Partly true
4 — Partly not true
5 — Mainly not true

6 — Not true
| don’t believe | will achieve my goals faster aniih less effort 1 2 386
| don't believe the coach has enough knowledgesapdriences 1 2 3 465
| think it costs too much 1 2 345 6
| don't see the need for it 1 23 456

Not enough information about the benefit of a coach
and the way he/she does coaching 12 3 456
Other (Please state):

Have you ever read about or educated yourself aboabaching?
Yes, alot
Yes, a little



C)
d)

19.

b)

c)
d)

f)

20.

b)

C)
d)

f)

21.

b)

c)
d)

22.

b)

c)
d)

f)

Almost nothing
No

Do you agree thata leader who uses coaching methods when leading doyees is more
successful at his work.

| totally agree

I mainly agree

| partly agree

| partly disagree

| mainly disagree

| totally disagree

Do you agree thatcoaching in organizations is profitable, so theresigood return on
money and effort returns.

| totally agree

| mainly agree

| partly agree

| partly disagree

I mainly disagree

| totally disagree

Do you have your own mentoiin the company, so the person who teaches you soskgls
and has more experience than you?

Yes, | did have a mentor in the past
Yes, | have my own mentor now
No | don't have a mentor

Other (please state):

How satisfied are you with the following items?

Mark with scale from 1-6
1 — Very satisfied
2 —Mainly satisfied
3 - Partly satisfied
4 - Partly unsatisfied
5 —Mainly unsatisfied
6 — Very unsatisfied

Relations with employees

Your level of success at work

Ll =T

Spending your spare time
Your general level of satisfaction with yourself

Personal development
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23. How often do you attend workshops or seminars abowdommunication skills, motivation
and solving problems?

a) At least once a month

b) Every 3 months

c) Every 6 months

d) Once ayear

e) |do not attend

f) Other (state):

24. If you answer the question 23 with e) | do not atted, state what is the reason that you
don't attend seminars and workshops in mentioned &lds?
Mark from scale 1 - 6:
1 — Totally true
2 — Mainly true
3 — Partly true
4 — Partly not true
5 — Mainly not true

6 — Not true
a) lthink it is a waste of time and | don't get argniefit from it 1 2 356
b) | have too manybligations at work so | don’t have time to attend 1 23456
My manager doesn't see the need f®kihd of education
¢) but I would like to attend 123456
d) There is not enough practical examples and too rofitte theory 12346
e) Other (state):
25. How effective do you find the following methods ofraining?
Mark from scale from 1 - 6:
1 — Very effective
2 — Mainly effective
3 — Partly effective
4 — Partly ineffective
5 — Mainly ineffective
6 — Very ineffective
a) coaching 123456
b) mentorship 123456
C) expert meetings 123456
d) training which is exclusively for employees of d@mpany-
internal trainings 123456
e) training on external seminars and workshops 12456

f) Other (state):

26. When your employee has to perform daifficult task for which he/she doesn't have
enough self-confidence, what do you do?
a) | help him/her so that | do the task and he camnlé&am my example



b)

c)
d)

| take the responsibility only at the critical paftthe task
| support him/her so that he/she can do the tlsleaand increase his/her self-confidence
| let the employee to do the task alone and | doefp him

Encircle how the statements below are true for yoand your leadership style:

10.

11.

12.

13.

14.

1 — Totally true
2 — Mainly true
3 — Partly true
4 — Partly not true
5 — Mainly not true

6 — Not true
| give regular feedback to my employees about thenk 12 386
Together with the employee | set his/her goals 12456
Most of the time | am achieving my working goals 12856

When aremployee has a problem | lead him to fthd answers
with the right questions 1 2 3456

All my employees feel good around me because thewk

| care about their professional and persdeaélopment 1245 6
| help my employees to uncover the full potentiaksy have 1 2 3546
| give exact instructions to my employees on howdive the problems 123 46
| am helping the employees to make progress at wwk 1238 6

| am helping employees to become self-confidert witlving

problems in order to achieve theirlgoa 1 23 456

| stimulate employees to look at their problemsifro

different perspectives 1 2 3 456

| stimulate employees to achieve more thay expect from themselves 1 2 3 4 5 6

| more often give employees directive solutions mstructions

rather then helping them to find the solidoy themselves 1324 5 6

My employees trust me 1 23 456

My employees always work at their best becauseyolesdership style 1 2 3 456




15. My employees enjoy their work

16. | have very good relations with my employees

17. 1 believe its better to set goals to employees byetf
rather than together with employees

18. It is difficult for my employees to take decisiomghout my help

DEMOGRAPHIC INFORMATION AND INFORMATION ABOUT ORGAN

P 3456

12456

1 2 3456

1 2 386

IZATION

Please answer the following questions by circlimgletter in front of the answer that best deseribe
your situation.

1.
a)
b)
c)
d)
e)
f)

9)

Your age?
to 25
25-30
30-35
35-40
40-50
50-60
above 50

Your gender
Male
Female

Your level of education
Secondary school
High school

Degree (level 6)
University (level 7)
Master's degree
Doctor's degree

Your function in the company

General manager or president of the managemend boar
Member of the management board

human resource manager

sales manager
finance manager
accounting manager
marketing manager
production manager
R&D manager



Technical specialist
Functional specialist
counselor

coach

other (please state):

Your working experience inthe leading position
Less than 3 years

3-5years

6 — 10 years

11 - 15 years

16 — 20 years

above 20 years

Where are you coming from (Country)?

Where is the organization you work for located?

b)

c)
d)

f)
9)

b)
c)

10.

b)

C)
d)

11.

b)

c)
d)

. The size of your company?

Upto 10 employees

10 - 50 employees

50 - 300 employees

300 — 1 000 employees

1 000 — 5 000 employees
5 000 — 10 000 employees
Above 10 000 employees

. Activity of the company

Services
Production
Other (state):

Type of ownership of your company:
Entirely domestic

Entirely foreign

Mixed with majority domestic

Mixed with majority foreign

What is your share of the company where you work?
0%

0,1% - 5%

6% - 10%

11% - 30%

31% - 50%



f) Above 50%
Thank you for your time.

If you want the research results, please write dgounr email and | will inform you:




