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UvoD

Zivljenje v 21. stoletju je ekstremno. Zaradi p&aeega tempa nimamo moznost, da bi sami
uspesno obvladovali vsa podja svojega Zivljenja. Na delovnem mesiutimo pritisk, da
moramo biti vsak dan bolj ¢inkoviti in se vedno ¢&iti novih stvari in spretnosti. Za
posamezna podéa clovekovega uveljavljanja, ustvarjanja, druzinskégdjienja, osebnostne
rasti, prezivljanja prosteg&asa, skrbi za rekreacijo in zdravje, potrebujemalatioe
informacije, motivacijo in sposobnost, da vse degsti obvladujemo in jih vkljgujemo v
svoje zivljenje. Ob sebi potrebujemo nekoga, kilbasismerjal s pravimi vprasanji ter nam s
koristnimi napotki osvetlil situacijo Se iz drugdlernih kotov. Oseba, ki nam bo pomagala pri
oblikovanju naSih skritih potencialov se imenujeado, vodila pa nas bo skozi proces
coachinga.

Predmet obravnave je coaching, metoda, ki nam bo pomagalati in izpopolniti vesine in
preskrbeti motivacijo in podporo, ki jo potrebujema poti do uresgitve Zivljenjskih ciljev.
Skozi proces, ki nam omoga osebno rast, nas bo vodil coach. Coach nam Brszopnjem
omogaa, da si postavimo dosegljive cilje ter da odkrigesvoje resrine potrebe. S tem si
bomo izboljsali kvaliteto nasSega Zivljenja. Med cimgom je ¥asih pomembno ljudi sédi

s tem, kaj si pravzaprav sploh Zelijo¢pt v Zivljenju.

Cet (20086, str. 5) pravi takole: »Kkjue v temu, da coach kot strokovnjak ne svetujgves
ampak pomaga posamezniku, da sam ugotovi, kaj jj@lpgrimerno zanj in za njegove
probleme. Tako se posameznik zaveda, da jectelonjegova, in iz sebe iztisne na plan
najboljse.«

Ker je coaching v Sloveniji Se dokaj nov, velikadj Se ni sliSalo zanj, ali pa ne vedo kaj to je
ter si ga nekateri napyao razlagajoNamen naloge je predstaviti novo metodo, s p@joo
katere se posameznik razvija, nadgrajuje in spazrs@be kot osebo ter poskuSa urasni
izzive, ki si jih je postavil tekom spoznavanja.

Cili mojega dela je opredeliti coaching ter metodesd&iv povezavi z njim, da lahko
ucinkoviteje deluje ter pomaga posameznikom na potiigésniitve ciljev. Coaching je eden
od n&inov za razvoj zaposlenih, ki je v tujini Ze dobweeljavljen, pri nas pa ga Sele
spoznavamo. Pomembno je vedeti, da s ggonooachinga raste posameznik, posiedis
tem pa organizacija.

Struktura naloge obsega osem poglavij. V prvem poglavju bpmedelila pomen coachinga,
nato vas bom seznanila z osebo, ki nam pomaga skbéatien proces coachinga, na kratko
bom povzela zgodovino te metode. V naslednjem paglaom predstavila razlike med
coachingom in ostalimi oblikami pristopa reSevaogsameznikovih izzivov. Nato sledi del,
kjer bom obrazlozila tri vrste coachinga, to sdjenjski coaching, ki nam pomaga spoznavati
nase zelje, cilje na vseh podjib zivljenja, drugi je osebnostni coaching, kizasnovan na
partnerskem odnosu s coachom, ter poslovni coackikgterim reSujemo poslovne izzive.
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Pri coachingu uporabljajo raztie modele s katerimi si coach pomaga pri seansgspeavila
bom model GROW ter model ADAPT. Potek coachingakigere vedine so potrebne za
izvajanje le-tega bom nanizala v petem poglavjuSastem delu bom réenila koristi
coachinga za organizacijo ter za posameznika. &eoaching povezan z vodenjem, sem ga
povezala s Stirimi stili vodenja in umestila v eaegmed njih, kar je predstavljeno v sedmem
poglavju. V zadnjem delu pa sem predstavila Se NkPje winkovita kombinacija
psiholoskih in komunikacijski tehnik. Coaching jgaeizmed sestavin NLP-ja.

Raziskovalni pristop. Ze ob z&etku raziskovanja sem naletela na oviro. Kako fiiilo
literaturo v slovenskem jeziku o ¢em, kar se je Sele dobroc¢edo uveljavljati v nasi druzbi?
Ob brskanju po spletu, sem zasledila veliko knjigngleSkem jeziku, vendar, ko sem jih
zelela pridobiti v knjiznici, sem bila negativhoegenéena, saj teh knjig ni bilo n¢osi
izposoditi, ker jih niso imeli. Dogovorila sem segaspo Majdo Vratuso, ki je izSolani NLP
coach tukaj pri nas v Sloveniji, da me poéida coachingu. Tako, da na podlagenja, sem
lahko napisala nalogo. Veliko gradiva sem pridolita razlénin spletnih straneh, tujih in
doma&ih. Pomagala sem si tudi s knjigami, ki so kakarkpbvezane s coachingom,
vodenjem, motiviranjem ter uspehom.

1 KAJJE COACHING?

1.1 Prevod

Ce pogledamo nazaj v preteklost beseda coach izistare francoske besedeoche« kar
pomeni k@ija. Beseda coaching je v starem angleSkem jezdugnila potovanje s kgo.
Glede na ta pomen je coach torej dobesedno »voxigelje neko osebo ali skupino oseb iz
»kraja odhoda proti Zelenemu cilju (Pegan StembeR§98).

1.2 Definicija coachinga

Obstaja vé& definicij coachinga, ki jih lahko uporabljamo. @béng poCesu (2006, str. 7)
pomeni pomagati posamezniku, da razvije in upovaki z namenom doseganja dédoega
cilja. Ta opredelitev zajema &g@omembnih ugotovitev glede coachinga. Breoaching je
vedno cilino usmerjen, kar v poslovhem svetu pomeasredotéanje na poslovne cilje.
Drugic, v sredigu pozornosti je posameznik. Nenazadnje je pomemtutd to, da
posameznik uporabi lastne vire.

Cet (2006, str. 7) piSe takole: »[..] coaching stopmj oziroma izboljSujecustveno
inteligenco, kar pomeni ¥@ stopnjo razumevanja in sposobnosti uporabe nafstev na
konstruktiven néin. [...] Vendar te tehdne sposobnosti zaposlenih niso dovolj. Danes
organizacije potrebujejo zaposlene s Sirokim obsegwstvene inteligence, intuicije,
fleksibilnosti in prilagodljivosti, ki pa temeljijcna tehndnih spretnostih in sposobnostih,
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hkrati pa od njih ptiakujejo, da bodo svoje sposobnosti maksimalno igorasvojo korist
in v korist podjetja.«

Coaching je proces, ki vkifuje predanost in zaupanje med posameznikom terhooac
Cetudi je posameznik v trenutnedasu uspeden v karieri ter v zasebnem Zivljenju, mu
coaching lahko pomaga da sister®adi raste in se razvija v bolgmkovito osebo s tem, da
razvija nove kompetence ter izboljSuje svoje nayakie mu omogdajo, da postane
izpopolnjen.

Pri coachingu gre za proces celovitega opazovanjapremljanja posameznika v nekem
okolju ter spoznavanja njegovega razmisljanja,zanga in vedenja. Na podlagi teh spoznan;
pripravi coach teren za razvoj potenciala,gemer uporabi osnovni postopek. Cilj coachinga
je v tem, da spodbuja posameznika ter mu daje Zmist, da odkrije svoje ustvarjalne
potenciale, ki mu nato omog, da se spoprime s tezavami v zasebnem kot loyosm
svetu. Coaching nudi posamezniku priloznost, da signejSe in uspesnejSe, medtem ko
poskuSa maksimirati svoj osebni in profesionalriepoial.

Mednarodna federacija trenerjewnternational Coach Federation- ICF) opredeljuje
profesionalni coaching kot: »nenehen proces, kddja pomaga dogeizjemne rezultate v
svojem zivljenju, karieri, podjetjinh in organizealy. Skozi proces coachinga posamezniki
poglobijo svojo sposobnost zaamje, poveéajo svojo uspesSnost in izboljSajo kvaliteto
svojega zivljenja.« Coaching je interaktiven prQcks organizacijam in posameznikom
pomaga, da se hitreje razvijajo, izpopolnjujejalosegajo bolj zadovoljive rezultate. Coachi
delajo s posamezniki na poslovnem pdaglrkot tudi na podr§ju druzine, financ, zdravja in
odnosov. S ponigo coachinga posamezniki (ali organizacije) dosegasje cilje, so bolj
dejavni, sprejemajo boljSe oditve in se bolje zavedajo svojih zmoznosti in pctalov
(Harmonija, 2008).

Pomembna razlika v kateri se coaching razlikuje asfalih ved, ki posamezniku in
organizaciji pomagajo da rastejo, je v tem, da lkboatem procesu pomaga posamezniku in
organizaciji, da sami najdejo pravo pot. Jim netigeekatera je najboljSa, temyyeda sami
pridejo do tega spoznanja (Pegan Stemberger, 2008).

1.3 Kdo je coach?

Coach spodbuja posameznika, da preizkuSa neznas® spusti na nova podja v svojem
lastnem Zivljenju. Zaposlenega spodbuja, da ugpt@jiso zanj pomembnejsi cilji, ki jih Zeli
v podjetju dosé (ki jih je seveda realno mozno dége pomaga mu, da sam pd&Spot do
teh ciljev, da jih sam realizira in da tako sebi pedjetju zagotoviim vegjo storilnost in
notranjo motivacijo. Ko posameznik razSirja svof@mje, se na globlji ravni zave, da je k
osebni rasti prispeval njegov lasten trud, zavzetosjegove lastne odétive in dejanja ter da
je za to zasluzen on sam in ne coach.



Pri coachingu stranka s pofii@ coacha, sama najde reSitve brez ponujanja rasvat
mnenj. Kljukna vesina coachov je, da posluSajo. Nani so, da zastavljajo vprasanja, ki
pomagajo posameznikom in organizacijam, da sardefwido najboljSih reSitev.

Coach in coaching ne postavljata posameznikovidnot ciljev, predanosti ter planov — o
tem odl@a posameznik. Vendar mu coach lahko pomaga s @madismeri na pravo pot, ki
posameznika privede do uredtue le-teh.

Slika 1 : Razmerje med coachom in posameznikom

posluSanije

e

ODNOS
razvijati se 3
ODGOVORNOST

POSAMEZNIK

Vir: Coacching synthesis, http://coachingsynthesisi/coaching_process.html

Ena izmed najbolj zrdnih in pomembnih orodij coacha je njegova &ea postavljanja
izbranih vprasSanj. Skupna zflaost winkovitih vprasanj je, da posameznika spodbudijo k
razmisljanju in raziskovanju idej, ki dotlej nisaifla na povrsje. ¥asih so lahko najbolj
preprosta ali celo najbolj neumna vpraSanja najhgipkovita. Coach pozna pravila
usmerjanja: uporablja povratne informacije, s kateposamezniku zagotovi zavedanje, kaj
in kdaj je delo opravil dobro in kdaj bo potrebnaesnemba, izboljSava dela, da bo cilj
dosezen.

1.4 Zgodovina coachinga

Cet (2006, str. 12) je zapisal: »V podjetjih so satigho pozno zavedli pomena coachinga.
Nekateri vodilni v podjetjih so na coachingu gledatlo negativho,ceS, da je metoda
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nepotrebna in da je znak slabosti in nekompetetitrjag Izkazalo se je, da je to uporabna
strategija ravnanja z ljudmi pri delu.«

Odkritje coachinga sega v pozna osemdeseta lgEnmga stoletja, z Zatkom v Zdruzenih
drzavah. Od takrat se je &m® pove€alo Solanje coachev, okoli 100 organizacij v ZDAjse
specializiralo za to vrsto izobrazevanja. Z ustadngo International Coach FederatiofiCF)
se je drastino poveéalo Stevilo profesionalnih coachev po vsem svetas(Rs Coaching
Systems, 2008).

Coaching se je Zal mnozéno razvijati kot posledica potrebe pedalje veji inovativnosti
podijetij, prestrukturiranjem podjetij, poudarjam@dnosti¢loveskih virov, in na drugi strani
socioloskih gibanj, kot so sprememba vrednot daekar usmeritve k usklajevanju kariere z
drugimi podrdji zivljenja.

Modeli coachinga so bili preéekompleksni ter so zahtevali Siroko bazo znanjaegin.
Zaradi tega so bili neuporabni za velik krog ljudirazumljivi samo strokovnjakomCes,
2006, str. 12). Z uveljavitvijo coachev, ki so splosi ter imajo potrebno znanje, manageriji
lazje opravljajo svoje zadolzitve. S prednostmijilkiponuja metoda coachinga, so podjetja
za&ela dosegati svoje rezultate ter cilje.

2 KAJ COACHING NI

Vlogo coacha pogostokrat zamenjujemo z mentorjeratosalcem, trenerjem,... POesu
obstajajo temeljne razlike v pristopih reSevanjagmeznikovih izzivov. Nekaj jih bom
nastela.

2.1 PsiholoSka pomd

Psiholoska pombobicajno deluje v smislu reSevanja posameznikovih @mll, omogsa
ljudem boljSe razumevanje situacije in njih saneh im pomaga, da sami reSujejo svoje
tezave.

2.2 Terapija

Je namenjena posameznikom, ki Zelijo doséjSanje psiholoskih in/ali fizhih simptomov.
Posameznik stremi kustveni ozdravitvi. Terapija in strokovna poimpogosto vkljdujeta
razumevanje in obravnavo izku$en;j iz preteklaS&( 2006, str. 9).



2.3 Trening (izobrazevanje)

Je proces pridobivanja znanja ali &eSs Studijem in prakso. Tisti, ki izobrazuje, je
strokovnjak; ve stvari oziroma zna narediti nekasar denec ne znaCes, 2006, str. 9).
Trener nadgrajuje ngano oziroma temeljno znanje ter ¥@® z uvajanjem zahtevnejSih
podatkov in izkuSenj, hkrati pa spodbujgetega, da eksperimentira in daje povratne
informacije o @enju. Trener torej priskrbi dodatne naloge, s katiezaposlenemu pomaga
oziroma ga trenira zatinkovitejSe delo.

2.4 Pouwevanje

Pri polwevanju je znano, daitelj neposredno prenasa znanje gance. Vendar dandanes se
ucitelje postopoma razbremenjuje vloge glavnih pasiteny znanja ter spretnosti. Od njih se
pricakuje, da v& pozornosti posv@jo spodbujanjudenja (Ginnis, 2004, str. 6).
lzobrazevanje in padevanje sta podobna vodenim seansam v tem, da s&jrabi
osredotdata na vedine; razlikuje se le pristof &g, 2006, str. 9).

2.5 Svetovanje

Svetovalec s svojim strokovnim znanjem reSuje pawoprobleme in obajno obravnava
celotno podjetje, vendar ne zaposlertiled 2006, str. 10). Svetovalec je oseba, odgovorna za
spremembo v r@nu dela zaposlenih takrat, kadar ne dosegajo yigetén standardov pri
konkretnem delu ali nalogi. Ima strokovno znanje,gk posreduje zaposlenim. Gre za
enosmerno komuniciranje ali predstavitev zahtevaneganja, ki ga zaposleni morajo
sprejeti,ce Zelijo konkretne naloge opravljati kakovostnorozia v skladu s postavljenimi
standardi.

Svetovanje je proces, v katerem svetovalec svatupedlaga podjetju pravo pot do uspeha
(Pegan Stemberger, 2008).

2.6 Mentorstvo

Mentor je sodelavec na visjem poloZaju, ki svelnjg za zgled ostalim(eg, 2006, str. 10).
Mentor je izkuSen zaposleni, ki lahko s svojim Zaamin spretnostmi poskrbi za spodbude in
oporo ostalim zaposlenim. Prav s svojimi izkusnj@m lahko pomaga, da se izurijo pri
delu. Predvsem pa pozna zakonitosti, kulturo inowhbje podjetja, zato je pravi vir
informacij, s katerimi zaposlenim pomaga, da s¢elazivijo v delovno okolje. Na pongo
lahko prisk@i na novo zaposlenemu ali tistemu, ki mu je upadi&ivacija, ki se vé& ne
znajde, potrebuje oporo, &6 samozavest itd.



Tabela 1: Razlike med coachingom in ostalimi ppsteSevanja izzivov

COACHING OSTALI PRISTOPI

Pristop k problemu

Ustvarjalen Zdravilen
Terapija
PsiholoSka pom@
U¢inek na celotno podjetje
Neposreden Posreden
Svetovanje
Casovno obdobje
Sedanjost in prihodnost Preteklost
Terapija
PsiholoSka pom@
Vloga
SpraSevanje Odgovarjanje
lzobrazevanje
Poucevanje
Pristop prek
Akcije Razumevanja
Terapija
PsiholoSka pom@
Izkusnje na poslovnem podrdju klienta
Nepotreben, a uporabne Klju ¢ne
Mentorstvo
Stevilke
Posamino (obstajajo tudi skupinske Skupinsko
vodene seanse) Izobrazevanje
Powevanje
Usmeritev
Neusmerjeno Usmerjeno
Upravljanje

Vir: F. Ce¢, S coachingom do &éh poslovnih in osebnih dosezkov, 2006, str. 10.

3 VRSTE COACHINGA

Danes je coaching v poslovnem svetu in zasebneljer§iv pogosto uporabljen pristop pri
uvajanju sprememb, definiranju ciljev in m@goaktivnosti za dosego ciljev.

Do danes se je razvilo veliko razti coachinga, ki jih lahko v sploSnem razdelimodva
sklopa: coaching v poslovnem okolju in osebnostaching. V prvi sklop sodijo oblike
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coachinga kot so coaching za viSje vodil(executive coaching)coaching srednjega
managementa, timski coaching, coaching mladih meneg V drugi sklop sodijo osebnostni
coaching, coaching v zasebnem zivljefljte coaching) ki doprinaSata h kvaliteti zivljenja,
coaching za razvoj osebne kariere, coaching zavadtavljenje, coaching za odvajanje od
kajenja in drugi (Cukjati, B. (september 2007). Ads veste, kaj lahko dobite od coacha?
Manager,str. 53).

Pri zivljenjskem, poslovnem in osebnem coachinguza kreativen in provokativen proces,
ki je usmerjen k doseganju boljSih rezultatov idjgaxinkovitosti posameznika, identifikacij
in spodbujanju potencialov, spreminjanju préanj in vedenjskih vzorceuv.

3.1 Zivljenjski coaching (Life coaching)

Zivljenjski coaching je metoda, katere namen je agati posamezniku, da si doicer
uresnéi osebne cilje. Ta tip coachinga uporablja agi metode, ki posamezniku pomagajo
skozi proces postavljanja in doseganja ciljev. jgivjski coaching ima korenine v izvrSilnem
coachingu, ki je zasnovan na tehnikah razvitih etsvalnem managementu. Zivljenjski
coaching pridobiva inspiracijo tudi iz drugih vedtlso sociologija, psihologija ter druge vede
svetovanja (Wikipedia, the free encyclopedia, 2008)

3.2 Osebnostni coachingPersonal Coaching)

Osebnostni coaching je odnos, ki je oblikovan ipojolnjen v medsebojni odnos med
posameznikom ter coachom. Temelji na posameznikowmaranju interesov, ciljev in
namenov. S ponifo sposobnosti opazovanja in spretnosti, ki jih ios&bni coach, pomaga
posamezniku na poti do ure&itve svojih ciljev. Vsak posameznik je odgovoren sepje
uspehe in dosezke. V procesu osebnostnega coagbhmsgmeznik prevzame pobudo, coach
mu samo pomaga, vendar nikoli ne vodi oziroma rmediare& kot posameznik (Wikipedia,
the free encyclopedia, 2008).

3.3 Poslovni coachingBusiness Coaching)

Poslovni coaching je metoda, ki zagotovi podpor@iiioznost za svetovanje individualni
osebi ali skupini, da bi se le-ta zavedal&ima kako izboljSati &inkovitost svojega posla.
Lahko se izvaja na mnogodiaov, kot recimo potevanje ena na ena, skupinske seanse ali pa
na seminarjih velikega obsega.

V enem izmed centrov za pridobivanje znanja o coachpri nas, Glotta Nova d.o.o0., nudijo
moznost izobrazevanja o coachingu. V prilagn 2,si lahko pogledate cenik izobraZzevanja



za osebnostni in poslovni coaching, spodaj pa jgapana njihova delitev poslovnega
coachinga (Glotta Nova, 2008).

» Coaching za razvoj kadrov (Staff Development Coaching) se izvaja za zaposlene
individualno ali skupinsko

e Coaching za srednji managemen{Management Coaching) se izvaja za zaposlene
individualno ali skupinsko

e Coaching za top managemen{Executive Coaching) se izvaja individualno ali v
man;jSi skupini

e Coaching za voditelje(L eadership Coaching) se izvaja samo individualno.

4 MODELI COACHINGA

4.1 Model GROW

Model GROW najenostavnejSe ponazarja bistvo procesa coacliikngiica pomenigoal -
cilj, reality - realnostpptions- moznostiwill - volja). V prilogi 3, tabela ponazarja model.

Prvi korak je definiranje cilja, ki ga Zeli posamézdose&i s pomdajo coachinga. Cilji morajo
biti dosegljivi, merljivi, posameznik si mora délo rok za njihovo uresiitev. Druga faza se
nanaSa na sedanjost, ker je treba definirati trensttuacijo, iz katere se potem izhaja. V
tretiem sklopu procesa je treba pf@umoznosti za ureshitev cilja, ¢etrto tatko modela pa
predstavlja volja, motivacija za dosego cilja. Na$®hje in zavzetost klienta za spremembo
sta pogoj za izpolnjujorezultat (Groselj, 2008).

Je preprost modet’gs, 2006, str. 14), uporaben pri identificiranju teganjenem re$evanju,
pojasnjevanju ciljev, sprejemanju odiev in podobnem. Naj poudarim, da coaching ne
pomeni nekomu sugestirati, kaj naj naredi, ampakpomaga razresiti izzive. To pomeni, da
mora temu biti prilagojena tudi izvedba v vsakdamj&ivljenju: Winkovita uporaba
spraSevanja in poslusanja, emer moramo imeti v mislih spedién cil;.

4.2 Model ADAPT

Gre za model z akrostihom ADAPT, kateretg (2006, str. 15) razlaga takole:
A — ocena trenutnega starjfssess current performance)

D — razvoj planddevelop a plan)

A — delo na konkretnem plarfact on the plan)

P — kontrola napredikg@rogress check)

T — povej in vpraSar(tell and ask)



Ocena trenutnega stanja.Coach mora najprej oceniti, kje se konkretna osebautno
nahaja. Pri individualnih aktivnostih je relativiemostavno oceniti posameznikovo trenutno
stanje, pri skupinskih aktivnostih, npr. pri pogfet je tezje dolgiti koliko kdo vlaga za
skupino. Za coacha je pomembno, da razume, kakmgameznik dosegel sedanji nivo, na
kasen n&in ga je dosegel ter kakdne tehnike in strategijerj tem uporabljal{es, 2006, str.
15).

Razvoj plana. Prvi korak pri razvoju plana je, da posameznilanato definira cilje, ki jih
zeli dosei. Nadalje je potrebno, da se nataa dol@i ¢asovni okvir za doseg ciljev, obenem
pa naj bodo le-ti prioriteta posamezniku. Tretjrddonas privede do opredelitve strategije za
dosego ciljevet, 2006, str. 16).

Delo na konkretnem primeru. Ko smo dolgili plan kateri posamezniku ustreza, sta
klju¢nega pomena njegova implementacija in izvajadig (2006, str. 16).

Kontrola napredka. Kontrolo je potrebno izvajati na vseh nivojih, ¢takla morebitna
oddaljitev od zastavljenih ciliev ne sme biti presenje. V primeru napak naj se le-te
odpravijo in po ponovni presoji zopet nadaljujeeedbo plana(es, 2006, str. 16).

Povej in vpraSaj. Na tem nivoju gre za pogovore o dosezenem napretka primerjavi z
rezultati kontrole napredka ter diskusija o Zeledmmaiem napredku((es, 2006, str. 16).

5 1ZVAJANJE COACHINGA

5.1 Potek coachinga

Proces coachinga posamezniku om@gala se razvija, spoznava sebe ter da se zave svoj
moznosti izbire kvalitetnejSega in bolj polnegaljgnja. Coach ga spodbuja pri odkrivanju
novega.

Coach je posameznikov zaveznik, nekdo, komur lggdsameznik zaupa, ga razume ter mu
prisluhne. Posamezniku se ne podaja odgovorov, d&rag mu zastavljajo vpraSanja. Z
izpopolnjeno tehniko coachinga in postavljanjemaganj, posameznik odkrivaiokovite
strategije razmisSljanja in odianja.

Naloga vsakega coacha je, da zagotovi podporo vetpooziroma oj&a spretnosti, vire in
ustvarjalno me, ki jih posameznik ima. Sodelovanje med posamemnikn coachem je
poglobljeno in intenzivno. Posamezniku omégopustitev natinkovitih oblik razmisljanja,

vedenja in ravnanja, kar priké na plan vse njegove zmoznosti in sposobnostigéer
vzpodbudi k doseganiju visjih rezultatov.
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5.2 Ve&ine za izvajanje coachinga

Da coach tinkovito deluje, mora razvijati svoje kompetence,tpm si lahko pomaga s celo
vrsto vegin. V nadaljevanju sta predstavljeni dve skupinSiug in sicer osnovne in
specifene.

5.2.1 Osnovne veé&ine

Pri osnovnih veSnah je glavhega pomena, da je coach ggmSPomembno je, da vzpostavi
direktni atesni kontakt s posameznikom ter da se ne obreneegjtgm, da bo posameznika
slitajno kaj pozabil vprasati. S sptefio govorico telesa, naj posamezniku da vedetgada
poslusa Ces, 2006, str. 18). Do pomena pride tudi obrazna kemnprijazno smehljanje
izzareva toplino in oktutek zaupanja.

5.2.1.1Govorica telesa

Raziskave so pokazale, da z besedami s$pom komaj 7% zelenega v medosebni
komunikaciji. Ostalih 93% informacij podajamo ndvano, od tega 55% komunikacije
temelji na vidnih, 38% pa na sliSnih zaznavah @afi2006).

Potrebno se je zavedati pomena govorice telesa pakaoachu kot pri posamezniku.
NajpomembnejSe za njun medsebojni odnos je, daashqgostavi v kar se da podobno drzo
kot posameznik, pa naj bo to stoje, sede ali kakmale, kajti s tem se najlazje vzivi v
posameznikovo dusSevno ter mentalno stanje. Coaglprnaem posamezniku p&d odprt
njegov osebni prostor, s tem, da se mu ne prilpiigae. Z nagibom telesa proti sogovorniku
nakazemo, da nas zanima tistdemer govori. Cilj coacha je, da doseze s§n8 vzdusSje in
da vzpostavi okolje, v katerem bo lahkonkovito izvajal coaching.

Tukaj bi omenila Se posebno ¢ew, katera se krajSe ozhge s PRLL:
P — diktirati tempdpacing )

R — tesna povezanasapport)

L — vodenjeg(leading)

L — vodenjeg(leading)

Coach naj se v zatku seanse prilagodi oziroma posnema posameznikoxm, gibanje,
telesno govorico in @ govora, kajti s tem se lahko postavi v posamenro trenutno
emocionalno in mentalno stanjée je coach pri tem uspeden, bo posameznik $e tbbko
sprogen ter med njima se bo vzpostavila nevidna vez aldhr tesne povezanosti. V
nadaljevanju coach to izkoristi tako, da prevzamésivo na neverbalni ravni. To pomeni, da
je on tisti, ki spremeni telesno drzo in mimikemur bo posameznik zaradi tesne povezanosti
sledil. To je uporabno orodje v primeru, ko coaali Hosameznika pripeljati iz enega
metalnega stanja v drugo,¢sner lahko lazje nadaljujeta s seanso. Primer: pegaik je
sedel skljden, roke so visele ob njegovem trupu, glava jedklanjena in nezainteresirano je
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stremel v tla. Coach, ki ga je do takrat posnenpaéreeni lastno pozicijo, kar za seboj
potegne tudi posameznika. Coach z nekim zunanjirazépem npr. tlesk s prsti, prekine
trenutek, nato se pokdmo usede, povisa jakost govora, med govorotnganahati z rokami.
Za konec, ko coach doseze, da mu posameznik stediexerbalni ravni, ostane le Se, da
prevzame vodstvo na vsebinski ravni.

5.2.2 Specificne ve€ine

5.2.2.1Aktivno poslusanje

Aktivno posluSanje pripomore k izgradnji boljSegadsebojnega odnosa, vodi k zgodnjemu
reSevanju izzivov, zmanjSa moznost za nesporazanm@pake ter izboljSacinkovitost na
delu. To je sposobnost osredinja na tisto, kar stranka pove in hkrati na ti&&sar stranka
ne pove.

Cet (2006, str. 19) o aktivnem posluanju pravi: »kti poslusanje je najpomembnejsa
vegina coachinga. Ko nekoga aktivno poslusamo, se mamislih avtomatsko pojavijo
vprasanja, ki jih nameravamo zastaviti sogovornikire za t.i. vpraSanja na 0snovi
posluSanja.« S tem so miSljena vpraSanja, ki amosugestivhe narave.

5.2.2.2Sposobnost sprasSevanja

Coach postavlja vpraSanja, ne gledecasovno opredelitewieprav so na zZetku potrebna
tista vprasanja, ki ponudijo trenutno sliko sedatjd\Ne redko se v fazi sprasSevanja zgodi, da
se posameznik premakne oziroma spremeni svognbzirzo. Tukaj je Se kako pomembno,
da coach le temu sledie ze ni priSlo do preobrata z ¢a® PRLL, po katerem posameznik
nezavestno sledi coachu.

Vprasanja, ki jih podaja coach spodbujajo k razam§) iskanju Se neodkritih zmoznosti in
strategij. Coach nikoli ne predlaga reSitev ali gadpredlogov posamezniku. Coaching
vzpodbujana miselni proces posameznika, s katesam pride do reSitev, do katerih bi sicer
priSel veliko tezje ali pa morda celo ne (Planirz208).

5.2.2.3Sposobnost zaznavanja

Cet (2006, str. 20) o zaznavanju pravi: »S posnemamjesameznikovega obnasanja lahko
coach povzame posameznikove lastnosti obnaSanjen igpreminja, tako da s&m bolj
pribliza obnaSanju posameznika. [...] Namen tegdgese posameznik i sprogenega in
obenem odgovornega, da postane dovzeten in zabeaede coacha.«

5.2.2.4Graditi zaupanje

Da se vzpostavi zaupanje v odnosu med coachem sanpeznikom, je potrebetas.
Medsebojno zaupanje je temelj kvalitetnégaveSkega odnosa in s tem tudi globingenja
med ljudmi.
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5.2.2.5Nekatere druge veé&ine

Coach spodbuja posameznika, da verjame v zastavlg@ie. Zgolj doseganje ciljev
posameznika dolgono ne more ostdi; najgloblji in najtrajnejSi obutek izpolnitve izvira

iz spoznanja, da bo bolj8iovek, s tem, ko bo premagal ovire na poti do tgbw(Robbins,
2000, str. 254).

Zaradi zaupanja, ki sta ga zgradila coach in pogaike je laZzje delovanje. Zato je
pomembno, da coach odkrito pove posameznikuse mu nekateri zastavljeni cilji ne zdijo
realno ureswijivi, ter mu predlaga nov @ reSevanja izzivov. Naloge coacha so veliko
obseznejSe kot samo postavljati vpraSanja in pasJukot se to pogosto poenostavlja.
Klju¢no vlogo imata opazovanje in spremljanje posamegznk{ spreminja svoj vzorec
razmisljanja in posledno tudi vedenje.

Zaradi zahtevnosti dela, ki ga coach opravlja, sonednarodni federaciji coachev ICF
(International Coach Federation) délol1l strokovnih ve&in in kompetenc, ki jih mora vsak
coach imeti, da svoje delo opravlja profesionalntefnational Coach Federation, 2008).

Slika 2: 11 kompetenc coacha

USTVARJANJE
TEMELJA
1. sposStovanje &tnih 3. ustvarjanje zaupnega
pravil in profesionalnih in tesnega odnosa s
standardov stranko
2. vzpostavljanje 4. popolna prisotnost
coaching dogovora coache
KOMPETENCE
COACHA
PODPIRANJE WNEGA UCINKOVITO
PROCESA IN DOSEZKOV KOMUNICIRAN JE

8. ustvarjanje stanja zavedanja 5. aktivno poslusanje
(ozavesanja) 6. tehnike spraSevanja -
9. oblikovanje akcijskih moc sprasevanja
nasrtov 7. neposredna
10. zastavljanje ciljev komunikacija
11. obvladanje napredka in
prenaSanja odgovornosti

Vir: Lastna izdelava, 2008.
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6 KORISTI COACHINGA

6.1 Kaoristi coachinga za organizacijo

Vsak izmed nas je kdaj dozivel, da je na delovneastm¢util praznino, péutili smo se
izgubljene. Bili smo pod pritiskom. To nas privede nedinkovitega in nepazljivega
ravnanja, imer Skodimo sebi in organizaciji v kateri delan®.coachingom, ki ga bodo
koristili zaposleni v podjetju, bo mozno odpraviti. Zaposleni bodo lazje izrazali svoja
mnenja, ideje ter se brezgjid pomislekov odldéali, scimer se izboljSa individualno delo. S
tem bodo pridobili na samozavesti, kar se bo pazpal uspesnosti podjetja. Veliko druzb
uporablja n&elo »ljudje so nasa najpomembnejSa pridobitev«erHitizvoj ljudi vodi v
zviSanje kvalitete proizvodov in storitev v podiet;

Slika 3: Koristi coachinga za organizacijo

i i boljSo komunikacijo
manj konfliktov

izboljSan individualni tinek dela

razvoj zaposlenih . .
boljSe sodelovanje

ORGANIZACIJA

(delitev vizije in obveznostD naraganje osebnega zadovoljstva

izboljSanje odnosa zaposlenih v povetan dobéek in
managementu konkurertnost podjetja

Vir: Lastna izdelava, 2008.

6.2 Koristi coachinga za posameznika

Kaj si Zelimo v Zivljenju? Veé zadovoljstva in uspehov v zasebnem Zivljenju tguoglu
katerega opravljamo. Odkriti, kako re&md uZzivati v Zivljenju, kako ga kvalitetno ter
izpopolnjeno preziveti. Potrebno se je osredititma tiste aktivnosti, ljudi ter stvari, ki jih
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imamo radi. Izziv je najti notranjo motivacijo, samavest ter izboljSati svojocunkovitost.
Zelimo si postaviti cilie in prioritete v naSem bsem in poslovnem Zivljenju, vendar je
potrebno paziti, da bodo cilji realni in dosegljivise naSteto bomo lazje dosezeg®imamo
nekoga ob sebi, ki na usmerja. Kadar si je posaikeza jasnem, kaj zeli, lahko s
coachingom dobi We od tistega na kar bo usmeril svojo pozornost. Bkoedosebno
komunikacijo se lahko odkrijejo potenciali posamkan, kateri jih lahko pripeljejo do e
samostojnosti in samozavesti.

Slika 4: Koristi coachinga za posameznika

. . vecja "
SI’EI:HEJ?G,- bqu samozavest enogtavnejse
polno Zivljenje reSevanje problemov
hitrejSi osebni
razvoj POSAMEZNIK
\ vegja
odlo¢nost
hitrejSe jasnejse
napredovanje razmisljanje

Vir: Lastna izdelava, 2008.

7 COACHING IN STILI VODENJA

Robbins (2000, str. 90) v svoji knjigi razlaga: séielji so tisti ljudje, ki Zivijo po
preprianjih, ki jim vlivajo ma, in Wwijo druge, kako popolnoma izkoristiti vse svoje
sposobnosti s spremembo omefifjoprepreanj.«

Vloga vodij se je iz tradicionalne, nadzorniSkeuikazovalne oblike vodenja spremenila v
moderni slog vodenja. Ta zahteva od vodij fleksidt, prilagodljivost, sprejemanje
sprememb in seveda tudi vlogo, ki jo doslej nis@lim viogo biti coach. Coachi morajo
poznati proces in pridobiti v&#e, ki odlikujejo dobrega coacha. \¢e¥e dobrega coacha pa
so posluSanje in postavljanje vprasanj, odzivarg&ine medosebnih odnosov in poznavanje
poslovnega okolja.
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Stile vodenja bi lahko povzeli takole (Blanchar@tgami, Zigarmi, 1995):

* Prvi stil S1:direktivni (direktiva) — vodja daje navodila in natmo nadzoruje
izpeljavo naloge.

e Drugi stil S2:inStruktivni (preprtevanje) — vodja nadaljuje direktivo in natan
nadzoruje izpeljavo naloge. Poleg tega razlagacade prisluhne predlogom in
spodbuja napredek.

* Tretji stil S3: bodrilni (svetovanje) — vodja pomaga podrejenim in jih padppri
izpeljavi naloge ter skupaj s podrejenimi sprejggamembne odlatve.

« Cetrti stil S4: delegiranje — vodja povsem prenese odgovornost za sprejemanje
odIccitev in reSevanje teZzav na svoje podrejene.

V drugem poglavju te naloge, sem opredelila teneetpzlike med mentorjem, svetovalcem,
trenerjem ter coachem. Naj povzamem razlike vsakagad njih, da bo spodnja slika lazje
razumljiva v povezavi s stili vodenja.

Mentor s svojimi izkuSnjami, znanjem in spretnostjo spgdhin daje oporo posamezniku.
Svetovalec ima strokovno znanje, katerega z enosmerno korauaipk predstavi
posameznikuTrener spodbuja tetega, da eksperimentira in nadgrajuje pridobljenann
Coach s spraSevanjem, aktivnim poslusanjem in vztrajaogpodbuja posameznika ter ga
motivira, da doseZe cilj. Coach ne podaja odgovosay deluje na osnovi predpostavke, da
ima posameznik vse vire, ki jih potrebuje, vkfw s sposobnostjo, da odkrije in uporabi
lastne vire.

Slika 5: Stili vodenja in coaching

visoko
Prepriéevanje Sodelovanije
svetovalec trener
mentor mentor
bodrilno S2 trener S3 coach
vedenje Direktiva Delegiranje
coach
svetovalec
S1 S4
nizko
visoko direktivno nizko
vedenje

Vir: Lastna izdelava, 2008.
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7.1 Stopnje razvoja vodenja

S1-R1

Direktivni stil je primeren za tiste, ki so zavzeti, vendar jimnjka sposobnosti. Da jih
spravimo v pogon, potrebujejo navodila in n&am nadzor (Blanchard, Zigarmi, Zigarmi,
1995, str. 75).

S2-R2

InStruktivni stil je primeren za tiste, ki imajo nekaj izkuSenj, danjim manjka zavzetosti in
sposobnosti. Zaradi neizkuSenosti potrebujejo nidéevaal nadzor, poleg tega pa tudi podporo,
pohvalo in spodbujanje, gimer utrjuiemo samozavest in vkigvanje v sprejemanje
odlccitev (Blanchard, Zigarmi, Zigarmi, 1995, str. 75).

S3-R3

Bodrilni stil je namenjen tistim, ki imajo izkusnje ter so sgwspvendar jim primanjkuje
samozavesti ali motivacije. Ne potrebujejo velikvadil, saj so izkuSeni, vendar potrebujejo
podporo, ki naj bi okrepila njihovo samozavest intivacijo (Blanchard, Zigarmi, Zigarmi,
1995, str. 75).

S4-R4

Delegiranje je primerno za tiste, ki imajo sposobnost in tadvzetost. So samostojni in
pripravljeni na odgovornost sprejemanja @ttkev pri projektih in potrebujejo malo nadzora
in podpore (Blanchard, Zigarmi, Zigarmi, 1995, st6). Cilji in poti do njih so jasno
dolotene, posamezniki sami pridejo do urégme, zato je ta nan primeren za tiste, ki imajo
veliko znanja, izkuSenj in motivacije.

Tabela 2: Razmerje med Stirimi razvojnimi stopnjamstirimi stili vodenja

RAZVOJNA STOPNJA STIL VODENJA
R1 S1
Slaba sposobnost DIREKTIVNI
Velika zavzetost (strukturiraj, opazuj, nadzoruj)
R2 S2
Dolocene sposobnosti INSTRUKTIVNI
Slaba zavzetost (dajaj navodila in pomagaj)
R3 S3
Velika sposobnost BODRILNI
Spremenljiva zavzetost (pohvali, prisluhni, pomagaj)
R4 S4
Velika sposobnost DELEGIRANJE
Velika zavzetost (predaj odgovornost za sprotno sprejemanjeditio)

Vir: K. Blanchard, P. Zigarmi, D. Zigarmi, Voderije enominutni vodja, 1995, str.61.
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Pomembno je vedeti, kakSen stil vodenja uporabljagadje. Tako je lazje oceniti, ali
zaposleni ze sprejemajo odgovornost za opravljeto ali neposredna odgovornost pripada
njihovemu nadrejeneme ima njihov vodja prevladujostil vodenja S1 — direktiva (Zidar
Gale, 2006, str. 46-49), se je upkano vprasSati, ali bodo taki zaposleni sprejelidaumeli
pomen metode coachinga. Navajeni so na direktigeppravljanje zahtevanega dela, zato
bodo najverjetneje Zadeni,ce jih bo coach vpraSal, kakSne cilje imajo. V tgkeneru bi
lahko odgovorili: »Kaj pa je to pomembno? Sef pokaj, je treba narediti, to naredimo in
imamo mir. V naSem oddelku gasa, da bi izmisljevali svoje cilje, pravila sojas< Prav
zaradi takSnega razmisljanja je potrebno prevekdgj je primerno, da vodja nastopi kot
coach oziroma poskrbi, da bo po¥ywisla v pravi obliki.

Ce pomislimo na situacijsko vodenje (Blanchard, Higa Zigarmi, 1995), lahko ugotovimo,
da so ti vodje Se krepko zakoreninjeni v S1 (Diket morda nekoliko v S2 (prepavanje).
Coaching pa je oblika, ki jo lahko razvijejo v Sdelegiranje).Ce upoStevamo tezo
Blancharda, da stilov ne moremo preskakovati, tmgru, da bodo morali vodje najprej
razviti in winkovito uporabljati S3, ker jim bo to pomagalouazeti metodo coachinga.

8 COACHING IN NLP

8.1 Kaj pomeni NLP?

Kratica NLP= NevroLingvistino Programiranje nam pove¢isn se NLP pravzaprav ukvarja.

NEVRO = nevroloski; ki zadeva z#ni sistem in mozgane

LINGVISTI €CNO = gre za jezik, ki odseva strukturo nadega migljenvedenja z namenom,
da bi komunicirali z drugimi

PROGRAMIRANJE = s tem je miSljeno @&no, zavestno, s ciljem usklajeno delovanje

NLP se torej ukvarja z jezikom in mozganskimi stuwkmi ter strukturami miselnih procesov
in s tem, kako je krmiljeno naSe misljenje, delgean dozivljanje.

8.2 Kajje NLP?
Je orodje za dinkovito komunikacijo, svetovanje incenje, ki nam pomaga bolje razumeti

sebe in druge, priklicati skrite vire &ian okrepiti Zze odkrite, lazje shajati z drugimm jih
bolj ucinkovito motivirati, powevati ter z njimi sodelovati. (Sledi, 2008)

NLP je nastal v zgodnjih sedemdesetih letih pre@ajstoletja. Ko sta Zela sodelovati John
Grinder in Richard Bandler. Nista se ukvarjalaaije, izdelovala sta modele, iskala vzorce
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izjemnih terapevtov, da bi lahko izdelala model,gki je mozno uporabljati z&inkovito
komunikacijo, osebnostno rast, pospeSafenje in za zadovoljnejSe Zivljenje. To jima je tudi
uspelo, vsa odkritja sta zbrala v Stirih knjigahsé izSle med leti 1975 in 1977 (O connor,
Seymour, 1996, str. 22-23).

NLP je precej prispeval podfiut medosebne komunikacije. Temelj coachingadgekovito
komuniciranje in vodenje sebe in drugih, pri temspdodatne ponio poistemo pri NLP-ju.
NLP poleg ginkovitih orodij za reSevanje problemov in dosegasprememb ponuja tudi
celo vrsto uporabnih svetovalnih tehnik, ki prachingu pomagajo.

Pri delu z NLP-jem bo uspeSen le tisti, ki se varvdrugegacloveka, upoSteva njegove
interese in se je pripravljen tudi sam¢gsa novega néiti.

8.2.1 NLP coachi

NLP coachi so izurjeni posluSalci in opazovalciihgya zavidljiva ve8ina je umetnost
postavljanja vpraSanj na tak dma s katerimi vzpodbudijo miselne procese udelegenv
coachingu. Omenim naj Se, da vpraSanja, ki so yenaena napake ter kritiko, niso primerna.
Primeri primernih in neprimernih vprasanj so presi§éni v prilogi 4. Primerna vprasSanja so
usmerjena k cilju in udelezenca v coaching progeseljejo do pozitivhega razmisljanja, ga
spodbudijo k raziskovanju o sebi. Pri raziskovasguyosamezniki dotaknejo vseh ravni svoje
osebnosti, tako preganj in vrednot ter strategij in identitete, ter taydjajo, kakSne so
skladnosti med posameznimi ravnmi (Dragp008).

Prav tako pa coaching omagoljudem, da se sogo s tezavami in pomembnimi vprasSanji v
svojem zivljenju.

NLP ne povéuje spekter manipulativnih tehnik, ki jih posebdjikujejo Stevilni triki, ker je
celostno zasnovan in z velikim spoStovanjem up@Seinstvenost vsakega posameznika.
Spremembe, ki jih nekdo doseze pri sebi in drugiimesejo trajno korist samée zrastejo iz
njega kot celostne osebe.

8.3 Svetovanje

Omenila bi Se svetovanjecounseling) ki je dopolnilna metoda coachinga. Ukvarja se s
posamezniki, ki se upirajo razvoju svojega potdadiane sprejemajo sprememb ter koristnih
nasvetov, pri njih coaching v prvi fazi ne dosegkedih rezultatov. Namenjeno je tistim, ki se
pogosto upirajo spremembi razmisSljanja in posiedi spreminjanju odnosa do dela, kar
managerjem dandanes powagrecej preglavic. Razlika na izvedbeni ravni roeachingom

in svetovanjem je, da coach vpraSa zaposlenegay kalahko izboljSal svoje vodenje
sestanka, medtem ko svetovalec pove, kako lahkoskap izboljSa vodenje sestanka. Konec
pogovora je pri svetovanju bolj agresiven. Manggétakovanja do zaposlenega jasno izrazi
prav tako tudi navede posledi¢e, zaposleni ne spremeni svojega vedenja (Zune8&)200
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SKLEP

Kot sem Ze v uvodu napisala, je danasnfiimaivljenja hiter.Casa primanjkuje na vseh
koncih in kraji, pritisk ¢asa se stopnjuje, stres postaja za posameznikeévatmam in
poslovnem Zivljenju neznosen. Zaradi dela, ki mmeaimo veliko¢asa nastajajo tezave v
druzini ter v nas samih. Postanemo pasivni, #esie nemotivirani.Cas nam je dan, lahko si
ga razporedimo sami, ga zapolnimo in izrabimo vsalsvoj ndin. S pomajo coachinga, ki
nas bo vodil skozi proces spoznavanja sebe, refetegay in izzivov, bomo v svoje Zivljenje
prinesli mir, zadovoljstvo in ste.

Po mojem osebnem pregainju je coaching trenutno najbolj primerna, praidi in z vidika
komuniciranja dinkovita metoda, ki omodg@, da posameznik regnb spozna samega sebe
in zviSa kakovost svojega Zivljenja. Pomembno p,cdachingom izkoristimo do zadnjega
potenciala. Zavedajmo se, da je vsak posameznjk k#se, njegova @akovanja SO
subjektivna in samo individualno usmerjen coaclgrigese Zelene rezultate.

Ce smo pripravljeni in si Zelimo sprememb v naesbasm ter poslovnem Zivljenju, nam bo
to uspelo s ponmigo coachinga. Pri nas je Ze kar nekaj organiz&ciponujajo seminarje za
posameznike ter podjetja. Bistvenega pomena jesedanoramo sami odidi, ¢e si Zelimo
napredovati, se izboljSati. Sami moramo uvideti sahio pripravljeni na spremembe. Biti
moramo zaupljivi in odprti za sprejemanje infornjasaj nam samo tako coach lahko pomaga
pri premagovanju ovir, ki so na poti k boljSem, &astnejSem Zivljenju.

Sveti Avgustin je zapisal: »Ljudje potujejo, daskicudili viSini gora, ogromnim valovom na
morju, dolini rek, prostranosti oceana, kroZzenjezy; in gredo mimo samih sebe, ne da bi se
¢udili.« Ljudje se nenehno razvijamo in osebnostastemo. Z vsakim dnem iz okolice
¢rpamo nove izkusnje ter spoznavamo nove stvarargogfo coaching pa se lahko usmerimo
na tisto pot, ki nas bo pripeljala do viSje kvdbt@aSega Zivljenja.
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PRILOGA 1

Tabela 1:Cenik aja osebnostnega coachinga pri Glotta Novi d.o.o.

OSEBNOSTNI Coaching paket Uvodna seansa Samostojna seansa
COACHING

Individualni coaching 700,00 eur 150,00 eur 200,00 eur

(1 udelezenec)

Individualizirani coaching 1050,00 eur 225,00 eur 300,00 eur

(2 udelezenca)

Vir: Glotta Nova d.o.0., http://www.glottanova.si/




PRILOGA 2

Tabela 2: Cenik #aja poslovnega coachinga pri Glotta Novi d.o.o.

POSLOVNI COACHING

Individualni paket

Timski paket

Coaching razvoja kadrov

individualno (1 udelezenec)

970,00 eur

mala skupina (2 - 3 udeleZence\

3.710,00 eur

vegja skupina (4-8 udeleZzencev

4.080,00 eur

Coaching za srednji management

individualno (1 udelezenec)

1.300,00 eur

mala skupina (2 - 3 udeleZencev)

4.270,00 eur

vegja skupina (4-8 udelezencev

4.700,00 eur

Coaching za top management

individualno (1 udeleZenec)

1.740,00 eur

mala skupina (2-3 udelezencev

4.910,00 eur

vegja skupina (4-8 udelezencev

Coaching za voditelje

individualno (1 udelezenec)

2.440,00 eur

Vir: Glotta Nova d.o.0., http://www.glottanova.si/




PRILOGA 3

Tabela 3: Primer modela GROW

Preprost model coachinga

Kaj je cilj razprave?

Kaj zelis dos& (kratko- in dolgor@éno)?
Do kdaj Zeli$ dos# cilj?

Ali je cilie mozno dosé in ali so merljivi?

Cilj

Kaj se trenutno dogaja (kje, kdaj, koliko)?
Kdo sodeluje?

Kaj si storil doslej?

KaksSne rezultate si dosegel?

Nastej najvéje ovire.

Trenutne razmere

Katere moznosti imas?

Obstaja poleg teh se kakSne moznosti?
Kaj ¢e (se kaj zgodi)?

Si zeli§ mojih predlogov?

Navedi koristi in stroSke vseh reSitev.

Moznosti

Kaj nartujes?

Kdaj bos to naredil?

Kako bos s tem dosegel postavljene cilje?

S katerimi ovirami se bos seval?

Kako bos presegel ovire?

Koga moras obvestiti?

Bos potreboval pom@

Kako bos pridobil potrebno poni®

Z lestvico od 1 do 10 oceni verjetnost, da ti bpals.

Dejanja

Vir: F. Ce¢, S coachingom do &iéh poslovnih in osebnih dosezkov, 2006, str. 14-15




PRILOGA 4

Tabela 4: Ponazoritevdinkovitih ter nedinkovitih vprasanj pri NLP coachih

Uc¢inkovita vprasSanja
VpraSanja, usmerjena k cilju (misliti
pozitivno in naprej)

Neuéinkovita vprasanja
Problemska vpraSanja (osredi#nje na
probleme in napake)

Kaj zelite?

KaksSen problem imate?

Ali ste Zze kdaj dosegli kaj podobnega?

Kako dolgo ga ze imate?

KaksSne vire imate na voljo?

Kaj je narobe z vami?

KaksSen nart zelite narediti?

Kdo je kriv?

Kaj sledi?

Zakaj ga Se niste resili?

Vir: T. Dragovi, Spodbujanje in motiviranje z vi@3ami coachinga,
http://www.inti.si/images/stories/Vseved/coachingffodbujanje_in_motiviranje.pdf




