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Vodja programskega 

sveta konference  

   
6. Coaching konferenco smo posvetili vodenju in raziskovali v kakšnem okolju coaching 

pristop pri vodenju lahko deluje, v kolikšni meri vodje  že uporabljajo coaching  in na podlagi 

praktičnih primerov uvideli konkretne rezultate uporabe coachinga pri vodenju.   

Skupna ugotovitev: Da, coaching se izplača.  Pa ne le to,  coaching se vse bolj kaže kot rešilno 

orodje za spremembo organizacijske kulture ter dvig zavzetosti zaposlenih.  

Vodje so namreč tisti, ki  poosebljajo  in ustvarjajo vizijo  podjetja, kot predsednik vlade 

pooseblja in  ustvarja vizijo države. In več kot na dlani je, da Slovenija potrebuje novo vizijo 

vodenja na vseh ravneh. Kdo jo lahko ustvari?  Je to en sam posameznik, je to več   močnih 

posameznikov skupaj, je to družba kot celota?   

Danah Zohar je prepričana, da  družba za uspešno izpeljavo sprememb potrebuje  3 odstotke  

močnih in vizionarskih posameznikov - vodij,  75  do 80 odstotkov ljudi  jim sledi,  preostalih 

17 do 22 odstotkov  pa se spremembam praviloma vselej upirajo,  četudi so pozitivne. Dana    

vodje-vizionarje imenuje vitezi svetlobe.     

Vprašanje, ki se pojavlja na tem mestu pa je, zakaj večina ljudi  pravim vodjem sledi, kaj 

delajo drugače kot  “nepravi vodje”. Tudi tukaj že imamo odgovore:    

 Pravi vodje ustvarjajo vizijo podjetja v sodelovanju z  ljudmi;   vizija slehernega 

uspešnega podjetja nastaja od spodaj navzgor in je odraz poslanstva slehernega  

posameznika. Takšnega vodjo imenujemo coach.  

 Vodja – coach  poskrbi, da  se vrednote organizacije  izkazujejo v vsakodnevnem delu 

in življenju ljudi.    

 Vodja -  coach  zaupa svojim sodelavcem, raziskuje njihove  potenciale, jih razvija in 

pelje po poti  opolnomočenja. 

 Vodja - coach gradi coaching kulturo, kjer se vse zgodi z razlogom in ob pravem času 

na pravem mestu. Gradi kulturo, ki deluje ob vsakem času. 

Tudi na coaching konferenci  vse deluje tako kot je prav, vse se  zgodi  z razlogom in ravno ob 

pravem času.  Tako smo na    konferenci  ustvarili   93 top  misli in pozitivnih vibracij, ki smo 

jih zbrali  v e- knjigi   Globalna vizija vodenja 3.0, ki jo predajamo Sloveniji in svetu!  

 

dr. Danijela Brečko, 
podpredsednica Slovenskega coaching   

združenja 

 



 

Moderator konference 

 

 

"Skozi 6. Coaching konferenco so vseskozi tlela v naši zavesti naslednja skoraj retorična 

vprašanja: Katere vrednote slovenski vodje dejansko živijo? Katera so odločilna merila za 

izbiro vodje, za njegovo nagrajevanje? Kaj dejansko sporoča slovenska zgodba/paradigma 

vodenja?  

Jasno je v nas bilo zavedanje, da spremenjeno  mednarodno okolje zahteva nove pristope v 

vodenju, drugačne voditelje in zamenjavo voditeljske paradigme. Slovenci smo tam nekje 

okoli točke preloma, dejavnik majhnega pomena, ne prevzemamo pobude.  

Dolgoročno uspešnost vsake zgodbe posameznika, organizacije ali družbe kot celote lahko 

enostavno določimo s formulo: Uf = KI * VEM.  Uspešnost je produkt dejavnikov: karakterja, 

intuicije, verodostojnosti, etike in motivacije. 

Na vsak dejavnik te enačbe vplivamo ljudje s svojimi vedenji. Iz nadzorovanja procesov se 

žarišče voditeljstva premika v odnose med ljudmi. Z njimi ustvarjamo organizacijsko kulturo. 

Prav zato so ljudje ključni dejavnik uspešnosti organizacije. Vodja-Coach je razvojni trener, ki 

z indirektnim pristopom, z vprašanji spodbuja razvoj človekovih potencialov. Coaching 

proces je generator sprememb skladen z novo paradigmo/zgodbo, novo kulturo vodenja in v 

praksi daje izjemne rezultate.  

V naši realnosti je čas dejansko poseben dejavnik, nenadomestljiv vir. Pri spreminjanju 

paradigme voditeljstva krepko zamujamo. Okolica nas prehiteva. Če želimo postati 

upoštevanja vreden dejavnik, se moramo Slovenci za spremembe odločiti sami, zdaj.  Iz tega 

kar smo lahko s pravimi in pravočasnimi odločitvami postanemo tisto kar želimo biti." 

 

 

 

 

 

Roman Kolar 
Predsednik Slovenskega coaching  
združenja 



 

 

 

je porodilo   17   top misli: 

1. Spremenimo managerje v coache!   
2. Nalagamo v znanje … dan za dnem … z ljubeznijo … razlagamo za prihodnost 

…. kot celota … ne posameznik. 
3. Srčnost je bistvo voditelja - coacha! 
4. Delovati s srcem in graditi prihodnost svojega poslovnega okolja in s tem 

Slovenije.  
5. Harmonija pri delu je enako biti srečen na plaži. 
6. Spoštuj – Deluj – Sodeluj 
7. Kultura je ključna in razvijamo jo tako, da razvijamo ljudi! 
8. Nekoč gradnja piramide, danes razvoj interneta in izmenjava znanj. 
9. Zavedanje in znanje o delu z ljudmi prenesimo iz teorije v prakso. Iz 

kadrovskih služb med / za zaprta vrata vodij. 
10. Spoznanje, ki navdaja z optimizmom: učinki in razvoj, predvsem pa 

zadovoljstvo in blaginja v družbi niso tako korenito odvisni od zunanjih 
dejavnikov, temveč predvsem od ljudi samih. Naša moč in moč vodij je v 
krepitvi drugih, naših sodelavcev. 

11. Potrebujemo novo sito, ki bo dalo/presejalo vodje s pravimi kompetencami.  
12. Ustvarjamo s strastjo. 

Prenehajte biti managerji, postanite coachi… 
Brane Gruban 



13. Coaching je orodje za vodenje, s katerim lahko bistveno dvignemo zavzetost 
sodelavcev in izboljšamo organizacijsko kulturo.  

14. Izzivi je kako pristopiti k menedžerjem kot coach, in jih „prepričati“, da je 
njihova ključna naloga skrb za „kulturo“.  

15. Zgodbe ustvarjajo ljudje – potrebna je vsebinska transformacija    – 
potrebujemo sistemski pristop na nivoju družbe – širše prevzemaje 
odgovornosti vseh. 

16. Sprememba je velika, želim, da bi večina ljudi to čim prej dojela in začela 
gledati na kulturo   dolgoročno. 

17. Odprtost top managementa za spremembe in nova spoznanja bo vodila v 
želene spremembe. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

                                       

predavatelj   
 

The Boss: Human touch* 

6. slovenska coaching konferenca je potekala v iskanju odgovorov na večno dilemo vodij in 

vodenja, humanizaciji ravnanja z ljudmi pri delu! Vznemirljiv raziskovalni podatek Gallup 

(2014) pravi, da imajo vodje kar 70% vpliv na (ne)zavzetost sodelavcev (ta pa je borih 13% v 

144 državah sveta!?). Razloge lahko poiščemo v spoznanju iste raziskovalne hiše, ki svari, da 

kar 82% vodij ne premore petih  ključnih kompetenc za ravnanje s sodelavci!? Zdi se, da so 

modeli in prakse ravnanja s sodelavci ostali zamrznjeni v 19. stoletju in da ni prebojnega 

razmišljanja, ki bi nadomestilo temeljne prvine utemeljitelja znanstvenega menedžmenta 

Fredericka Taylorja! 

Preteklo je dobrih 200 let, porabljenega je veliko raziskovalnega denarja (zlasti ameriških 

dolarjev!), prelito veliko črnila in natipkanih veliko besed z računalniških tipkovnic, a enigme 

”dobrega” voditeljstva  ni dokončno razgrnil še nihče?! Od strategij smo prešli k smotrom, od 

struktur k procesom in od sistemov znova pogledujemo...k ljudem!? Od znanstvenega 

menedžmenta se kot vse kaže le dokončno poslavljamo, iz industrijske in družbe znanja, se 

že spogledujemo s humanistično ekonomijo!  

Ta pa bo morala slej kot prej ponuditi odgovor, kako transformirati tradicionalne menedžerje 

v avtentične voditelje, ne da bi pri tem pozabili, da je njihovo poslanstvo tudi...dosegati 

rezultate in ustvarjati vrednost! Postopoma bomo morali nehati biti obsedeni z vodji kot 

posamezniki in njihovim kompetenčnim profilom, ampak se pozabavati s sistemskim izzivom 

voditeljstva in vse bolj tudi izgradnje karakterja voditeljskega ”branda”, voditeljske 

blagovne znamke, ki je odslikava organizacijske blagovne znamke in identitete ter vedenj 

vodij sposobnih povezovanja zavzetosti zaposlenih in zavzetosti vseh deležnikov! 

Del tega odgovora pa je skrit v transformaciji menedžerjev v coache, na kar je iskala 

odgovore tudi naša coaching konferenca. Iskanja se nadaljujejo...v ušesih pa mi pri tem 

vedno odzvanja Bossov....občutek za ljudi. 

 

* The Boss (”šef” je vzdevek Bruce Springsteena, svetovne rock glasbene legende), 

pesem Human Touch (”Z občutkom za ljudi” pa je ena izmed njegovih najbolj 

priljubljenih pesmi 

 

Brane Gruban, ABC*  
(Accreditated Business Communicator)  



Uporaba coachiga pri vodenju… 
Danijela Brečko 

 

 

Porodilo se je   21    top misli: 

1. Slediti svoji intuiciji, srcu, živeti iz tega, kako čutiš. 
2. Ključna je pozitivna naravnanost in razmišljanje – tu se začne! 
3. Vprašanje “ustvarjanja” coachinga vodij je širše in se dotika več družbenih 

institucij; družina, vzgoja, šola – izobraževanje … Coach vodjo je potrebno 
vzgojiti, ne pride sam od sebe. 

4. Prehod od managerja h coachu ni enostaven. 
5. Filozofije UBUNTU – tega bi se morali zavedati v vseh podjetjih, timih… 
6. S coachingom do dejanskega opolnomočenja zaposlenih. 
7. Pravi junak se pojavi takrat, ko ga svet najbolj potrebuje.  
8. Zaposleni so kot otroci, če nimamo časa zanje, bolje da jih nimamo. 
9. Nelson Mandela in Južna Afrika – to je coaching. 
10. Vodje se zavedajo, kaj je potrebno – to je dobro!  
11. Razvojni coach dobro posluša  in opogumlja. To je zgodba globljega uvida. 

Bistvo je opolnomočenje. 
12. Spoštujmo raznolikost… prisluhnimo eden drugemu… le tako bomo eno… 

zadovoljno eno. 
13. Coaching je vodenje s srcem in intuicijo za usmerjanje k skupno 

dogovorjenem cilju. 



14. Verjamem v moč posameznika in bisere v srcih ljudi. 
15. Potrebno je ljudi motivirati, pokazati, da želimo spremembe v stilu vodenja. 
16. Pozitivna spodbuda vedno najde  svoje mesto. 
17. Stopimo skupaj, kajti vsi mi soustvarjamo okolje za delovanje coachinga. 
18. Pogum in zrelost vodje je v želji, da se tudi sam spreminja na bolje. Ljudje v 

družbi in organizaciji se moramo imeti radi, ne le na osebni, tudi poklicni 
ravni. Zato mora imeti vodja srce na pravem mestu. 

19. Biti coach je moderno. Postati coach je proces.  
20. Znebimo se strahu pred uspehom1 
21. Postajamo nekaj, kar še nismo bili, temu je nujno potrebno prilagoditi način 

vodenja. Poiskati potenciale v vseh ljudeh, jih podpirati, spodbujati, 
spoštovani in sodelovati.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Vodenje, ki daje rezultate… 
Enzo Smrekar 

 

 

Porodilo se je   21   top misli: 

1. V naši realnosti je čas poseben dejavnik, nenadomestljiv vir. 
2. Čas je denar. In če naša zavzetost, samoiniciativnost in ideje niso cenjene, 

kmalu zgubijo zagon oz. se usmerijo v področje, ki omogoča finančno 
preživetje. 

3. Smo le delček v realnosti… a zelo pomemben in nenadomestljiv delček.  
4. Strah je hrast! 
5. Vedno je pravi čas za spremembo. 
6. Čas teče, na to ne moremo vplivati, je pa na nas, kaj v tem času naredimo. 
7. Naj bo mantra voditeljstva nove dobe: “Spoštuj in zaupaj človeku kot 

partnerju za kvalitetno odločitev”. 
8. Čas je brezčasen. 
9. Danes je čas coachev na vseh nivojih odločanja. 
10. Ujeti in izkoristiti čas 
11. Odgovornost je kultura vedenja na obeh straneh, vodje in sodelavcev, vendar 

ima več ravni. Vodja mora poznati in sprejeti svojo  odločitev ter znati v 
sodelavcih spodbuditi sprejemanje odgovornosti na njim ustrezni ravni. 

12. Opismenjevanje s področja čustev pri managementu. Bodimo odgovorni, 
izpostavimo se, premagajmo strah v svojem okolju, če ne gre, naredimo 
korenito spremembo v življenju. 



13. Pojdimo v akcijo, bodimo proaktivni. 
14. Čas je zdaj in tukaj, torej pričnimo s pozitivnimi spremembami. 
15. Premagati strah pred odločitvami in postati coach. Uspeh zagotovljen. 
16. Znanje, sposobnost in uspešnost 
17. Coaching vodenje kot motivacija za zaposlene, ali res vsi zaposleni to dojemajo 

kot motivacijo? 
18. Sistematičen razvoj kadrov v kompleksni organizaciji, strah je včasih zdrav,   
19. Coaching kultura deluje v dobrem okolju. Tudi najboljši coachi v slabem 

okolju lahko postanejo diktatorji.  
20. Coaching deluje z roko v roki z odgovornostjo.  
21. Vedno je čas za spremembe, ki jih je treba upravljati.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Vodenje, ki daje rezultate… 
Ksenija Špiler Božič in Andrej Božič 

 

 

Porodilo se je   18   top misli: 

 
1. Biti zgled, zaupati sodelavcem in jih vključiti. 
2. Dvojina. 
3. Podjetje kot družina. 
4. Bistvo:če je  posel je prežet z ljubeznijo so rezultati   samoumevni. 
5. Ljudje z znanji, idejami in željo po spremembah so ključni dejavniki 

uspešnosti podjetja. Razmerje med temi in ostalimi mora biti 80% : 20% da 
20% ne potone celote. 

6. Vlagajmo  v ljudi – top management, zbudi se! 
7. Drži, da so ljudje ključni dejavnik uspešnosti, pri tem pa naj ti ljudje 

uresničujejo svoje osebno poslanstvo združeno s poslanstvom organizacije.  
8. Sočutno vizionarstvo za humano družbo.  
9. Coaching med partnerjema lahko deluje, ko se razmere menjajo, se mora 

menjati tudi naš miselni okvir in vedenje.  
10. Sprememba kulture vedenja je rezultat notranjega vzgiba in zunanjega 

dejavnika. Človek je vedno celovite osebnost- skupek osebnega/zasebnega in 
poklicnega/javnega. Rast in zaključen proces, ljudje se lahko spreminjamo. 

11. Vidimo druge! 



12. Poslušaj in postavljaj vprašanja.  
13. Ljudem je potrebno izkazati spoštovanje in pridobiti zaupanje.  
14. Vodenje s spoštovanjem in zaupanjem = uspeh zagotovljen! 
15. Odličnost je posledica predanosti poslanstvu, poslanstvo pa izvajajo ljudje. 
16. V slogi je moč. 
17. Ljudje smo organizacija. 
18. Ljudje nismo otok, ampak vplivamo na druge in drugi na nas. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



Želja po vodenju - Analiza življenjskega skripta in  
uspešnost vodenja  
Zoran Milivojević 
 

 

Porodilo se je   10   top misli: 

 
1. Vodja je odgovoren za rezultate, zato naj bi bil zanje nagrajen, vendar pa 

mora delovati v skladu z organizacijsko kulturo – dosledno, vzorno.  
2. Bodi zgled.  
3. Bolje prej, ko kasneje, osvobajanje od znanega. 
4. Strast za ustvarjalnost.  
5. Osvobodite se življenjske skripte, raje načrtujte. 
6. Vodja mora znati uravnotežiti osebne in poslovne cilje, zato znanje in 

izkušnje za vsako vodenje. 
7. Preteklost ključno vpliva na nas!  Vsak manager naj bi imel coacha.  
8. Delo in „užij – vaj“. 
9. Vrednote definirajo posameznika. 
10. Odločitve vodij morajo biti svobodne, utemeljene na življenjskem planu, ne 

pa na otroških normah življenjskega skripta.  
 

 

 



predavatelj  

 

 

 

  

Volja za vodenje 
Koliko volje potrebuje vodja, da se ohranja v vlogi vodje 

 

  
Volja (angl. will) je zanimiv psihološki koncept. Beseda se redko uporablja, na začetku 20. 
stoletja pa je bila pogosto zastopana v več znanstvenih teorijah. V delih Alfreda Adlerja, 
začetnika tako imenovanega socialnega coachinga, najdemo izraz »volja do moči« kot 
pojem, ki pojasnjuje, kako se nekateri, ki bežijo iz inferiornosti (občutka manjvrednosti), 
zatekajo v superiornost (občutek večvrednosti)in težijo k njej. Na začetku 20. stoletja je bilo in 
še vedno je običajno, da se ljudje delimo na te, ki imajo močno voljo, in te, ki imajo šibko. V 
luči pojasnjevanja pojma volja lahko recimo na pogajanja gledamo kot na spor med dvema 
osebama, ki se trudita, da ena proti drugi uveljavita lastno voljo. Tista, katere volja je 
močnejša, je zmagovalka. Že v 60. letih prejšnjega stoletja pa je koncept postal manj zanimiv 
in se je počasi prenehal uporabljati. 
 
Volja je značilnost človekovega ega 
Danes voljo razumemo kot značilnost jaza oziroma človekovega ega. Volja se manifestira, ko 
recimo nekdo reče: »Bom!« ali »Ne bom!« Kaže se v odnosih z drugimi ljudmi in tudi v 
odnosu do samega same. V konfliktu med dvema osebama bo oseba, ki ima močno voljo, 
skušala storiti vse, kar je nameravala, ne glede na argumente druge strani. Pri tem se ne 
ozira na ceno, ki jo bo morala za to plačati. Oseba, ki ima močno voljo, bo dosegla to, kar želi, 
ne glede na to, kaj je to in kolikšno ceno zahteva.  
V literaturi se pogosto pojavlja tudi izraz psihično močna volja, značilna za osebe, ki ne 
razlikujejo med seboj in željami. Takšne osebe konfliktne situacije jemljejo zelo osebno in 
razmišljajo takole: »Če zavrne mojo željo, me zavrne osebno.«  Če drugi ne izpolnjujejo 
njihovih želja, so užaljene in se pogosto odločijo za povračilne ukrepe. Njihova logika je: »Če 
me zavrneš, te bom drugič tudi jaz!«  Takšne osebe pogosteje kot druge zastrašujejo in 
čustveno izsiljujejo druge, da dosežejo to, kar želijo.  
Večina se raje izogne konfliktu in je pripravljena popustiti, zato imajo praviloma ljudje z 
močno voljo od svojega početja koristi, zlasti v smislu moči. Močno voljo izrabljajo za 
vodenje, zato mnogi mislijo, da jim je usojeno, da postanejo voditelji, oziroma da so se rodili 
kot taki.  
 
Močna volja se ne kaže le v konfliktnem odnosu z drugimi, temveč se lahko kaže tudi pri 
konfliktih s samim seboj oziroma tako imenovanih notranjih konfliktih. Oseba, ki recimo kadi 
ali pije, in želi prenehati, je v notranjem konfliktu. Na eni strani je del njene osebnosti, ki želi 
nehati kaditi, na drugi pa del, ki tega ne želi. Če ima močno voljo, se bo »prisilila«, da bo 
nehala kaditi. Močna volja je torej sposobnost, da ljudje premagajo notranji konflikt in delajo 

Zoran Milivojević,  
Nadzornik in mentor Evropske zveze za 
transakcijsko analizo (EATA) 



to, kar je prav. V tem smislu je volja povezana s samodisciplino. 
Volja se lahko kaže tudi v tem, da ljudje prostovoljno naredijo to, kar jim je sicer neprijetno, 
toda koristno. To se lahko nanaša tudi na to, ko sami sebe prisilijo, da ne delajo, čeprav je to 
»nedelo« škodljivo. Volja se torej nanaša na samodisciplino in samovztrajnost.  
 
 
 
 
Volja in želja 
V psihološkem smislu moramo pojasniti še razliko med željo in voljo. Najpomembnejša je v 
tem, da želja še ne pomeni dejanja, volja pa je vedno povezana z njim. O želji govorimo tudi, 
ko nekdo ne naredi ničesar, da bi jo izpolnil, čeprav se zdi njena uresničitev nemogoča. Tisti, 
ki le sanja, da se njegove želje izpolnjujejo, ostane v imaginarnem. Lahko tudi upa, da se mu 
bo želja izpolnila na podlagi neke višje sile. V nasprotju z željo je volja zelo povezana z 
lastnim egom oziroma je izraz lastnega jaza. 
Želja je eno od čustev, ki mu vlada močna potreba po dosegi cilja. Tisti, ki ima močno željo, je 
zelo motiviran, da bi dosegel cilj, ki je predmet njegove želje. Takšna motivacija traja tako 
dolgo, dokler obstaja želja. Za čustva pa je na splošno značilno, da so nestabilna v času, torej 
nekako prehodna. Nekateri morda čutijo željo nekaj dni ali tednov in takrat intenzivno 
ustvarjajo, ko pa oslabi, izgubijo tudi motivacijo, da bi to, kar so jo začeli, dokončali. V 
dolgoročnem smislu je to vzorec vedenja neuspešnih: za nekaj se hitro navdušijo, se temu 
nekaj časa posvečajo, ko pa izgubijo motivacijo, pa vse skupaj opustijo ali preložijo.  
 
Volja pomeni višjo obliko motivacije 
Volja je to, kar daje prednost stabilnosti v času. Tisti, ki je nekaj delal že pet dni, ker je pač  
želel to dokončati, ta želja pa šesti dan splahni, bo ravno zaradi močne volje delal še naprej. 
Morda se zdi paradoksalno, toda močna volja omogoči, da dosežemo to, kar si želimo, tudi 
ko si tega več ne želimo. Drugače povedano, volja je sposobnost, da se dosežejo zaželeni cilji, 
čeprav ni želje za to. Volja je torej višja oblika motivacije, zelo pomembne pri doseganju 
ciljev, ki so zunaj trenutnega dosega in pri izpolnjevanju katerih je treba vztrajati dlje časa. To 
pa pravzaprav velja za večino ciljev v življenju. 
 
Pri otrocih lahko opazujemo tako imenovano primitivni sistem motivacije: želijo delati to, kar 
je prijetno, in ne tega, kar ni. Otrok intuitivno misli, da je prijetno enako kot koristno in 
neprijetno enako kot škodljivo. Zato nasprotuje volji staršev, ko zahtevajo, naj počne to, kar 
je koristno, toda zanj neprijetno, ali opusti to, kar je zanj prijetno, toda škodljivo, zato je 
konflikt med voljo staršev in otroka neizogiben, saj starši zastopajo človeško družbo in širšo 
družbeno kulturo, otrok pa »biologijo« in prvinske občutke. Čeprav je lahko otrok zelo 
trmast, saj je odporen proti zunanjim pritiskom, bi vedno morala obveljati starševska volja. 
Tako se otrok nauči, da njegova želja ni enako kot on in da ga starši ljubijo kot osebo, ne pa 
tudi vseh njegovih želja, in da podrejenost volji staršev ni enako kot ponižanje. S tem se 
oblikuje odnos do avtoritete – odnos do staršev kot arhetipa tistega, ki vodi. 
 
Kaj imata skupnega vodenje in volja 
Nekateri verjamejo, da so lahko vodje le izjemne osebnosti. Pogosto jih opisujejo kot 
karizmatične. Prepričani so, da je le 5 odstotkov prebivalstva lahko vodij – »prevladujočih 5 
odstotkov«. V skladu s psihološkim konceptom volje na vodjo ne bi smeli gledati kot na 



izjemno osebo, ampak kot nekoga, ki bolj ali manj uspešno igra družbeno vlogo vodje. 
Dilema »osebnost ali vloga« je torej še vedno aktualna. 
Ideja voditeljev je v kolektivnem nezavednem povezana z arhetipom vodje. Tisti, ki vodi, je v 
skupini ali skupnosti »glavni« in torej na vrhu piramide. In kot »glavni« naj bi bil najbolj 
inteligenten, pameten, sposoben, močan posameznik v skupnosti ... Večja ko je skupnost, ki 
jo vodi, večja je potreba po potrditvi atributov voditeljeve odličnosti. »Glavni« izhaja iz 
besede »glava«. Od tod izhajajo tudi druge besede, recimo »poglavar«. S temi pojmi so 
pogosto povezane tudi otroške fantazije: otrok kot vodja, poglavar, najpomembnejša oseba 
v skupnosti. V tej fantaziji je otrokova želja, da bi bil koristen, cenjen in sprejet. 
Otrok vidi le prednosti vodstvene vloge. Ko pa odraste, kmalu spozna še drug del realnosti: 
da je vodenje tudi velika odgovornost. Na eni strani je odgovornost do tistih, ki so vodeni, na 
drugi pa do tistih, ki so ga postavili za vodjo. Ko se ljudje zavedajo, da je biti vodja nekakšna 
starševska vloga in da pri tem ni veliko možnosti za zabavo in užitek, in ko njihov del 
osebnosti, imenovan »notranji otrok«, spozna, kaj to pomeni, ta vloga ni več tako privlačna. 
Ljudje, ki vodijo, ne bežijo od odgovornosti. Voditelji imajo dobro samopodobo, so sposobni 
samozavestni in inteligentni. Mislijo, da bolje kot drugi vedo, kaj je dobro za njih, in da je 
njihova vizija razvoja družbe boljša kot vizija drugih. Vsak vodja se mora zavedati, da med 
njim in ljudmi, ki jih vodi, nastane nekakšna psihološka pogodba. Obstaja namreč velika 
razlika med tem, da je nekdo nastavljen za vodjo, in tem, da ga skupina sprejme kot takega. 
To pomeni, da ga morajo ljudje, ki jih vodi, tudi priznati in sprejeti za vodjo, da morajo v 
njem videti dovolj lastnosti, ki jih potrebuje za vlogo vodje. Vodja postane nekdo šele takrat, 
ko se s tem, da so njegovi podrejeni, strinjajo tudi drugi. Če vodje nekateri recimo ne 
sprejmejo kot takega, se slej ali prej pojavijo težave, ki izhajajo iz zanikanja njegovega statusa 
kot vodje. To je zlasti problematično v izrednih razmerah, ko se pojavljajo izzivi, ki bi lahko 
ogrozili obstoj skupine in ko so oči njenih članov uperjene v vodjo in ga budno opazujejo, 
kako se vede in kako ravna. 
Verjetno bi bilo bolj boljše, da nekoliko prilagodimo retoriko in ne govorimo več o tem, da je 
nekdo vodja, boljše bi bilo, če bi rekli, da se oseba »ohranja« v vlogi vodje. To pomeni, da 
vodja porablja energijo, da ostane vodja. Na eni strani vodi podrejene ali skupnost v smeri 
doseganja ciljev (za to gotovo porabi veliko energije), na drugi pa mora ohranjati tudi 
podobo vodje (imidž) in delovati skladno s pričakovanji voditeljske vloge. Le tako ga bodo 
imeli drugi člani skupnosti za vodjo. Če k temu dodamo še to, da vodenje neizogibno pomeni 
tudi vertikalno in horizontalno razdaljo do drugih članov skupine (»biti glavni« pomeni tudi 
biti precej osamljen), je jasno, da je treba imeti za igranje in ohranjanje vloge vodje močno 
voljo, močno notranjo motivacijo.  
 
Članek  je v svoji izvorni obliki  objavljen v reviji HRM! ( www.revija-hrm.si) 
 

 

 

 

 

 



Coaching – orodje za uspešno vodenje: feedback ali 
feedforward 
Bojan Brank 
 

 

Porodilo se je   6    top misli: 

 
1.  Coaching naj bo tak, da se ljudje pri delu zabavajo v skupini in z nasmehom 

rešujejo probleme. 
2. Preprosto, a deluje, kot vse pri coachingu 
3. Orodje feedforward proizvaja energijo.  Gremo naprej!   
4. Coaching proces je postopen… 
5. Znotraj smo vsi enaki 
6. Coaching, opolnomočenje, do-daj moč in tudi sam boš prejemal po-moč  
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6.Coaching konferenci na rob 

Kreiranje kulture podjetja, kjer coaching postaja normalna sestavina voditeljskega procesa, je 

del prakse najprodornejših. Na globalni ravni, v okviru svetovnega foruma poslovnih coachev 

(WEBCS)1 ali pa skozi različne raziskave lahko opazujemo te trende in spremembe2 .  Tako v 

lanskem letnem poročilu družbe Delloite v Belgiji3  beremo o tem, kakšno pomembno vlogo 

so namenili grajenju kulture coachinga, katerega  vidijo kot pomemben element njihove 

razvojne strategije. Upati je, da bo organizacijska kultura, oplemenitena s prvinami 

coachinga v procesu vodenja rezultirala tudi v višji stopnji zavzetosti zaposlenih. 

Coaching ni čarobno orodje za vse vodje in za vse situacije. Del vodstvene populacije se ne 

bo pozitivno odzval in del ljudi se bo ob omembi spreminjanja navad in ustaljenih vzorcev 

obnašanja vedno najprej spomnil povezave let, novih trikov in človekovega najboljšega 

prijatelja. Ker pa coach ni tisti, ki bi spreminjal navade posameznic in posameznikov, se mi je 

pred leti zdela investicija v HBR članek na temo izvajanja coachinga z alfa samcem (in 

damskim ekvivalentom) smiselna.4 Kako uspešno izpeljati misijo spremembe se sprašujeta 

K.Ludemann in E.Erlandon. Njun, na desetih straneh zaobsežen odgovor je z dvema 

besedama mogoče povzeti kot: dokaj težko. Optimistično pa bi,tudi  iz lastne prakse, dodal: 

vendarle mogoče5 

Če smo na 6.Coaching konferenci 2014 osvetlili kakšno pot do teh sprememb je bil cilj 

dosežen. 

 

 

                                                           
1 http://www.wbecs.com/ 

2 http://icf.files.cms-plus.com/includes/media/docs/2012ICFGlobalCoachingStudy-ExecutiveSummary.pdf 

3
 http://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/be/Documents/about-deloitte/BE_Annual-report_2013_web.pdf 

4
 http://hbr.org/2004/05/coaching-the-alpha-male/ar/1. 

5
Besedilo predstavlja krajši izsek iz avtorjevih predavanj in tekstov iz obdobja okt. in nov.2014 

Bojan Brank, Abena 

http://www.wbecs.com/
http://icf.files.cms-plus.com/includes/media/docs/2012ICFGlobalCoachingStudy-ExecutiveSummary.pdf
http://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/be/Documents/about-deloitte/BE_Annual-report_2013_web.pdf
http://hbr.org/2004/05/coaching-the-alpha-male/ar/1
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Želite  izvesti preobrazbo v vaši organizaciji! 

Želite povečati zavzetost zaposlenih? Želite biti boljši?   
   
 

 

7 modulov,  zaključni assessment,  certifikat Usposobljen notranji coach 
 
 

 

 

 

 

 

 

Mojca Kert 

 

Margareta Guček Zakošek 

                
              www.planetgv.si 

             www.scz.si 

   

 

                    Roman Kolar 
                                             Mag. Vesna Vodopivec                               
  

Presežek 

mojih 

pričakovanj 

Lepo  mi je bilo, pa 

še veliko novega sem 

se naučila, predvsem 

to, česa vsega še ne 

vem! 

Mene je izjemno težko 

zadovoljiti, coaching 

akademija me je 

definitivno. Spoznala 

sem zelo zanimive 

 ljudi, začela sem čutiti. 

„Zame je bilo 

v eni besedi 

navdušujoče“ 

http://www.planetgv.si/
http://www.scz.si/


 

                                                                                                       

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Na Coaching konferenci  ustvarjamo 

Globalno  Vizijo  Vodenja 

 

www.planetgv.si 


