Investicija brez koncnega rezultata
ali dejavnost prihodnosti?

i nas je mogocCe paziti pomanjkanje splosnega pre-

gleda nad dogajanjem v coachingu. Pogosto se coachi
osredotocajo le na svoje delo, zato nimajo dovolj informacij
o tem, kaj se dogaja na tem podrocju in kaj pocne konku-
renca. Namen tega clanka je vsaj deloma zapolniti to vrzel
in s tem dati coachem orodje za primerjavo lastnega dela z
dejavnostjo ter ponuditi smernice njihovemu nadaljnjemu
razvoju in s tem razvoju dejavnosti, pa tudi dvigniti raven
zavedanja o coachingu pri nas med organizacijami in posa-

mezniki.

Dejavnost coachinga je ena Stevilnih moznosti
razvoja ljudi, ki so na voljo. V svetovnem me-
rilu je priblizno 47.500 coachev, od katerih
jih je 37,5 odstotka v Zahodni Evropi, 33,2
odstotka v Severni Ameriki, preostalih 29,3
odstotka pa drugje po svetu (International
Coach Federation, 2012, str. 5-8). V Evropi
je razporeditev coachev zelo neenakomerna.
Najmocnejsi drzavi po $tevilu coachev sta Ve-
lika Britanija in Nemcija, ki skupaj pomenita
le 20 odstotkov prebivalstva v Evropi, imata
pa kar 70 odstotkov coachev na stari celini.

Hkrati pa ima Vzhodna Evropa (kamor citira-
no porocilo vkljucuje tudi Slovenijo) le 5 od-
stotkov evropskih coachev, ¢eprav ta del po-
meni 40 odstotkov evropskega prebivalstva
(Frank Bresser Consulting, 2009, str. 99).

Kljub omenjenim podatkom lahko zatrdimo, da
je tudi pri nas dejavnost coachinga vse prepo-
znavnej$a in da se zanjo odloca Cedalje vec orga-
nizacij in posameznikov. Skupaj z naras¢anjem

zanimanja za coaching narasca tudi ponudba.
Ker me je zanimalo vec o dejavnosti pri nas, nje-
nih procesih, ucinkovitosti in tudi prihodnosti,
sem med slovenskimi coachi izvedel raziskavo.

Coaching obstaja na
slovenskem trgu in tudi na
tujih trgih Ze toliko casa,
da enostavno ne more biti
oznacen za modno miuho,
ki se pojavi, traja krajsi
cas in izgine.
Najprej sem si pripravil seznam slovenskih
coachev, podatke o tem pa sem deloma dobil
z lanske konference o coachingu in iz imenika

coachev, Ki je ob tej priloznosti izSel, deloma
pa tudi iz slovenske literature o coachingu ter

z raziskovanjem spleta. Raziskava je potekala
med sredino maja in sredino julija 2012. Od-
ziv slovenskih coachev je bil zelo dober — od-
zvalo se je 19 slovenskih coachev, ki so mi
bili pripravljeni predstaviti njihove izku$nje in
poglede na dejavnost. Z vecino sem imel pol-
strukturirane intervjuje, nekateri pa so mi za-
radi utemeljenih razlogov odgovore poslali v
elektronski obliki. Prejete informacije sem
pregledal, jih zdruzil po vsebinsko povezanih
sklopih in pripravil odgovore na klju¢na vpra-
Sanja, ki sem si jih na zacetku zastavil.

Ze v wodu v raziskavo je bilo mozno hitro
ugotoviti, da marsikateri coach poleg dejav-
nosti coachinga deluje tudi v drugih (poveza-
nih) dejavnostih.

Zato sem coache vprasal, ali je coaching nji-
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hova primarna dejavnost — primarna v smislu
prihodkov, ki jih dejavnost prinese. Skoraj
polovica v raziskavo vkljucenih coachev je de-
jala, da coaching pomeni vsaj 50 odstotkov
njihovih prihodkov, hkrati pa je delez tistih, ki
se ukvarjajo le s coachingom bistveno nizji
(priblizno 20 odstotkov v raziskavo vkljuce-
nih coachev). Drugim coaching ne pomeni
primarne dejavnosti. V vzorcu je mogoce
opaziti tudi znaten delez (20 odstotkov) ti-
stih, ki jim coaching pomeni manj kot cetrtino
prihodkov. Zato je mogoce na podlagi teh po-
datkov sklepati, da se coachi pri nas (vsaj ve-
¢inoma) ukvarjajo s coachingom in tudi z dru-
gimi (povezanimi ali nepovezanimi) dejav-
nostmi. Se pa delez izvajanja coachinga med
drugimi dejavnostmi razlikuje med coachi.

Prvo od kljucnih vprasanj v raziskavi je bilo,
kje je coaching pri nas v svojem razvoju v pri-
merjavi s svetom. Smer odgovora na to vpra-
Sanje nakaze Zze literatura (Frank Bresser
Consulting, 2009): Slovenija je v Zzivljenj-
skem ciklu coachinga pravzaprav Sele na za-
cetku — v fazi uvedbe in coaching res postaja
bolj priljubljen v tem okolju, hkrati pa je osve-
§cenost organizacij in posameznikov o vsebini
ter koristih coachinga Se vedno premajhna.

Skupinski coaching je pri nas
manj pogost in malo razvit
(v primerjavi s coachingom

1 na 1). Glavni razlog za to
bi lahko iskali v slovenski
kulturi, ki je do odprtega
obravnavanja osebnih zadev
v skupini se zelo zadrZana.

Ce bi torej razvitost coachinga pri nas zeleli
primerjati z razvitostjo coachinga v svetu, ne
bi mogli dati enostavnega odgovora. Vegji del
Juzne in Vzhodne Evrope je priblizno na ena-
ki ravni razvitosti coachinga kot Slovenija, saj
so v fazi uvedbe coachinga Se drzave, kot so
Rusija, Hrvaska Grc¢ija, Madzarska. Hkrati
pa imajo vecji trgi v Evropi, recimo Nemcija,
Velika Britanija, Francija, celo Ceska in Slova-
Ska, coaching Ze mnogo razvitejsi in je v fazi
rasti, v fazi zrelosti pa sta le dve drzavi na sve-
tu, zato ima coaching zelo pozitivno prihod-
nost (Frank Bresser Consulting, 2009).

Podobno ga uvrscajo tudi intervjuvani sloven-
ski coachi. Pri nas je bil uradno priznan po-
zneje kot v drzavah z razvitejSim coachingom
(denimo ZDA, od koder izvira). Temu pri-
merno je tudi stanje na tem podrocju in pogo-
sto se zdi, da gre marsikdaj za nekakovosten
coaching, da je premalo nadzora in regulaci-
je, da so vstopne ovire prenizke, zato se lah-

ko v dejavnost vstopi enostavno, in da je pre-
malo kontinuiranega izobrazevanja coachev.
To kaze, da je dejavnost pri nas Se mlada,
zato razvojno zaostaja za drzavami z najrazvi-
tejSim coachingom. Kljub temu je mozno
opaziti prizadevanja, ki naj bi dejavnost dvi-
gnila na visjo raven. Mislim seveda na posku-
se uvajanja osnovnih kodeksov dela, tudi
strokovnih konferenc, na katerih se coachi
povezujejo in izmenjujejo dobro prakso,
hkrati pa skrbijo tudi za vecjo prepoznavnost
tega podroc¢ja. Menim, da se za uspeSen raz-
voj dejavnosti v prihodnosti ni bati.

Drugo raziskovalno vprasanje je bilo, ali je
coaching res investicija, ki nima vecjega
koncnega rezultata, ali gre za dejavnost, ki
zelo vpliva na uspesnost ljudi, ki gredo skozi
ta proces. Literatura omenja Stevilne koristi
coachinga. Raziskava je denimo pokazala, da
zmanjSuje ¢as izvajanja posameznih operacij,
s ¢imer mocno vpliva na izboljSanje posame-
znikove produktivnosti in uspeSnosti ¢ez cas
(Liu & Batt, 2010, str. 284-286). Mana-
gerji, ki so delali z zunanjimi coachi, so si ve-
¢inoma postavljali bolj specificne cilje od ma-
nagerjev, ki niso §li skozi ta proces (Smither
idr., 2003, str. 39). McGovern idr. (2001)
pa so izracunali celo donosnost investicije v
coaching in ugotovili, da je v povprecju orga-
nizaciji prinesla skoraj Sestkrat toliko, kot je
bil zacetni vlozek (to je precej konzervativna
ocena, saj porocajo o primerih, ko je bil ta
koeficient precej vecji). Podoben izracun je
pripravil tudi Kearns (2006, str. 42) in ugo-
tovil, da je donosnost coachinga na letni ravni
tudi 200-odstotna glede na zacetni vlozek.

Slovenija je v Zivljenjskem
ciklu coachinga pravzaprav
sele na zacetku — v fazi
uvedbe in coaching res
postaja bolj priljubljen v
tem okolju, hkrati pa je
osvescenost organizacif in
posameznikov o vsebini ter
koristih coachinga se vedno
premajhna.

Da coaching zelo vpliva na uspesnost, je mo-
goce ugotoviti tudi na podlagi rezultatov razi-
skave. Coachi namre¢ menijo, da najbrz ljud-
je sploh ne bi Zeleli placevati za storitev, ki ne
bi prinesla pozitivnih sprememb. Teh ne za-
znavajo le coachi sami, temvec¢ tudi njihove
stranke, saj slednje ze med procesom dajejo
povratne informacije o svojem napredku, po-
gosto pa tudi po koncanem procesu s coachi
kontaktirajo in jim povedo, da so z rezultati

coachinga zadovoljne. Seveda je tezko govo-
riti o tem, kaj je kljucni pozitiven ucinek coa-
chinga, saj je njegov namen razlicen in odvi-
sen od zelja ter potreb strank. Lahko gre po
eni strani za merljive ucinke — denimo vpliv na
produktivnost posameznika, po drugi pa je
veliko ucinkov, ki jih ni enostavno izmeriti —
recimo vecji samozavest in motivacija, poma-
ga lahko pri spremembi misljenjskih vzorcey,
zagotovi vecjo kakovost posameznikovega Zi-
vljenja itd. Zato vecinoma ne moremo govori-
ti o investiciji brez kon¢nega rezultata, treba
pa je dodati te pogoje za uspeh coachinga:

1. coach mora Ze na zacetku coachinga jasno
nakazati, kaj stranka lahko pricakuje od
procesa in morebitne vecje razlike v prica-
kovanjih uskladiti Ze takoj (¢e to ni mogo-
Ce, je proces bolje ustaviti);

2. cilji morajo biti na zacetku zastavljeni zelo
natancno in jasno, jasni pa morajo biti tudi
indikatorji, ki bodo pokazali, kdaj je cilj
dosezen;

3. motivacija za spremembo mora prihajati iz
osebe, ki se procesa udelezi, ne pa od zu-
naj — Ce organizacija kot narocnik poslje
zaposlenega na coaching z Zeljo, da pride
pri njem do dolocenih sprememb, posa-
meznik pa potrebe po spremembi ne cuti
ali ne zeli, gre za investicijo, ki ne bo ime-
la koristi.

Najmocnejsi drzavi po Stevilut
coachev sta Velika Britanija
in Nemcdija, ki skupaj
pomenita le 20 odstotkov
prebivalstva v Evropi, imata
pa kar 70 odstotkov coachev
na stari celiri.

Hkrati se je treba zavedati, da lahko coach
pomaga stranki pri njeni nadgradnji, vendar
ima velik del odgovornosti o uspehu te »inve-
sticije« tudi stranka, saj je odvisno, koliko
casa med posameznimi srecanji s coachem
nameni delu v zvezi z zastavljenimi cilji. Coa-
chi namre¢ pogosto poudarjajo, da sami ni-
majo cudezne palicice, s katero bi v trenutku
resili tezave strank, temvec¢ da gre za zahte-
ven proces, ki poleg financne investicije zah-
teva od stranke predvsem veliko ¢asa in tru-
da. Ob ustrezni kolicini slednjih dveh pa o
uspesnosti coachinga ne kaze dvomiti.

V raziskavi sem se delno posvetil tudi skupin-
skemu coachingu, saj je bilo tretje raziskoval-
no vprasanje, kako pogost je pri nas skupin-
ski coaching. V tuji literaturi so predstavljeni
ze Stevilni modeli skupinskega coachinga.
Eden zanimivejSih je od Kets de Vriesa idr.
(2010, str. 10-12), pri katerem je glavni del
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procesa namenjen skupinski obravnavi posa-
meznika. Pri njej morajo s svojimi pogledi so-
delovati vsi udelezenci skupinskega coachin-
ga. Pri nas je skupinska/timska dinamika v
coachingu e precej na zacetku. Ceprav je ne-
kaj coachev omenilo, da skupinski coaching
ponujajo in imajo z njim izku$nje, vec¢inoma
poudarjajo, da je delez skupinskih coachin-
gov minimalen, Ceprav ga nekateri opisujejo
kot ucinkovitejSega od individualnega coa-
chinga (1 na 1). Nekateri pa priznavajo tudi,
da skupinske aktivnosti, ki jih izvajajo, ne bi
bilo mogoce imenovati coaching (in jih zato
tudi ne prodajajo s tem imenom) in govorijo o
tako imenovanih moderacijah, delavnicah
itd., v le dveh primerih pa je bilo mogoce za-
znati, da coachi skupinsko dinamiko izvajajo
podobno, kot jo opisuje omenjena literatura.
Zato lahko recemo, da je skupinski coaching
pri nas manj pogost in malo razvit (v primer-
javi s coachingom 1 na 1). Glavni razlog za to
bi lahko iskali v slovenski kulturi, ki je do od-
prtega obravnavanja osebnih zadev v skupini
Se zelo zadrzana.

Zadnje raziskovalno vprasanje je bilo, ali je
coaching res le trenutna modna muha ali gre
za poklic, ki bo imel v prihodnosti eno po-
membnejsih viog. V tem primeru je odgovor
vseh coachev bolj ali manj soglasen. Coa-
ching obstaja na slovenskem trgu in tudi na
tujih trgih ze toliko Casa, da enostavno ne
more biti oznacen za modno muho, ki se po-
javi, traja krajsi ¢as in izgine.

Coaching se je marsikje ze uveljavil kot dejav-

nost, tudi pri nas je mozno opaziti premike v
tej smeri. Upraviceno je trditi, da coaching v
vprasanju zavzema drugo pozicijo — pomem-
ben poklic prihodnosti. Tempo Zivljenja je vse
hitrejSi, zato bodo ljudje cedalje pogosteje
potrebovali pomoc¢ pri iskanju reSitev, saj
sami ne bodo imeli dovolj casa za to. Po-
memben bo tudi osebni razvoj posameznikov.

Coachi ugotavijajo, da je za
dvig kakovosti storitev pri nas
bolj kot ustanovitev pristojne
strokovne institucije potrebno
nadalfnje izobrazevanje trga o
coachingu.

Ce bo coaching res postal prepoznavnejsi
tudi pri laicni javnosti, ne le v organizacij-
skem kontekstu, kot je bolj ali manj zdaj, se
bo tudi povprasevanje po njem Se povecevalo,
zato bi lahko v prihodnje o njem govorili kot
o eni najhitreje razvijajocih se podrocij pri
nas, tako kot je to ze (bilo) mozno opaziti v
drzavah z razvitejSim coachingom.

Zanimivo vprasanje, ki se je pokazalo pri in-
tervjujih, je bilo tudi, ali bi razlicne strokovne
institucije in zdruzenja za coaching pri nas
pripomogla k dvigu ravni na podlagi uvedbe
standardov. Mnenje coachev je tudi pri tem
deljeno. Po eni strani se strinjajo, da bi bila
strokovna institucija gotovo dobrodosla,
hkrati pa opozarjajo, da obstoj institucije Se
ni zagotovilo za dvig kakovosti storitev. Po-
dobno menijo tudi o standardih v coachingu,
za uvedbo in nadzor katerih naj bi bila institu-
cija pristojna.

Ze v uvodu v raziskavo je
bilo moZno hitro ugotoviti,
da marsikateri coach poleg
dejavnosti coachinga deluje
tudi v drugih (povezanih)
dejavnostih.

Coachi se vecinoma strinjajo, da je osnovne
standarde v dejavnost sicer treba uvesti, toda
ne na silo. S standardi zacnemo namre¢ de-
javnost hitro omejevati, s tem pa omejimo
tudi njen potencialni razvoj. Coachi ugotavlja-
jo, da je za dvig kakovosti storitev pri nas bolj
kot ustanovitev pristojne strokovne institucije

potrebno nadaljnje izobrazevanje trga o coa-
chingu (za kar bi bila lahko pristojna tudi ome-
njena institucija). Trg je namrec tisti, ki po coa-
chingu povprasuje. Ce bodo organizacije bolje
vedele, kaj je coaching, kako naj bi potekal,
cemu ga pravzaprav sploh uporabljati, kaksne
rezultate lahko pricakujejo, bodo tudi do coa-
chev veliko zahtevnejse. Bolj bodo preverile re-
ference in kvalifikacije/certifikate coacha, se po-
zanimale o njegovem nacinu dela in jih najemale
bolj kriticno kot do sedaj. Dokler pa ne bodo vi-
dele razlik med coachi na trgu, tudi institucije in
certificiranja nimajo vecjega pomena.
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