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Predgovor

Knjiga Coaching kot prostor sprememb ni nastajala kot klasicen akademski pro-
jekt, temvec kot proces — proces ucenja, raziskovanja, dvomov, pogovorov in
postopnega zorenja razumevanja. Kot mentorici sva imeli priloznost ta proces
spremljati od zacetnih vprasanj pa vse do oblikovanja vsebin, ki jih drzite v rokah.
Na zacCetku se je coaching Studentom zdel nekaj oddaljenega, morda celo neko-
liko abstraktnega. Povezovali so ga predvsem z vodenjem, svetovanjem all
motivacijo. Vendar se je skozi sreCanja, pogovore in predvsem izkusnjo coachinga
zacCelo kazati nekaj bistveno globljega. Ne gre za to, kaj coach pove, temvec kako
zna biti prisoten. Ne gre za odgovore, temvec za vprasanja, ki odpirajo prostor
razmisleku.

Ena najvedjih vrednosti tega procesa je bila prav v tem premiku — od razumevanija
coachinga kot orodja k razumevanju coachinga kot odnosa in miselnosti. Studentsi
so postopoma zaceli prepoznavati, kako lahko ze majhne spremembe v nacinu
poslusanja, postavljanja vprasanj ali refleksije pommembno vplivajo na kakovost
komunikacije, odlocanja in sodelovanja. Ta prehod ni bil linearen. Vkljuceval je
tudi dvome, iskanje lastnega glasu in soocanje z lastnimi vzorci razmisljanja.

Kot mentorici sva v tem procesu prepoznali nekaj, kar presega posamezen pro-
jekt. Coaching ni le vsebina, ki se jo naucimo, temvec kompetenca, ki jo razvijamo
skozi izkusnjo. In prav to izkustveno razumevanje daje tej knjigi posebno tezo.
Besedila ne izhajajo zgolj iz literature, temvec iz refleksije, dialoga in osebnih
uvidov.

Knjiga, ki je pred vami, zato ni le pregled podrocja coachinga. Je tudi odsev poti,
ki so jo prehodili njeni avtorji. Poti od vprasanj k razumevanju, od teorije k izkusniji
In od zunanjega opazovanja k notranjemu uvidu.

Verjameva, da boste bralci v tej knjigi nasli vec kot le informacije. Morda boste
nasli vprasanje, ki vas bo ustavilo. Morda uvid, ki vas bo spodbudil k spremembi.
In morda potrditev, da so najpomembnejsi odgovori pogosto tisti, ki jih odkrijemo
sami.

Lea Benedejcic in Danijela Brecko
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Uvod

Danijela Brecko

Knjiga Coaching kot prostor sprememb je nastajala v okviru projekta PUS: Razvoj
coaching kulture za trajnostni razvoj kot rezultat skupnega raziskovanja, ucenja,
pogovorov in osebnih uvidov studentov ter mentorjev, ki smo zeleli coaching
oribliZati na Ziv, razumljiv in hkrati strokovno utemeljen nadin. Ze ob zaletku pro-
jekta nas je povezovala skupna ideja: coaching ne sme ostati zgolj domena
strokovnjakov ali formalnih coaching procesov, temvec ga je treba predstaviti tudi
kot dragoceno miselnost in prakso, ki lahko pomembno obogati vsakdanje zivl-
jenje, odnose, komunikacijo, ucenje, vodenje in osebni razvoj.

ldeja za knjigo se je oblikovala postopoma — iz sreCevanj z vsebinami coachinga,
iz refleksij ob prebranem, iz izkusenj pri pogovorih in iz spoznanja, da coaching ni
le metoda, temvec nacin, kako pristopamo k ¢loveku, spremembi in razvoju. V
procesu dela smo vedno bolj jasno prepoznavali, da je ena najvecjih vrednosti
coachinga prav v tem, da ¢loveka ne obravnava kot nekoga, ki mu je treba pove-
dati, kaj naj stori, temvec kot nekoga, ki v sebi ze nosi potencial, odgovore in
zmoznost za rast. VCasih potrebuje predvsem prostor, pravo vprasanje, varen
odnos Iin trenutek, da se ustavi ter zares premisli.

Struktura knjige bralca vodi od temeljnega razumevanja coachinga do njegove
prakticne uporabe. V uvodnih poglavjih so predstavljeni osnovni pojmi, vloga
coacha ter razlike med coachingom in sorodnimi pristopi, kar omogoca jasno
umestitev coachinga v SirSi strokovni kontekst.

Pomemben del knjige predstavlja tudi poglavje Coaching in raziskave, ki coach-
iINng umesca v znanstveni in strokovni okvir. To poglavje pokaze, da coaching ni le
izkustvena praksa, temvec podrocje, ki ga vse bolj podpirajo raziskave s podrocja
psihologije, nevroznanosti in organizacijskih ved. Bralcu omogoca razumevanije,
zaka) coaching deluje, kateri mehanizmi stojijo za spremembo ter kako lahko z
raziskavami podkrepimo njegovo ucinkovitost in kredibilnost. S tem knjiga pove-
zuje prakso z dokazi in prispeva k razumevanju coachinga kot resne in razvijajoce
se stroke.

Sledi poglavje o mehanizmih delovanja coachinga, ki osvetljuje, kako coaching
spodbuja uvid, prevzemanje odgovornosti in akcijo ter zakaj lahko vodi v trajnos-
the spremembe.




Uvod

Pomemben del knjige je namenjen tudi standardom in etiki coachinga ter
refleksiji prakse skozi izkusnje coachev in klientov. S tem knjiga presega zgolj teo-
reticni okvir in ponuja vpogled v realne izzive, dileme in priloznosti, ki jih coaching
prinasa v praksi.

V nadaljevanju knjiga predstavi konkretna orodja za razmislek, kot so vprasanja,
reflektivhe prakse in pristopi samocoachinga, ki bralcu omogocajo prenos
coachinga v lastno zivljenje. Poseben poudarek pa je namenjen coaching misel-
nosti v vsakdanjem zivljenju, kjer so predstavljeni njeni ucinki na podrocjih
odlocanja, ucenja, odnosov, samovodenja ter sooCanja s spremembami.

Skupni imenovalec vseh poglavij je razumevanje coachinga kot prostora, v kate-
rem se odvija proces spremembe. Coaching ne temelji na podajanju odgovorov,
temvec na postavljanju vprasanj, ki posameznika vodijo k globljemu razumevanju
sebe in svojih situacij. Prav vprasanja so eno osrednjih jeder te knjige. V casu
hitrih odzivov, povrSinskih presoj in nenehnega iskanja resitev coaching v
ospredje postavlja moc¢ dobrega vprasanja. Vprasanja ne pritiskajo, temvec
odpirajo. Ne zapirajo moznosti, ampak jih Sirijo. Ne vodijo ¢cloveka v odvisnost od
tujih odgovorov, temvec k vedji jasnosti, samostojnosti in odgovornosti. Dobro
vprasanje lahko spremeni pogled na situacijo, preusmeri pozornost, odpre novo
perspektivo ali cloveku pomaga, da prvi¢ ubesedi nekaj, kar je dolgo nosil v sebi.
Zato coaching ni zgrajen na nasvetih, temvec na dialogu, v katerem se spre-
memba ne vsiljuje od zunaj, ampak se oblikuje od znotra;.

V tem smislu je coaching izrazito transformacijsko orodje. Ne zato, ker bi ponujal
hitre recepte, temvec zato, ker spodbuja globlje procese zavedanja, refleksije in
osebne odgovornosti. Transformacija se pogosto zacne v majhnih premikih: ko
posameznik zacne drugace poslusati sebe in druge, ko namesto samodejnega
odziva izbere bolj zavesten odgovor, ko namesto iskanja krivde zacne iskati
moznosti, ko v izzivu prepozna tudi priloznost za rast. Coaching tako ne spreminja
cloveka z mocjo navodil, temvec z mocjo uvida. In prav ti uvidi so pogosto tisti, ki
dolgoroc¢no vodijo v najbolj trajne spremembe.

Knjiga je namenjena razlicnim bralcem. Namenjena je coachom, ki se s coachin-
gom ze profesionalno ukvarjajo in bodo v posameznih poglavjih morda
prepoznali dodatne poudarke, nove uvide ali sveze refleksije o lastni praksi.
Hkrati pa je namenjena tudi vsem, ki zelijo coaching sele bolje spoznati — ne
nujno kot poklic, temvec kot miselnost, ki jo je mogoce ziveti in uporabljati v vsak-
danjem zivljenju. V njej lahko navdih najdejo vodje, pedagogi, sodelavci, studenti,
starsi in vsi, ki verjamejo, da kakovost sprememb ni odvisna le od zunanjih oko-
lisCin, temvec tudi od nacina, kako razmisljamo, poslusamo, sprasujemo in
delujemo.




Uvod

osebna vrednost te knjige je tudi v njeni vecglasnosti. Nastajala je skozi prispevke
razlicnih avtorjev, ki coaching osvetljujejo z razlicnih zornih kotov — od standardov
in profesionalne drze do odnosov, komunikacije, odlocanja, osebnega razvoja in
vsakdanijih zivljenjskih izzivov. Prav ta raznolikost pogledov kaze, da coaching ni
enodimenzionalen pojav, temvec bogat prostor srecevanja med stroko in zivljen-
jem, med strukturo in odnosom, med ciljem in procesom.

Oblikovanje te knjige je proces skupnega ucenja, soustvarjanja in preverjanja,
kako coaching dejansko zivi v praksi. Bil je prostor, kjer smo ideje povezovali z
izkusnjami, teorijo z refleksijo in strokovni jezik z osebnim razumevanjem. Nasta-
jala je iz prepricanja, da coaching ni pomemben zgolj zato, ker pomaga dosegati
cilje, temvec zato, ker odpira prostor za bolj zavestno, odgovorno in smiselno zivl-
jenje.

Naj bo ta knjiga povabilo k razmisleku in hkrati k praksi. Naj bralca ne vodi le v
razumevanje coachinga, temvec tudi v vprasanje, kako lahko coaching miselnost
vhese v svoje odnose, svoje delo in svoje odlocitve. Kajti véasih se najvecdje spre-
membe ne zacnejo z velikimi koraki, temvec z enim samim, a pravim vprasanjem.




Slovar pojmov

A-L

A

Agilni coaching:

Pristop v coachingu, ki zdruzuje t.i. agilno
metodologijo z namenom pomoci
posameznikom in ekipam pri prilagajanju
spremembam ter ustvarjanju dinamicnega
okolja.

Akcijski nacrt (Action plan):
Strukturiran seznam korakov, nalog in
rokov, ki jih coachee oblikuje za doseganje
specificnega cilja, dolocenega med
procesom coachinga.

Aktivno poslusanje:

Vescina popolne osredotocenosti na
sogovornika, ki vkljucuje pozornost na
verbalno in neverbalno komunikacijo z
namenom globokega razumevanja
sporocila in ustreznega odzivanja.

Associate Certified Coach (ACC):
Osnovna raven profesionalne akreditacije
za coache pri Mednarodni zvezi coachev
(ICF), ki dokazuje doloceno stevilo ur
formalnega usposabljanja in prakticnih
izkusenj (obicajno 100 ur).

C

Coach:

Usposobljen strokovnjak, ki s pomocjo
specificnih tehnik, poslusanja in
postavljanja vprasanj usmerja klienta pri
odkrivanju lastnih resitev, razvoju
potencialov in doseganju ciljev.

Coachee (tudi klient):

Posameznik ali skupina, ki je vkljucena v
proces coachinga in s pomocjo coacha dela
na svojem osebnem ali profesionalnem
razvoju.

Coaching prisotnost

(Coaching presence):

Sposobnost coacha, da je popolnoma
zavesten, prilagodljiv, osredotocen in
prisoten v trenutku s klientom, kar ustvarja
varen ter podporni prostor za ucenje.

A4

C

Custvena inteligentnost:
Sposobnost prepoznavanja, razumevanja
in obvladovanja lastnih Custev ter
empaticnega zaznavanja Custev drugih
posameznikov in ustreznega odzivanja
nanje.

D

Delovni alians (working alliance):
Sodelovalni odnos in partnerstvo med
coachem in klientom, ki temelji na
medsebojnem zaupanju, usklajenosti
glede ciljev ter spostovaniju.

E

Eksterna supervizija:

Strokovni proces, v katerem coach
prejema podporo in povratne informacije
od zunanjega supervizorja, ki ni zaposlen
v isti organizaciji.

Eksterni coaching:

|zvajanje coaching storitev, kjer coach
deluje kot neodvisen zunanji strokovnjak
za posameznika ali organizacijo.

Eticni kodeks coachinga:

/birka profesionalnih standardov,
moralnih nacel in pravil ravnanja, ki
usmerjajo prakso coachev (npr.
ohranjanje zaupnosti in preprecevanje
konfliktov interesov).

Executive coaching:

Specializirana oblika coachinga za
najvisje vodstvo in menedzerje,
osredotocena na izboljSanje vodstvenih
vescin, strateskega razmisljanja ter
organizacijske ucinkovitosti.

G

GROW model:

Osnovni strukturni okvir za vodenje
coaching srecanja, ki vkljucuje stiri faze:
Goal (Cilj), Reality (Trenutna realnost),
Options (Moznosti) in Will/Way forward
(Akcijski koraki in volja).

H

Hipoteza:

ZacCasna predpostavka ali misel, ki jo
coach oblikuje na podlagi klientovega
pripovedovanja in jo v procesu
coachinga preveri z vprasanji, pri
cemer je ne vsiljuje kot dejstvo.

Interna supervizija:
Supervizijski proces znotraj iste
organizacije, kjer izkusenejsi
strokovnjak usmerja in strokovno
podpira internega coacha.

Interni coaching:

Praksa coachinga, pri kateri je coach
zaposlen v isti organizaciji kot
coachee in deluje kot notranji
strokovnjak za razvoj zaposlenih.

Intervizija:

Oblika strokovne podpore, kjer se
srecujejo enakovredni strokovnjaki
(coachi) in si izmenjujejo izkusnje,
nudijo povratne informacije ter
resujejo strokovne dileme brez
prisotnosti hierarhicnega vodje ali
zunanjega supervizorja.

J

Joharijevo okno:

Psiholoski model, ki posameznikom in
ekipam pomaga bolje razumeti njihov
odnos s samim seboj in drugimi skozi
stiri kvadrante (javno, slepo, skrito in
neznano obmocje zavedanja).

K

Karierni coaching:

Usmerjen proces, ki posameznikom
pomaga pri raziskovanju kariernih
moznosti, nacrtovanju poti, menjavi
zaposlitve in razvoju specificnih
poklicnih vescin.




Karierno raziskovanje:

Faza v kariernem coachingu, kjer klient
aktivno preucuje svoje interese, vrednote,
mocna podrodja in trg dela z namenom
iskanja optimalne poklicne usmeritve.

Kazalnik ucinkovitosti:

Merljiva vrednost, ki objektivno prikazuje,
kako uspesno klient ali organizacija dosega
zastavljene kljucne cilje, dolocene v procesu
coachinga.

Kognitivna pristranost:

Sistematicna napaka v razmisljanju ali
presoji, ki vpliva na posameznikove
odlocitve (npr. potrditvena pristranost), kar
coach s pomocjo vprasanj pogosto klientu
pomaga ozavestiti.

Koghitivno vedenjski coaching
(CBC):

Pristop, ki se osredotoca na prepoznavanje
ter spreminjanje nekoristnih miselnih
vzorcev in prepricanj, ki ovirajo klientovo
doseganje ciljev in osebno rast.

Konstruktivna povratna informacija:

Jasna, objektivna in specificna informacija o
ravnanju ali rezultatih, podana z izklju¢nim
namenom spodbujanja razvoja, ucenja in
pozitivnih sprememb.

Kontratransfer:

Psiholoski pojav v odnosu, pri katerem
coach nezavedno prenese svoja lastna
neresena custva, izkusnje ali osebna
pricakovanja nazaj na klienta.

M

Master Certified Coach (MCC):
Najvisja raven profesionalne akreditacije pri
, ki dokazuje mojstrstvo in zahteva obsezne
izkusnje v coachingu (obicajno vec kot 2500
ur prakse).

Mentoriranje:

Odnos, v katerem bolj izkusena oseba deli
svoje strokovno znanje in nasvete z manj
izkuseno osebo. Za razliko od coachinga
vkljuCuje neposredno dajanje nasvetov.

Meta-analiza:

(tudi pregled literature): Statisticna
raziskovalna metoda, ki zdruzuje in analizira
rezultate vec€ neodvisnih znanstvenih studij
na podrocju coachinga z namenom
ugotavljanja splosne ucinkovitosti in
trendov.

Meta komunikacija:

Komunikacija o sami komunikaciji; pogovor,
med katerim coach in klient naslovita
dinamiko njunega medsebojnega odnosa in
nacin, kako v procesu komunicirata.

Meta refleksija:

Sposobnost zavedanja in kriticnega
razmisljanja o lastnem procesu razmisljanja
ter reflektiranja.

Meta supervizija:

Supervizija samega procesa supervizije,
namenjena razvoju kompetenc
supervizorjev in zagotavljanju visoke
kakovosti njihovega dela.

Mocna vprasanja

(Powerful questions):

Odprta, a pronicljiva in spodbujajoca
vprasanja coacha, ki pri klientu prebujajo
nova spoznanja, sirijo perspektivo in
sprozijo iskanje resitev.

N

Nevroplasti¢nost:

Bioloska sposobnost mozganov, da se
nenehno spreminjajo, reorganizirajo in
ustvarjajo nove nevronske povezave na
podlagi novih izkusenj in ucenja, kar tvori
znanstveno osnovo za spremembe
obnasanja pri coachingu.

O

Odgovornost (Accountability):
Prevzemanje odgovornosti za lastna
dejanja in rezultate; v procesu coachinga
klient v celoti prevzema odgovornost za
izvedbo akcijskega nacrta.

Ohranjanje prostora

(Holding space):

Sposobnost coacha, da vzdrzuje varno,
neobsojajoce in psiholosko podporno
okolje, v katerem lahko klient svobodno
raziskuje svoje najgloblje misli in Custva.

OmejujocCa prepricanja

(Limiting beliefs):

Negativne ali netocne podzavestne
predpostavke o sebi, drugih ali okolici, ki
posameznika neupravic¢eno ovirajo pri
napredku in doseganju polnega
potenciala.

Organizacijska supervizija:
Sistemsko vgrajena supervizija, ki
podpira coache, vodje ali zaposlene pri
resevanju dilem, ki so neposredno

povezane z dinamiko in kulturo celotnega

podjetja.

P

Paradigma:

Prevladujoc sklop prepricanj, vrednot in
miselnih vzorceyv, skozi katere
posameznik ali organizacija razume,
filtrira in interpretira resni¢nost.

Parafraziranje:

Komunikacijska tehnika, pri kateri coach z

lastnimi besedami ponovi bistvo
klientove izjave, s Cimer preverja svoje
razumevanje in klientu omogoca, da
jasno »slisi« lastne misli.

Slovar pojmov

Peer coaching:

Proces vzajemnega ucenja, v katerem
si sodelavca ali posameznika na
podobni organizacijski ravni
izmenicno nudita coaching podporo
brez prisotnosti formalnega coacha.

Podjetniski coaching:
Specializiran coaching, osredotocen
na specificne potrebe podjetnikov in
lastnikov podjetij za pomoc pri
upravljanju, strateskem nacrtovanju in
rasti poslovanja.

Povzemanje:

Komunikacijska vescina zgoscenega
artikuliranja kljucnih misli, Custev in
sklepov, ki so se izoblikovali tekom
coaching srecanja ali njegovega dela.

Preokvirjanje / kognitivho
prestrukturiranje:

Tehnika, ki klientu pomaga pogledati
na situacijo, problem ali prepricanje iz
popolnoma nove, bolj konstruktivne in
omogocajoce perspektive.

Profesionalna identiteta

coacha:

Kohezivno razumevanje samega sebe
kot strokovnjaka, ki vkljucuje
integracijo coaching vescin, etike,
osebnih vrednot in edinstvenega stila
dela z udmi.

Profesionalne meje:

Jasno dolocena etic¢na in prakticna
pravila v odnosu med coachem in
klientom, ki preprecujejo neprimerne
odnose, odvisnost in prehajanje v
sfere psihoterapije.

Professional Certified Coach
(PCC):

Napredna raven profesionalne
akreditacije pri ICF, ki dokazuje visoko
raven strokovnosti in zahteva znatne
prakti¢ne izkusnje v coachingu
(obicajno 500 ur prakse).

Psiholoska varnost: Klima v skupini ali
medosebnem odnosu, kjer se
posameznik pocuti varnega in
sprejetega pri izrazanju idej,
postavljanju vprasanj ali priznavanju
napak, brez strahu pred
zasmehovanjem ali kaznijo

R

Razvojna miselnost

(Growth mindset):

Prepricanje (po konceptu Carol
Dweck), da se sposobnosti,
inteligenca in talenti lahko nenehno
razvijajo skozi trdo delo, ucenje in
vztrajnost.




Razvoj potenciala:

|dentifikacija in nacrtno krepitev prikritih,
zatajevanih ali neizkoris¢enih zmoznosti
klienta za maksimiranje njegove uspesnosti.

Reflektivna praksa

(Reflective practice):

Zavesten in sistematicen proces, v katerem
coach nenehno in kriticno analizira svoje
lastne izkusnje in odzive pri delu z
namenom strokovnega napredka in ucenja.

Reflektivni dialog:

Poglobljen pogovor, namenjen raziskovanju
misli in Custev, kjer udelezenec s pomocjo
odprtih vprasanj sogovornika analizira
lastno izkusnjo ali specificno temo.

ROI (Return on investment):
Metrika donosnosti nalozbe, s katero se

— pogosto v organizacijskem okolju — meri
neposredna financna ali nefinancna korist,
ustvarjena kot rezultat vlozka v program
coachinga.

S

Samorefleksija:

Posameznikova sposobnost globoke
introspekcije, samoopazovanja in
nepristranske analize lastnih misli, Custev in
dejanj.

Samoucinkovitost:

Posameznikov obcutek lastne sposobnosti
in zmoznost, da organizira in izvede dejanja,
ki so potrebna za uspesno obvladovanje
prihodnjih nalog in situacij.

Samozavedanje:

Obsezno in jasno zavedanje lastne
osebnosti, ki zajema prepoznavanje lastnih
mocnih strani, pomanijkljivosti, miselnih
vzorcev, vrednot, motivacije in sprozilcev
Custev.

Sindrom prevaranta

(Imposter syndrome):

Psiholoski fenomen, pri katerem
kompetenten posameznik neutemeljeno
dvomi v svoje lastne dosezke in zivi v
strahu, da ga bodo drugi razkrinkali kot
»prevaranta«.

Sistemski coaching:

Pristop k coachingu, ki klienta ali ekipo
primarno obravnava kot nelocljiv del
sirSega sistema (npr. organizacije ali
druzine) ter se osredotocCa na medsebojne
vplive znotraj tega sistema.

Sklenitev dogovora:

ZacCetna faza coaching procesa ali
posameznega srecanja, kjer coach in klient
formalno in neformalno uskladita cilje,
pricakovanja, pravila ter eticne okvire
sodelovanja.

Skupinska supervizija:

Oblika strokovne podpore, pri kateri en
supervizor hkrati in strukturirano dela s
skupino coachev, kar omogoca bogato
ucenje iz raznolikih izkusenj vseh
prisotnih.

Sokratsko sprasSevanje:

Metoda discipliniranega sprasevanja za
spodbujanje kriticnega razmisljanja,
razkrivanje skritih predpostavk in logicno
prihajanje do novih spoznanj ali resnic.

Supervizant:

Strokovnjak (v kontekstu coachinga
coach), ki se z namenom vzdrzevanja
standardov, osebnostne rasti in analize
lastnega dela aktivno vkljuCuje v proces
supervizije.

Supervizija:

Reflektiven in strokovno voden proces
podpore, v katerem coach analizira svoje
prakticno delo in resuje eticne dileme ob
pomodci in usmeritvah izkusenejsega
supervizorja.

Supervizor:

Visoko in dodatno usposobljen
strokovnjak, ki metodolosko usmerja
proces supervizije in podpira coache pri
zagotavljanju standardov kakovosti ter
varni strokovni rasti.

T

Telefonski coaching:

lzvajanje coaching procesa izkljucno
preko zvocnega klica, kar od coacha
zahteva izjemno izostreno uho za aktivno
poslusanje ter interpretacijo verbalne in
vokalne dinamike klienta.

Timska supervizija:

Supervizijski proces, izrecno hamenjen
celotni delovni ekipi in podpori njihovi
medsebojni dinamiki pri soocanju s
strankami ali specificnimi nalogami.

Timski coaching:

Intervencija, v kateri coach sodeluje s
celotno ekipo in njenim vodjem z
namenom izboljSanja sodelovanja,
komunikacije in skupnega uspesnega
doseganja ciljev.

Transfer:

Psiholoski pojav, ko klient nezavedno
prenese custva, obrambne mehanizme ali
pricakovanija, ki jih je gojil do pomembnih
oseb v svoji preteklosti, na svojega
coacha.

Transformacijski coaching:
Globinski pristop usmerjen k trajnostni
preobrazbi posameznika, ki naslavlja
spremembe na ravni njegovih temeljnih
vrednot, prepricanj in identitete ter se ne
osredotoca zgolj na obnasanje.

Slovar pojmov

Treniranje:

Za razliko od coachinga je treniranje
proces poucevanja, pri katerem
strokovnjak neposredno prenasa
specificno znanje, tehnike ali vescine
na ucecCega se posameznika z
namenom utrjevanja tocno
dolocenega postopka.

U

UcCenje iz izkusenj
(Experiential learning):

Cikel ucenja, ki temelji na neposredni
izkusnji (akciji), globoki refleksiji te
izkusnje ter njeni integraciji v
strategije za prihodnje ravnanje.

V

Vpogled (tudi uvid):

Nenaden in prelomni trenutek
jasnega razumevanja (t.i. »aha
moment), ko klient nenadoma
dojame bistvo problema ali spozna
novo obetavno perspektivo.
Wellbeing coaching: Veja coachinga,
ki pomaga klientom pri iskanju
celostnega zdravja, obvladovanju
stresa, preventivi pred izgorelostjo in
vzpostavljanju zdravega zivljenjskega
ravnovesja.

Z

Zaupnost (Confidentiality):
Temeljna eticna in profesionalna
zaveza coacha, da strogo varuje vse
osebne ter poslovne podatke in izjave
klienta, razen v primerih neposredne
nevarnosti po zakonu.

Zrcaljenje:

Naraven psiholoski pojav in hkrati
coaching tehnika, pri kateri coach z
namenom grajenja tesne povezanosti
in zaupanja (rapporta) subtilno
prevzame ali posnema telesno
govorico, tempo govora ali kljucne
besede klienta.

o

Z

Zivljenjski coaching

(life coaching):

Pristop osredotocen na klienta v
njegovi celoti, ki mu pomaga
premostiti zivljenjske ovire, definirati
poslanstvo in pomembno izboljsati
kakovost osebnega zivljenja.
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Danijela Brecko

Uvod

V zadnjih dveh desetletjih je coaching postal ena izmed pomembnejéih razvojnih
metod za podporo posameznikom in organizacijam pri ucenju, razvoju kompetenc
in doseganiju ciljev. Sprva se je coaching uveljavil predvsem v Sportnem okolju,
ckasneje pa se je razsiril na podrocje vodenja, organizacijskega razvoja,
izobrazevanja in osebne rasti. Danes coaching predstavlja uveljavljen pristop
podpore razvoju posameznika, ki temelji na dialogu, refleksiji in aktiviranju lastnih
potencialov.

Coaching se vse pogosteje uporablja kot orodje za razvoj vodij, izboljsanje
organizacijske ucinkovitosti ter spodbujanje osebne in profesionalne rasti.
Raziskave kazejo, da lahko coaching pomembno prispeva k vecji ucinkovitosti
posameznikov, izboljsanju delovne uspesnosti ter vecjemu zadovoljstvu pri delu
(Jones et al., 2016; Theeboom et al., 2014). Hkrati coaching spodbuja razvoj
refleksivnega misljenja, prevzemanje odgovornosti ter vecjo sposobnost
samostojnega odlocanja.

Kljub Siroki uporabi coachinga pa v praksi pogosto prihaja do nejasnosti glede
njegovega pomena, vloge in meja. Coaching se vcasih zamenjuje s svetovanjem,
mentorstvom ali celo terapijo, prav tako pa se izraz coaching uporablja tako za
profesionalno dejavnost kot tudi za splosen komunikacijski pristop pri delu z
judmi (Passmore et al., 2013; Rogers, 2016). Zaradi tega je pomembno jasno
opredeliti, kaj coaching je, kaksne so njegove znacilnosti ter kaksna je vloga
coacha v tem procesu.

Mednarodne strokovne organizacije coaching opredeljujejo kot proces, ki posa-
mezniku ali timu pomaga izboljsati ucenje, ucinkovitost in razvoj. Coaching temel;i
na partnerskem odnosu, v katerem coach s pomocjo vprasanj, refleksije in pod-
pore spodbuja klienta k razmisljanju, raziskovanju moznosti ter sprejemanju
odgovornih odlocitev (International Coaching Federation, 2019; EMCC Global,
2021).
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Mednarodne strokovne organizacije coaching opredeljujejo kot proces, ki posa-
mezniku ali timu pomaga izboljsati ucenje, ucinkovitost in razvoj. Coaching temel;i
na partnerskem odnosu, v katerem coach s pomocjo vprasanj, refleksije in pod-
pore spodbuja klienta k razmisljanju, raziskovanju moznosti ter sprejemanju
odgovornih odlocitev (International Coaching Federation, 2019; EMCC Global,
2021).

V srediscu coachinga je prepric¢anje, da posameznik nosi potencial za razvoj in da
lahko skozi strukturiran dialog ta potencial tudi aktivira. Namen tega prispevka je
pojasniti, kaj pomeni biti coach ter kako razumeti coaching kot razvojni proces. V
prispevku najprej predstavimo osnovne definicije coachinga in razmejimo coach-
Ing od sorodnih pristopov, kot so svetovanje, mentorstvo in terapija. V
nadaljevanju predstavimo razlicne vrste in oblike coachinga ter podrocja njegove
uporabe. Posebno pozornost namenjamo vprasanju, kdo je coach in katere
osebne ter profesionalne znacilnosti so pomembne za kakovostno izvajanje
coaching procesa. Na koncu pojasnimo se razliko med profesionalnim coachom in
uporabo coaching pristopa v vsakdanji komunikaciji.

S tem zelimo prispevati k jasnejsemu razumevanju coachinga kot razvojne disci-
pline ter k razmisleku o vlogi coacha v sodobnem okolju, kjer postajajo dialog,
refleksija in razvoj potencialov vse pomembnejsi dejavniki osebnega in organi-
zacljskega razvoja.

Kaj Jje coaching?

Coaching je razvojni proces, ki posamezniku ali timu pomaga pri razmisljanju,
ucenju in doseganju ciljev. Temelji na strukturiranem dialogu, v katerem coach s
pomocjo vprasanj, refleksije in aktivhega poslusanja spodbuja klienta k razisko-
vanju lastnih perspektiv, oblikovanju novih uvidov ter sprejemanju odgovornih
odlocitev. V srediscu coachinga je prepricanje, da posameznik nosi potencial za

rast in razvoj ter da lahko skozi pogovor in refleksijo ta potencial tudi aktivira
(Whitmore, 2017; Rogers, 2010).

Coaching se zato razlikuje od pristopov, ki temeljijo na prenosu znanja ali poda-
janju resitev. Namesto tega coaching ustvarja prostor za razmisljanje, v katerem
posameznik sam raziskuje svoje izzive, vrednote, cilje in moznosti delovanja.

Definicija coachinga
Evropski svet za mentorstvo in coaching (EMCC) coaching opredeljuje kot proces,
ki posamezniku ali timu pomaga izboljsati ucenje, ucinkovitost in razvoj.
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Mednarodna zveza coachinga (International Coaching Federation — ICF) coaching
opredeljuje kot partnerski proces, ki spodbuja razmisljanje in ustvarjalnost ter
posameznike navdihuje, da maksimirajo svoj osebni in profesionalni potencial (In-
ternational Coaching Federation, 2019). Ta definicija posebej poudarja partnerski
odnos med coachom in klientom.

Coaching ni hierarhicen odnos, v katerem coach nastopa kot strokovnjak, ki daje
navodila ali ponuja resitve. Gre za sodelovanje, v katerem coach z vprasanji in
refleksijo podpira klienta pri raziskovanju njegovih izzivov, ciljev in moznosti raz-
voja. |ICF definicija prav tako izpostavlja potencial posameznika. Coaching
spodbuja posameznika, da razmislja sirse, razvija nove perspektive ter aktivira
svoje sposobnosti za doseganje osebnih in profesionalnih ciljev.

Klju€ne znacilnosti coachinga kot razvojnega procesa

éeprav obstajajo razlicne definicije coachinga, vecina avtorjev poudarja podobne
znacilnosti tega procesa. Coaching je predvsem razvojno usmerjen proces, ki
temelji na dialogu, refleksiji in aktivhem sodelovanju klienta (Grant et al., 2010).
-Prva pomembna znacilnost coachinga je usmerjenost v razvoj in prihodnost.
Coaching praviloma ne obravnava preteklih tezav ali psiholoskih stisk, temvec se
osredotoca na razvoj posameznika ter na iskanje poti do zelenih sprememb.
-Druga znacilnost je dialog kot osrednje orodje coachinga. Coaching temelji na
pogovoru, v katerem coach s pomocjo vprasanj, poslusanja in refleksije pomaga
klientu raziskovati razlicne vidike situacije.

Tretja znacilnost je aktivna vloga klienta. Klient ni pasivni prejemnik znanja ali
navodil, temvec aktivni soustvarjalec procesa. Odgovornost za odlocitve in spre-
membe ostaja pri klientu.

Cetrta znadilnost coachinga je spodbujanje zavedanja. Coaching pomaga posa-
mezniku bolje razumeti svoje misli, Custva, vrednote in vedenjske vzorce ter s tem
razsiriti moznosti za delovanje.

Dve temeljni naceli coachinga

Coaching temelji na dveh temeljnih nacelih, ki dolocajo nacin sodelovanja med
coachom in klientom ter usmerjajo celoten proces.

-Partnerstvo; Coaching temelji na partnerskem odnosu. Coach in klient sodelu-
jeta kot enakovredna sogovornika, ki skupaj raziskujeta klientove izzive, cilje In
moznosti razvoja.Coach ne nastopa kot avtoriteta ali strokovnjak, ki ponuja
resitve, temvec kot spremljevalec v procesu razmisljanja in ucenja.
-Odgovornost klienta; Klju¢no nacelo coachinga je, da klient prevzema odgovor-
nost za svoje odlocitve in dejanja. Coach ne sprejema odlocitev namesto klienta,
temvec ga podpira pri raziskovanju moznosti in pri oblikovanju lastnih resitev.
Taksen pristop spodbuja samostojnost, zavedanje in dolgoroc¢no osebno rast.Ti
nacela skupaj oblikujejo temelj coachinga kot razvojnega procesa. Coaching ni
metoda, ki bi posamezniku ponujala univerzalne odgovore, temvec proces, ki
spodbuja razmisljanje, samostojnost in odgovorno delovanije.
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Razlika med coachingom, svetovanjem, mentorstvom In
psihoterapijo

V praksi se coaching pogosto uporablja skupaj z drugimi razvojnimi ali podpor-
no-svetovalnimi pristopl, kot so svetovanje, mentorstvo ali psihoterapija. (Vieprav
imajo ti pristopi dolocene skupne elemente — na primer pogovor, podporo posa-
mezniku in usmerjenost k spremembi — se med seboj razlikujejo po cilju, nacinu
dela In vlogl strokovnjaka. Razumevanje teh razlik je pomembno tako za

strokovnjake kot za posameznike, ki iscejo ustrezno obliko podpore (Passmore et
al., 2013; Rogers, 2010).

Coaching kot proces razvoja potenciala

Coaching je razvojni proces, ki posamezniku ali timu pomaga raziskovati cilje, siriti
zavedanje ter razvijati potencial. Osrednji namen coachinga ni podajanje resitev,
temvec ustvarjanje prostora za razmisljanje, v katerem klient sam prepoznava
moznosti in sprejema odlocitve (Whitmore, 2017).

Coach pri tem uporablja predvsem vprasanja, refleksijo in aktivho poslusanje. S
tem klienta spodbuja k razmisljanju o lastnih izzivih, ciljih in vrednotah. Klju¢na
predpostavka coachinga je, da posameznik ze ima ali lahko razvije vire za
resevanje svojih izzivov, naloga coacha pa je pomagati, da te vire ozavesti in upo-
rabi. Coaching je zato predvsem proces razvoja potenciala, ki spodbuja
samostojnost, odgovornost in osebno rast.

Svetovanje kot prenos strokovnega znanja in resitev

Svetovanje temelji na strokovnem znanju svetovalca. Svetovalec ima specificho
ekspertizo na dolocenem podrocju in na podlagi tega znanja klientu ponuja pri-
porocila, analize ali konkretne resitve (Passmore et al.,, 2013). V svetovalnem
procesu je odnos pogosto bolj usmerjen in hierarhicen kot pri coachingu.
Svetovalec analizira situacijo in predlaga, kaj bi bilo smiselno storiti. Klient se
lahko na podlagi teh priporocil odloci, kako bo ravnal. Svetovanje je zato Se pose-
bej primerno v situacijah, kjer je potreben specificen strokovni nasvet, na primer
na podrocju prava, financ, organizacijskega razvoja ali strategije.

Mentorstvo kot prenos izkusen)

Mentorstvo je razvojni odnos, v katerem bolj izkusen posameznik pomaga manj
izkusenemu pri razvoju znanja, kompetenc ali kariere. Mentor pri tem deli svoje
izkusnje, nasvete in vpoglede ter s tem podpira razvoj mentoriranca (Clutterbuck
et al., 2021). Mentorski odnos je pogosto dolgorocnejsi in temelji na osebni pod-
pori ter prenosu prakticnega znanja. Mentor lahko mentorirancu pomaga
razumeti organizacijsko okolje, razvijati profesionalne kompetence ali nacrtovati
kariero.
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Terapija kot obravnava psiholoskih stisk

Psihoterapija je strokovna oblika pomoci, namenjena obravnavi psiholoskih stisk,
dusevnih motenj ali travmaticnih izkusenj. Terapevtski proces se pogosto osre-
dotoC¢a na razumevanje custvenih vzorcev, osebne zgodovine in notranjih
konfliktov (Williams & Davis, 2007/). Za razliko od coachinga se terapija pogosto
poglablja v pretekle izkusnje, ki vplivajo na posameznikovo trenutno delovanje.
Cilj terapije je izboljsanje psiholoskega pocutja, razumevanje notranjih procesov
ter postopna sprememba vedenjskih in custvenih vzorcev. Terapija zahteva
ustrezno strokovno izobrazbo in licenco, saj vkljucCuje delo z obcutljivimi psi-
holoskimi vsebinami.

Razmejitve med pristopi In meje strokovnega delovanja

Ceprav se coaching, svetovanje, mentorstvo in terapija lahko v dolocenih elemen-
tih prepletajo, je pomembno jasno razumeti njihove meje. Vsak pristop ima svojo
vlogo in podrocje uporabe. Coaching se osredotoca predvsem na razvoj potenci-
ala, doseganje ciljev in Sirjenje zavedanja. Svetovanje ponuja strokovne resitve in
priporocCila. Mentorstvo temelji na prenosu izkusenj, medtem ko se terapija
ukvarja predvsem z obravnavo psiholoskih stisk in globljih osebnih procesov.

V praksi je pomembno, da strokovnjak prepozna meje svojega delovanja. Coach
na primer ne prevzema vloge terapevta ali svetovalca, temvec klienta po potrebi
usmeri k ustreznemu strokovnjaku. Taksna jasna razmejitev prispeva k profesio-
nalnosti in varnosti vseh udelezenih v procesu (Passmore et al., 2013).

Tabela 1 : Razlike med coachingom, svetovanjem, mentorstvom in psihoterapijo

: Glavni Vloga Nacin Tipicni
Pristop :
namen strokovnjaka dela fokus
, Razvoj potenciala | Spodbuja refleksijo Vpraévanjfa, Prihodnost,
Coaching in doseganje ciljev | in razmisljanje Poslusarlje, Cilji, razvoj
Refleksija
Resevanje Ponuja Analiza Specificni
Svetovanje konkretnih strokovne priporocila, strokovni
problemov resitve strokovni nasveti izZivi
Razvoj Delli Nasveti, . .
Mentorstvo kompetenc svoje usmerjanje, Profesuoqalm
in kariere izkusnje deljenje praks Fazvo
. Ol:.)ravn?v.a Pomaga' Terapevtske Custva, preteklost,
Terapija psiholoskih razumeti v :
. . metode dusevno zdravje
stisk vedenjske vzorce
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Vrste coachinga

Coaching se v praksi uporablja na razlicnih podrocjih osebnega in profesional-
nega razvoja. Glede na namen ali cilj procesa lahko razlikujemo vec vrst
coachinga, ki se med seboj razlikujejo predvsem po vsebini, kontekstu in pricako-
vanih rezultatih. Kljub tem razlikam pa vse oblike coachinga temeljijo na enakih
osnovnih nacelih: dialogu, refleksiji, spodbujanju zavedanja ter podpori posa-
mezniku pri razvijanju lastnih resitev (Whitmore, 2017; Rogers, 2016).

Razlicne vrste coachinga se pogosto med seboj prepletajo, saj se izzivi posa-
meznikov redko nanasajo zgolj na eno podrocje zivljenja. Na primer, vprasanja
vodenja so lahko povezana z osebnimi vrednotami ali kariernimi odlocitvami.
Zato coachi pri svojem delu pogosto uporabljajo integrativen pristop, ki uposteva
Sirsi kontekst posameznikovega delovanja (Passmore, 2016).

Razvojni coaching

Razvojni coaching je usmerjen predvsem v osebni in profesionalni razvoj posa-
meznika. Njegov namen je spodbujati refleksijo, Siriti zavedanje ter razvijati
kompetence, ki posamezniku pomagajo ucinkoviteje delovati v razlicnih zivljen-
jskih ali delovnih situacijah.

Proces razvojnega coachinga se pogosto osredotoca na vprasanja, kot so razvoj
vodstvenih kompetenc, izboljsanje komunikacijskih vescin, krepitev samozavesti
ali ucinkovitejse upravljanje c¢asa. Coach v tem procesu klientu pomaga pre-
poznati lastne mocne strani, vrednote in cilje ter oblikovati konkretne korake za
razvoj (Grant et al., 2010). Razvojni coaching se pogosto uporablja v organizaci-
jah kot del programov razvoja zaposlenih ali vodij.

Vodstveni coaching (Executive coaching)

Executive coaching, pogosto imenovan tudi vodstveni coaching, je namenjen
predvsem vodjem, managerjem in drugim nosilcem vodstvenih odgovornosti.
Njegov cilj je podpreti razvoj vodstvenih kompetenc ter izboljSati ucinkovitost
vodenja in odlocanija.

Vodstveni coaching se pogosto osredotoca na teme, kot so stratesko razmisl-
janje, upravljanje odnosov v organizaciji, vodenje sprememb ali razvoj
vodstvenega sloga. Coach v tem procesu pomaga vodji reflektirati lastno delo-
vanje, prepoznati vpliv svojih odlocitev na organizacijo ter razvijati nove nacine
vodenja (Passmore, 2016). Raziskave kazejo, da je executive coaching lahko
pomemben dejavnik pri izboljsanju vodstvene ucinkovitosti, organizacijske kul-
ture in delovne uspesnosti (Grant, 2014).
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Karierni coaching

Karierni coaching je osredotocen na vprasanja poklicnega razvoja in kariernih
odlocitev. Posameznikom pomaga razmisljati o njihovih interesih, vrednotah,
kompetencah in dolgorocnih ciljih. Proces kariernega coachinga lahko vkljucuje
raziskovanje kariernih moznosti, nacrtovanje karierne poti, pripravo na sprem-
embo zaposlitve ali razvoj kompetenc, ki so potrebne za napredovanje. Coach
klienta spodbuja k razmisljanju o tem, kaj ga motivira, kaksne so njegove predno-
sti in kako lahko svoje potenciale najbolje uporabi v poklicnem okolju (Rogers,
2016). Karierni coaching je posebej koristen v obdobjih kariernih prehodov, na
primer pri menjavi zaposlitve, napredovanju ali ponovnem vstopu na trg dela.

Zivljenjski coaching (life coaching)

Zivljenjski coaching ali life coaching se osredotoda na $irga Zivljenjska vpraganja
in osebni razvoj posameznika. Namenjen je Ljudem, ki zelijo izboljsati ravnovesje
med razlicnimi podrodji zivljenja, razviti vecjo jasnost glede svojih ciljev ali izbol-
jsati kakovost svojega vsakdanjega delovanja. Teme, ki se pojavljajo v
zivljenjskem coachingu, vkljucujejo na primer ravnovesje med delom in zasebnim
zivljenjem, osebne vrednote, zivljenjske cilje ali osebno zadovoljstvo. Coach pri
tem pomaga klientu razmisljati o tem, kaj mu je resnicno pomembno ter kako
lahko svoje zivljenje uskladi s svojimi vrednotami in zeljami (Whitmore, 2017).

Coaching za doseganje ciljev in uspesnosti

Coaching za doseganje ciljev in uspesnosti je usmerjen predvsem v izboljSanje
konkretnih rezultatov in ucinkovitosti. Pogosto se uporablja v organizacijskem
okolju, kjer posamezniki ali timi zelijo izboljsati svojo delovno uspesnost ali
doseci specificne cilje. Proces se obicajno osredotoc¢a na postavljanje jasnih ciljev,
oblikovanje strategij za njihovo doseganje ter spremljanje napredka. Coach
klientu pomaga razmisljati o moznih ovirah, prepoznati vire podpore ter razviti
konkretne korake za uresnicitev zastavljenih ciljev (Grant et al.,, 2010). Taksna
oblika coachinga pogosto vkljucuje tudi elemente merjenja napredka in evalvacije
dosezenih rezultatov.
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Tabela 2: Primerjava vrst coachinga

Vrste coachinga Glavni namen Tipiche teme Tipicno okolje
- Razvoj kompetenc, Organizacije,
Razvojni coaching Osebni in . samozavedanje, osegbni raz\J/oj
profesionalni razvoj osebna rast
Vodstveni i Razvoj vodstvenih Vodenje, odocanje, Managment in
odstveni coaching kompetenc strategia, . vodstvo
organizacijski odnosi
v . Karierene odlocitve, Posamezniki v
Karierni coaching Nalgrtqvanje razvoj kompetenc, karernih prehodih
ariere poklicna pot
. | IzboljEanje Zivljenski cilji Osebni
Zivljenski coaching kakovosti ravnovesje med delom razvoj
zivljenja in zasebnostjo
Coaching za Izboljsanje Postavljanje ciljev, Organizacije,
doseganie ciljev uspesnosti produktivnost Projekti

rezultati

Razvoj novih oblik coachinga

Razvrstitev vrst coachinga, predstavljena v tem poglavju, ni dokoncna. Coaching
kot disciplina se namrec nenehno razvija in prilagaja spremembam v druzbi,
organizacijah in nacinu dela. V zadnjih letih se tako pojavljajo nove oblike
coachinga, kot so na primer timski coaching, sistemski coaching, coaching za
dobrobit (wellbeing coaching) ali coaching v digitalnem okolju.

Razvoj novih oblik coachinga je povezan predvsem z novimi potrebami posa-
meznikov in organizacij ter z razvojem novih raziskovalnih spoznanj na podrocju
psihologije, vodenja in ucenja. Zato je smiselno vrste coachinga razumeti kot
odprt in dinamicen okvir, ki se bo tudi v prihodnje razvijal in dopolnjeval (Grant et
al., 2010; Passmore, 2010).

Oblike coachinga

Coaching se v praksi ne razlikuje le glede na namen ali podrocje uporabe, temvec
tudi glede na nacin izvajanja oziroma organizacijski kontekst, v katerem poteka.
Glede na organizacijsko ali procesno obliko lahko coaching razdelimo na vec
oblik, med katerimi so najpogostejse interni coaching, eksterni coaching, individu-
alni coaching in timski coaching. Te oblike se med seboj razlikujejo predvsem po
vlogi coacha, kontekstu izvajanja ter po tem, ali je coaching usmerjen na posa-
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Eksterni In interni coaching

Eksterni coaching izvaja coach, ki ni zaposlen v organizaciji, temvec deluje kot
zunanji strokovnjak ali svetovalec. Eksterni coach praviloma nima neposredne
vloge v organizaciji in zato v proces prinasa vecjo stopnjo neodvisnosti in nevtral-
nosti (Passmore, 2016).

Prednost eksternega coachinga je pogosto prav v tej neodvisnosti. Klienti lahko z
zunanjim coachom lazje govorijo o obcutljivih temah, saj coach ni del organizaci-
jskih odnosov ali hierarhije.

Eksterni coach prav tako pogosto prinasa sirso perspektivo, saj ima izkusnje z
razlicnimi organizacijami in konteksti. Zaradi tega lahko pomaga klientom pogle-
dati na situacijo z drugacnega zornega kota.

V stevilnih organizacijah se zato kombinirata oba pristopa: interni coaching za
Sirso podporo zaposlenim ter eksterni coaching za zahtevnejse razvojne procese,
na primer pri razvoju vodij.

Individualni coaching

Individualni coaching je najpogostejsa oblika coachinga. V tem primeru coaching
poteka med coachom in enim klientom. Proces je obicajno usmerjen v cilje, izzive
ali razvojne potrebe posameznika.

Individualni coaching omogoca poglobljen dialog in visoko stopnjo personal-
izacije procesa. Coach se lahko v celoti osredotoci na klientove izzive, cilje in
razvojne potrebe. Zaradi tega individualni coaching pogosto omogoca globlje
refleksije in bolj prilagojen razvojni proces (Whitmore, 2017).

Ta oblika coachinga se pogosto uporablja pri razvoju vodij, pri kariernih odlocit-
vah ali pri osebnem razvoju posameznika.

Timski coaching

Timski coaching je oblika coachinga, pri kateri coach dela z delovno skupino ali
timom. Cilj timskega coachinga je izboljsati sodelovanje, komunikacijo, skupno
razumevanije ciljev ter ucinkovitost timskega delovanja.

Za razliko od individualnega coachinga se timski coaching osredotoca na odnose,
dinamiko in procese znotraj skupine. Coach pomaga timu reflektirati nacin
sodelovanja, prepoznati ovire v komunikaciji ter razvijati ucinkovitejSe nacine
skupnega delovanja (Clutterbuck et al., 2021).

Timski coaching je Se posebej koristen v organizacijah, kjer je uspesnost moc¢no
odvisna od kakovosti sodelovanja med clani tima. Proces lahko vkljucuje skupin-
ske pogovore, refleksijo timskih procesov ter podporo pri oblikovanju skupnih
ciljev.
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Povezovanje razlicnih oblik coachinga

V sodobnih organizacijah se razliche oblike coachinga pogosto dopolnjujejo.
Posamezni vodja lahko na primer sodeluje v individualnem coachingu, medtem
0 njegov tim sodeluje v timskem coachingu. Hkrati lahko organizacija uporablja
<ombinacijo internih in eksternih coacheuv.

Taksen kombiniran pristop omogoca celovitejso podporo razvoju posameznikov

in timov ter prispeva k razvoju organizacijske kulture ucenja in sodelovanja (Pass-
more, 2016).

Tabela 3: Oblike coachinga

: : Kdo izvaja o :
Oblika coachinga coaching? Fokus procesa Tipicne prednosti
R ] lenih Dobro poznavanje
Interni coaching Coach zaposlen dZvQ] zaposleniv organizacijskega
Vv organizaciji znotraj organizacije konteksta
Cksterni hi Zunanji coach Razvoj posameznikov Vecja neodvisnost
sterni coaching svetovalec ali vodij in objektivnost
- . . Poglobljen in
Induvidualni coaching Coach dela Osebni ali profesionalni | dividualno prilagojen
z enim klientom razvoj posameznika
proces
Timeki hi Coach dela |zboljsanje sodelovanja Razvoj skupnega
IMSKI coaching s timom in timske ucinkovitosti delovanja in odnosov

PodrocCja uporabe coachinga

Coaching se danes uporablja na stevilnih podrodjih druzbenega in organizacijs-
kega delovanja. Ceprav se Je kot razvojni pristop najprej uveljavil predvsem v
sportu in kasneje v organizacijah, se je njegova uporaba postopoma razsirila tudi
na podrocje izobrazevanja, osebnega razvoja in kariernega svetovanja. Skupna
znacilnost vseh teh podrodij je, da coaching posameznikom ali skupinam pomaga

pri refleksiji, razvoju kompetenc ter doseganju zastavljenih ciljev (Grant et al,,
2010; Passmore, 2010).

Coaching se tako vse pogosteje uporablja kot metoda, ki spodbuja samostojno
razmisljanje, razvoj potencialov in prevzemanje odgovornosti za lastni razvoj.
Zaradi svoje prilagodljivosti ga je mogoce uporabljati v razlicnih kontekstih in za
razlicne razvojne namene.
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Coaching v organizacijah in vodenju

Eno najpogostejsih podrocij uporabe coachinga je organizacijsko okolje. Organi-
zacije coaching uporabljajo kot orodje za razvoj vodij, izboljsanje komunikacije,
podporo pri spremembah ter spodbujanje organizacijske ucinkovitosti.

V organizacijah coaching pogosto podpira razvoj vodstvenih kompetenc, kot so
stratesko razmisljanje, odlocanje, vodenje ljudi, resevanje konfliktov in upravl-
janje sprememb. Coach pomaga vodjem reflektirati lastno delovanje, prepoznati
vpliv njihovih odlocitev na organizacijo ter razvijati nove nacine vodenja (Pass-
more, 2016).

Raziskave kazejo, da coaching v organizacijah lahko prispeva k vedji delovni

uspesnosti, izboljsanju medosebnih odnosov ter k vecji angaziranosti zaposlenih
(Grant, 2014; Jones et al., 20106).

Coaching v izobrazevanju

V izobrazevalnem okolju se coaching uporablja kot pristop za podporo uceniju,
razvoju samostojnosti ter izboljsanju ucnih strategij. Ucitelji, mentorji ali izo-
brazevalni svetovalci lahko coaching uporabljajo kot nacin spodbujanja refleksije,
samostojnega razmisljanja in aktivhega ucenja.

Coaching v izobrazevanju spodbuja ucence ali studente, da prevzamejo vecjo
odgovornost za lastno ucenje, razvijajo kriticno misljenje ter oblikujejo lastne
ucne cilje. Tak pristop pogosto prispeva k vecji motivaciji in bolj aktivhemu vkl-
jucevanju v ucni proces.

Poleg tega se coaching uporablja tudi pri razvoju pedagoskih kompetenc uciteljev
ter pri podpori vodstvenemu delu v izobrazevalnih ustanovah.

Coaching v sportu

Coaching ima svoje korenine prav v sportnem okolju, kjer trenerji ze dolgo upora-
bljajo razlicne oblike podpore za razvoj sportnikovih sposobnosti in doseganje
vrhunskih rezultatov. V sportu coaching vkljuCuje tako razvoj tehnicnih in tak-
ticnih sposobnosti kot tudi razvoj psiholoskih kompetenc, kot so motivacija,
osredotocenost in mentalna pripravljenost.

Sodobni sportni coaching vse bolj poudarja tudi psiholoske vidike uspesnosti, kot
so samozavest, obvladovanje stresa in mentalna odpornost. Coach ali trener
pomaga sportniku razvijati notranje vire, ki mu omogocajo doseganje visokih
rezultatov in ohranjanje stabilne psiholoske pripravljenosti.

Nacela sportnega coachinga so pomembno vplivala tudi na razvoj sodobnega
organizacijskega in osebnega coachinga (Whitmore, 2017).

Coaching pri osebnem razvoju

Coaching se pogosto uporablja tudi kot metoda podpore pri osebnem razvoju.
Posameznikom pomaga razmisljati o njihovih vrednotah, ciljih in zZivljenjskih
usmeritvah ter razvijati vecjo jasnost glede pomembnih odlocitev.
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V okviru osebnega razvoja coaching lahko vkljucuje teme, kot so izboljsanje
samozavedanja, ravnovesje med delom in zasebnim zivljenjem, razvoj osebnih
kompetenc ali oblikovanje zivljenjskih ciljev.

Coach v tem procesu ne daje navodil ali resitev, temvec klienta spodbuja k
razmisljanju, refleksiji in oblikovanju lastnih odgovorov. Tak pristop spodbuja
vecjo samostojnost in odgovornost za lastno zivljenje (Rogers, 2016).

Coaching pri kariernem razvoju

Karierni coaching je usmerjen v podporo posameznikom pri razmisljanju o njihovi
poklicni poti, razvoju kompetenc in sprejemanju kariernih odlocitev. Pogosto se
uporablja v obdobjih kariernih prehodov, na primer pri izbiri poklica, menjavi
zaposlitve ali napredovanju.

Proces kariernega coachinga vkljucuje raziskovanje interesov, vrednot in kompe-
tenc posameznika ter razmisljanje o razlicnih kariernih moznostih. Coach klienta
spodbuja k razmisleku o tem, kaksno delo mu prinasa zadovoljstvo in kako lahko
svoje potenciale razvija v poklicnem okolju.

Karierni coaching lahko posamezniku pomaga tudi pri oblikovanju dolgorocnih
kariernih ciljev ter pri razvoju strategij za njihovo doseganje.

RazsSirjenost In razvoj podrocij coachinga

Podrocja uporabe coachinga se v zadnjih letih Se naprej sSirijo. Coaching se vse
pogosteje uporablja tudi na podrocjih, kot so zdravje in dobrobit posameznika,
razvoj skupnosti, podjetnistvo ali delo z mladimi. Ta raznolikost kaze, da coaching
ni omejen na eno samo podrocje delovanja, temvec predstavlja fleksibilen razvo-
jni pristop, ki se lahko prilagaja razlicnim kontekstom in potrebam posameznikov
ali organizacij (Grant et al., 2010).

Kaj pomeni biti coach?

Biti coach ne pomeni zgolj obvladati dolocen nabor metod ali tehnik. Coaching je
predvsem nacin delovanja in odnos, ki temelji na kakovosti prisotnosti, zavedanju
lastnih procesov ter eticni odgovornosti do klienta in Sirsega konteksta, v katerem
coaching poteka. Profesionalni coach ne deluje kot strokovnjak, ki ponuja resitve,
temvec kot partner v procesu razmisljanja, ki ustvarja prostor za refleksijo, ucenje
iIn razvoj (Rogers, 2016; Whitmore, 2017/). Vloga coacha zato presega uporabo
posameznih orodij ali modelov coachinga. Temelji na osebni zrelosti, sposobnosti
ustvarjanja zaupanja ter na notranji drzi, ki podpira razvoj klienta. V tem poglavju
so predstavljeni kljuc¢ni vidiki profesionalne vloge coacha.

Prisotnost kot kakovost odnosa

Eden temeljnih elementov coachinga je prisotnost. Prisotnost pomeni, da je
coach v pogovoru popolnoma osredotocen na klienta, na njegovo razmisljanje,
custva in pomen, ki ga klient pripisuje svoji situaciji.
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Prisotnost vkljucuje sposobnost aktivhega poslusanja, odprtost za razlicne pers-
pektive ter zmoznost ustvarjanja varnega prostora za pogovor. Ko je coach
resnicno prisoten, klient pogosto lazje raziskuje svoje misli, saj cuti, da je slisan in
razumljen. Prisotnost coacha ni zgolj tehnika poslusanja, temvec¢ kakovost
odnosa, ki omogoca globlje razmisljanje in ucenje. Prav ta kakovost odnosa
pogosto ustvarja pogoje, v katerih lahko pride do novih uvidov in sprememb v
razmisljanju (Rogers, 2016).

Zavedanje In reflektivnha praksa

Pomemben vidik profesionalnega coachinga je tudi zavedanje lastnih miselnih,
custvenih in vedenjskih procesov. Coach mora biti sposoben opazovati lastne
odzive, predpostavke in interpretacije ter se zavedati, kako ti vplivajo na coaching
proces. Reflektivha praksa pomeni, da coach redno razmislja o svojem delu, o
kakovosti svojih intervencij in o tem, kako lahko svoje delovanje se izboljSa.
Taksna refleksija pogosto poteka skozi supervizijo, strokovne pogovore ali
osebno refleksijo po coaching srecanjih (Bachkirova et al., 2017). Zavedanje last-
nega vpliva na proces coachingu omogoca, da coach ostaja odprt za ucenje ter
nenehno razvija svoje profesionalne kompetence.

Eticha odgovornost

Coaching temelji na odnosu zaupanja, zato je eticna odgovornost eden kljucnih
temeljev profesionalnega delovanja coacha. Coach mora pri svojem delu sposto-
vati nacela zaupnosti, transparentnosti in spostovanja klientove avtonomije.
Eticna odgovornost vkljucuje tudi jasno razmejitev profesionalnih vlog. Coach
mora prepoznati meje svoje strokovnosti in klienta po potrebi usmeriti k drugim
strokovnjakom, na primer terapevtom ali svetovalcem, kadar se pojavijo
vprasanja, ki presegajo podrocje coachinga. Profesionalni coaching zato zahteva
tudi spostovanje eticnih kodeksov ter odgovorno ravnanje v vseh fazah coaching
procesa.

Osebna integriteta kot temelj profesionalnosti

Integriteta coacha pomeni skladnost med njegovimi vrednotami, besedami In
dejanji. Klienti pogosto zaznajo avtenticnost coacha skozi nacin komunikacije,
spostovanje dogovorov ter doslednost v delovanju. Profesionalni coach zato ne
razvija le strokovnega znanja, temvec tudi osebno zrelost in eticho obcutljivost.
Osebna integriteta omogoca ustvarjanje zaupanja, ki je kljucno za ucinkovit
coaching proces. Integriteta vkljucuje tudi odgovornost za lastni razvoj. Coach
mora biti pripravljen nenehno razvijati svoje kompetence, reflektirati svoje delo in
ostajati odprt za nove perspektive.
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Notranja drza coacha

Posebnost coachinga je tudi v notranji drzi coacha. Ta drza vkljucuje radovednost,
odprtost za razlicne perspektive ter pripravljenost, da coach v proces ne vnasa
lastnih resitev ali interpretacij. Radovednost pomeni iskreno zanimanje za klien-
tovo razmisljanje in izkusnje. Coach ne predpostavlja, da ze pozna odgovor,
temvec s pomocdjo vprasanj raziskuje klientovo razumevanje situacije.
Pomemben element te drze je tudi t. i. drza ne-vedenja. Coach se zaveda, da
klient najbolje pozna svojo situacijo, zato se izogiba temu, da bi ponujal hitre
resitve ali nasvete.

Tretji pomemben element notranje drze coacha je zaupanje v klienta. Coach ver-
jame, da ima klient sposobnost ucenja, razvoja in sprejemanja odgovornosti za
svoje odlocCitve. Prav to zaupanje ustvarja prostor, v katerem klient lahko razvija
nove uvide in prevzema aktivno vlogo v procesu spremembe.

Profesionalni coaching
IN uporaba coaching pristopa

V sodobnih organizacijah in izobrazevanju se izraz coaching uporablja v dveh
razlicnih pomenih. Po eni strani pomeni samostojno profesionalno dejavnost, ki jo
izvajajo usposobljeni coachi, po drugi strani pa oznacuje komunikacijski pristop, ki
ga lahko uporabljajo vodje, mentoriji, ucitelji in drugi strokovnjaki pri delu z judmi.
Razumevanje razlike med tema dvema oblikama uporabe coachinga je pomem-
bno, saj se razlikujeta v stopnji odgovornosti, usposobljenosti in profesionalnih
standardih.

Coaching kot strokovna dejavnost

Profesionalni coaching je samostojna strokovna dejavnost, katere namen je pod-
pirati posameznika ali skupino pri doseganju ciljev, razvoju potencialov ter
izboljsanju ucinkovitosti in kakovosti odlocanja. Gre za strukturiran proces
sodelovanja med coachom in klientom, ki temelji na zaupanju, dialogu ter uporabi
posebnih metod in tehnik (Grant, 2014).

Profesionalni coach ima praviloma:

-formalno izobrazevanje ali certificirano usposabljanje za coaching

-razvite coaching kompetence

-znanje o psihologiji ucenja in razvoja

-sposobnost postavljanja vprasanj, ki spodbujajo refleksijo in samostojno
razmisljanje klienta
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Mednarodne organizacije, kot sta European Mentoring and Coaching Council
(EMCCQC) in International Coaching Federation (ICF) doloc¢ajo standarde, kompe-

tence in eticna nacela, ki jih mora profesionalni coach upostevati (EMCC, 2022,
ICF, 2021).

Profesionalni coaching vkljucuje jasno opredeljen proces, ki obicajno vsebuje:
-dolocitev ciljev coachinga

-strukturirane coaching pogovore

-refleksijo in spremljanje napredka

-zakljucek procesa

Pri profesionalnem coachingu coach ne daje neposrednih nasvetov ali resitev,
temvec klientu pomaga, da sam razvije resitve in sprejme odgovornost za svoje
odlocitve.

Coaching kot komunikacijski pristop

Poleg profesionalnega coachinga se coaching uporablja tudi kot komunikacijski
pristop. To pomeni, da posamezniki pri svojem delu uporabljajo dolocene ele-
mente coaching metode, predvsem nacin postavljanja vprasanj, poslusanje in
spodbujanje samostojnega razmisljanja.

Coaching pristop temelji na nacelih, kot so:
-aktivno poslusanje

-odprta vprasanja

-spodbujanje refleksije

-usmerjenost v razvoj potencialov

V tem primeru coaching ni samostojna dejavnost, temvec nacin vodenja pogov-
ora ali sodelovanja z ljudmi. Coaching pristop lahko uporabljajo razli¢ni
strokovnjaki, ki delajo z judmi, na primer:

-vodje iIn manager]i

-ucitelji in predavateliji,

-mentorji In trener],

-kadrovski strokovnjaki,

-svetovalcl.

Vodja lahko na primer pri pogovoru z zaposlenim namesto dajanja navodil
postavi vprasanje: »Kako bi ti pristopil k resevanju tega problema?« Tak nacin
komunikacije spodbuja samostojnost, odgovornost in razvoj zaposlenega.
Podobno lahko ucitelj uporablja coaching vprasanja, da studente spodbuja k
samostojnemu razmisljanju in ucenju. Kljub temu pa uporaba coaching pristopa
se ne pomeni, da je oseba profesionalni coach.
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Odgovornost, kompetence in profesionalni standardi coacha
Profesionalni coach mora delovati v skladu z doloc¢enimi eticnimi naceli in kompe-
tencami. Med najpomembnejSimi so:

-spostovanje zaupnosti,

-odgovorno ravnhanje s klientovimi informacijami,

-profesionalna integriteta,

-stalni strokovni razvoj.

Organizacije, kot sta ICF in EMCC, opredeljujejo tudi kljucne kompetence coacha,
med katere sodijo vzpostavljanje zaupanja in psiholoske varnosti, aktivno
poslusanje, postavljanje mocnih vprasanj, spodbujanje ucenja in refleksije, pod-
pora klientu pri doseganju ciljev. Profesionalni coach mora biti tudi sposoben
prepoznati meje svoje kompetentnosti.

Razliko med profesionalnim coachingom in coaching pristopom lahko
povzamemo na naslednji nacin:

-Profesionalni coaching je samostojna strokovna dejavnost, ki jo izvajajo
usposobljeni in certificirani coachi.

-Coaching pristop pa je nacin komunikacije in vodenja pogovorov, ki ga lahko
uporabljajo razlicni strokovnjaki pri delu z ljudmi.

Obe obliki uporabe coachinga imata pomembno vlogo pri razvoju posameznikov
in organizacij, vendar zahtevata razlicno raven usposobljenosti, odgovornosti in
profesionalnih standardov.
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Tabela 4: Razlika med profesionalnim coachingom in coaching pristopom

(npr. EMCC, ICF)

Vidik Profesionalni coaching Coaching pristop
Samostojna strokovna dejavnost, Nacin komunikacije
ki temelji na strukturiranem In vodenja pogovora, ki
Opredelitev procesu coachinga med coachom vkljucuje elemente coachinga
in klientom (vprasanja, poslusanje, refleksijo)
Podpora klientu pri Spodbujanje razmisljanja,
doseganju ciljev, osebnem samostojnosti in razvoja
Namen ali profesionalnem razvoju pri zaposlenih, studentih
ter iskanju lastnih resitev in sodelavcih
Usposobljeni in pogosto Vodje, ucitelji, mentorji,
Kdo izvaja certificirani profesionalni trenerji, kadrovski strokovnjaki
coachi. in drugi, ki delajo z judmi
Formalno izobrazevanje ali Osnovno poznavanje
Usposobljenost certificirani programi coachinga. coaching vescin in
( npr. EMCC, ICF). komunikacijskih tehknik
, , Neformalna uporaba
Strukturiran proces z jasno coaching vpraganj
Proces opredeljenimi cilji, srecanji in pristopa v
in spremljanjem napredka vsakodenevni komunikaciji
Odgovornost predvsem za
Viskoa profesionalna odgovornost kakovost komunikacije in
Odgovornost za proces coachinga podporo pri razvoju
in spostovanje eticnih standardov sodelavcev ali u¢encev
_ Delovanje v skladu z Formalni standardi obicajno
Standardi eticnimi kodeksi niso zahtevni, vendar
In in kompetencnimi modeli je priporocljivo spostovanje
etika osnovnih nacel coachinga

Vloga v odnosu

Coach ni svetovalec ali mentor,
temvec spodbuja klienta,
da sam najde resitve

Oseba lahko tudi poleg
coaching vprasanj uporablja tudi
mentorstvo, poucevanje ali svetovanje
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Kaj pomeni biti coach?

Zakljucek

Coaching se je v zadnjih desetletjih uveljavil kot pomemben pristop za podporo
razvoju posameznikov, timov in organizacij. V sodobnem delovnem okolju, ki ga
zaznamujejo hitre spremembe, kompleksnost in potreba po nenehnem uceniju,
coaching predstavlja ucinkovit nacin spodbujanja osebne odgovornosti, samore-
fleksije in razvoja potencialov. S pomocjo coaching procesa posamezniki lazje
prepoznavajo svoje cilje, sprejemajo premisljene odlocitve ter razvijajo kompe-
tence, ki so potrebne za uspesno delovanje v dinami¢nem okolju.

Pomembna vrednost coachinga je tudi v tem, da ustvarja prostor za refleksijo. V
coaching pogovoru ima posameznik priloznost, da se za trenutek ustavi, premisli
o svojih izkusnjah, preveri svoje predpostavke in pois¢e nove moznosti delovanja.
Tak proces spodbuja ucenje iz lastnih izkusenj in krepi zavedanje o osebni odgov-
ornosti pri sprejemanju odlocitev.

V organizacijskem okolju coaching prispeva k razvoju kulture sodelovanja,
zaupanja in odprte komunikacije. Vodje, ki uporabljajo coaching pristop, lahko
ucinkoviteje razvijajo svoje sodelavce, spodbujajo samostojnost ter ustvarjajo
pogoje za vecjo motivacijo in inovativnost zaposlenih.

V prihodnosti lahko pricakujemo, da se bo coaching Se naprej razvijal kot
pomembna razvojna disciplina. Zaradi vse vecCjega poudarka na vsezivljenjskem
ucenju, osebnem razvoju in razvoju voditeljstva bo coaching verjetno dobival se
pomembnejso vlogo tako v organizacijah kot tudi v izobrazevanju in sirsi druzbi.
Pri tem pa bo kljuchega pomena ohranjanje visokih profesionalnih standardov,
eticnih nacel in kakovostnega usposabljanja coachov.
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Zaka) coaching deluje:
mehanizmi sprememb

L ea Serec

Uvod

Poglavje se osredotoca na razumevanje, zakaj coaching deluje in kako spodbuja
trajnostne spremembe pri klientih. Besedilo je rezultat studija strokovne litera-
ture ter pogovorov s profesionalnimi coachi, refleksije njihove prakse ter pregleda
strokovne literature.

Coaching ni zgolj metoda resevanja problemov ali doseganja ciljev. Gre za

proces, v katerem posameznik rekonstruira svoj pogled na sebe, druge in svet
(Grant, 201/; Cox et al., 2018).

V srediscu te transformacije je Uvid-Odgovornost-Akcija (UOA) model, ki opisuje,
kako uvid vodi do prevzema notranje odgovornosti in nato v zavestno dejanje.
Medtem ko svetovanje pogosto temelji na prenosu strokovnega znanja, coaching
temelji na soustvarjanju pomena (Cox et al., 2018). Trajnostna sprememba nas-

tane, ko posameznik notranje razume in prevzame svojo odlocitev ter jo izvede v
konkretni akciji (Grant, 2017).

Profesionalna zdruzenja kot sta EMCC Global in International Coaching Federa-
tion, poudarjajo, da je eticno, avtonomno in varno okolje za klienta temeljna
prednostna naloga coacha (EMCC Global, 2015). Coaching sproza uvid, odgovor-
nost in akcijo skozi strukturiran pogovor, ki temelji na vprasanijih, refleksiji in jasni

usmerjenosti k cilju. Proces ni usmerjen v dajanje nasvetov, temvec v aktivacijo
notranjih virov klienta (EMCC Global, 2015; Grant, 2017).

Uvid

Uvid v coachingu oznacuje trenutek razsirjene zavednosti, v katerem posameznik
preoblikuje razumevanje lastne situacije, identitete ali moznosti delovanja. Ne gre

za prenos nove informacije, temvec za reorganizacijo obstojecih pomenov (Rock
& Schwartz, 2000).
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Zakaj coaching deluje:
mehanizmi sprememb

Pri uvidu custva igrajo klju¢no vlogo. Custvena zavednost in regulacija
omogocata, da klient procesira ranljivost in napetost, ki se pojavi ob izzivu pre-
pricanj ali vedenjskih vzorcev (Cox et al., 2018).

Uvid je rezultat refleksivnega procesa, ki vkljucuje:
-metakognitivho zavedanje (razmisljanje o lastnem razmisljanju),
-prepoznavanje implicitnih preprican;j,

-razjasnjevanje vrednot in notranjih konfliktov,

-spremembo perspektive.

Coaching sproza uvid predvsem skozi:
-mocna, odprta vprasanja

-zrcaljenje (parafraziranje, povzemanje)
-raziskovanje prepricanj, vrednot in vzorcev
-ustvarjanje varnega prostora za razmislek

Ko coach ne ponudi reSitve, ampak postavi vprasanje, klient zacne razmisljati glo-
blje. Uvid nastane, ko se spremeni perspektiva. Ne gre za novo informacijo,
ampak za novo razumevanje obstojece situacije. Psiholoska varnost v coaching
odnosu je zelo pomembna, saj zmanjsuje aktivacijo stresnega odziva.

Ko se zniza raven kortizola in se poveca obcutek varnosti, postanejo mozgani bol,
dovzetni za ucenje (Rock & Schwartz, 2006). Klju¢ni mehanizem delovanja je ust-
varjanje refleksivnega prostora, v katerem klient slisi lastne misli brez presojanja
ali usmerjanja (Cox et al., 2018).

Psiholoski in nevroznanstveni temelji uvida so:

-varno in podpirajoce okolje zmanjsa stresni odziv (kortizol) in poveca kapaciteto
za ucenje, refleksijo in adaptacijo (Rock & Schwartz, 2006).

-custvena regulacija omogoca, da klient procesira ranljivost, napetost in negoto-
vost (Cox et al., 2018).

-uvid aktivira dopaminski sistem pricakovanja, kar povecuje motivacijo in prip-
ravljenost na spremembo (Rock & Schwartz, 2000).

Primeri vprasanj za spodbujanje uvida:

-kaj je tukaj zares pomembno?

-kako bi videl situacijo 1z druge perspektive?

-kaj se ne vidis, a bi bilo klju¢no za razumevanje celotne slike?
-katere notranje prepricanja te omejujejo pri odlocitvah ali dejanju?
-kaj ti ta izziv sporoca o tvojem odnosu do sebe ali drugih?

-kako bi opisal/-a svoj idealen izid?

-kaj te moti v trenutnem pristopu in zakaj?

-katere obcutke sproza ta situacija in kaj ti povedo o tebi?
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Zakaj coaching deluje:
mehanizmi sprememb

Cilj je odpreti zaznavno polje klienta, razsiriti perspektivo, sproziti refleksijo.

Primer 1:

Klient, ki je pogosto okleval pri odlocanju, je skozi coaching uvidel, da njegova
tezava ni v pomanjkanju informacij, temvec v strahu pred neuspehom. Ko je coach
postavil vprasanje: “Kaj bi se zgodilo, ce bi poskusil kljub strahu?”, je klient zacel
razmisljati o konkretnih moznostih, ki jih prej ni videl. Uvid mu je omogocil, da je
notranje spremenil svoj odnos do tveganja in prevzel odgovornost za nasledni
korak.

Primer 2:

Ena klientka je opisala, kako ji je vprasanje coacha: “Kaj je zate res pomembno v
tem trenutku?” omogocilo jasnejsi uvid, da njena stresna reakcija ni posledica
obremenitev, ampak neusklajenosti med osebnimi vrednotami in delovnimi
nalogami. Ta trenutek je bil uvid — nov nacin razumevanja obstojece situacije.

Komentar: Uvid nastane, ko klient prepozna vzorce in spremeni interpretacijo.
Varno okolje omogoca globoko refleksijo. Uvid je kljucen, ker odpira vrata k last-
nemu razumevanju in premiku, ki ni odvisen od zunanjih nasvetov.

Odgovornost

Odgovornost v kontekstu coachinga pomeni premik iz zunanje atribucije (situaci-
jske ali sistemske razlage) k notranji atribuciji (osebna izbira in vpliv). Gre za
proces prevzemanja lastnistva nad ciljem, odlocitvijo in posledicami. Ta so tesno
povezana s teorijo samodolocanja, ki poudarja, da je obcutek avtonomije kljucni
POgoj za razvoj hotranje motivacije (Ryan & Deci, 2000).

Ko klient pride do lasthega uvida, se zgodi premik:
-resitev ni vsiljena od zunaj

-odlocitev ni "ker je nekdo rekel"

-cilj postane njegov, ne coachov

Psiholoski in nevroznanstveni vidik odgovornosti:

-teorija samodolocanja (Self-Determination Theory) poudarja, da obcutek
avtonomije krepi notranjo motivacijo (Ryan & Deci, 2000)

-prevzem lastnistva aktivira dopaminsko nagrado - obcutek napredka, pricako-
vanje uspeha in notranjo motivacijo za nadaljnje korake (Rock & Schwartz, 20006)

-notranja odgovornost omogoca trajnostno spremembo, ker ni odvisna od zunan-
jih nagrad ali sankcij (Ryan & Deci, 2000)
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Coach tukaj podpira z vprasanii:

-kaj je tvoj naslednji korak?

-kako se bos zavezal temu?

-kaj lahko naredis sam/-a, da se situacija spremeni?

-kako bi izgledala tvoja odlocitev, ¢e bi popolnoma zaupal/-a svojim sposobnos-
tim?

-kaj pomeni zate prevzeti odgovornost za to situacijo?

-kateri korak lahko izvedes danes, da bos blizje cilju?

-kaj bi se zgodilo, Ce ne bi sprejel/-a odgovornosti?

-katera odlocitev bi bila prava zate, ne glede na pricakovanja drugih?

Cilj je premik od zunanjih razlogov k notranjemu lastnistvu in avtonomiji.

Prehod iz refleksije v akcijo je podprt z naceli vedenjske aktivacije. Raziskave
cazejo, da konkretno nacrtovanje (“kdaj, kje, kako”) bistveno poveca verjetnost
izvedbe vedenja (Grant, 2017). Ker resitev pride od klienta, se aktivira notranja
odgovornost (“kar odkrijem sam, za to prevzamem vecC odgovornosti.”) Tako
coach ne prevzema vloge odlocCevalca, temvec dosledno vraca odgovornost
klientu. Ko klient preide iz impulzivne reakcije v premisljeno izbiro, se okrepi
njegova notranja avtoriteta in sposobnost samoregulacije (Ryan & Deci, 2000).

Primer 3:

Klientka je imela tezave z organizacijo casa in stalno odlasala. S pomocjo coacha
je skozi refleksivna vprasanja spoznala, da je vzrok njenega odlasanja njen
notraniji kriticni glas. Ko je coach vprasal: “Kaj lahko storis, da bos prevzela nadzor
nad svojim casom?”, je klientka oblikovala konkretne korake in jih izvedla. Njena
odgovornost je bila notranja, kar je omogocilo trajnostno spremembo

Primer 4:

Klient je opisal, kako je med coachingom razmisljal: “Kako lahko sam pripomorem
k spremembi, namesto da krivim druge?” Pod vodstvom coacha je oblikoval
konkretne korake, ki jih je sam izvajal, kar je aktiviralo njegovo notranjo odgovor-
nost - prevzemal je odlocitve, ki so neposredno vplivale na situacijo.

Komentar: Odgovornost je kljucna za trajnostne spremembe; brez nje bi uvid
ostal le miselna izkusnja, ne akcija. Ko klient prevzame odgovornost, se poveca
notranja motivacija in obcutek avtoritete. Coach ne daje resitev, ampak usmerja k
lastni izbiri.

Akclja

Brez akcije coaching ni zakljucen proces. Akcija predstavlja izpeljavo uvida in
odgovornosti v konkretno vedenje.
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Vedenjska sprememba je nujna, ¢e zelimo, da coaching preseze raven koncept-
nega razmisleka (Grant, 2017/).

Coach pomaga:

-dolociti naslednje korake do cilja
-preveriti realnost in izvedljivost
-dolociti casovni okvir

-opredeliti merila uspeha

Vprasanja tipa:

-kaj bos naredil do naslednjega srecanja?

-kako bos vedel/-a, da si napredoval/-a?

-kje lahko zacnes ze danes, tudi z majhnim korakom?
-kaj te lahko ustavi in kako bos to premagal/-a?
-kako bo izgledalo, ko bos uspel/-a?

-kateri koraki bodo imeli najvedji ucinek na tvoje cilje?
-kaj te lahko ustavi in kako bos to resil?

Cilj je konkretizirati uvid in odgovornost v izvedljivo vedenje, spodbuditi moti-
vacijo in trajnostno spremembo.

Pri tem je dobro vedeti, da akcija ni zgolj izvedba naloge, temvec ustvarjanje nove
izkusnje, ki postane podlaga za nadaljnji uvid. Pri tem coachu velikokrat pomaga
dopamin. Dopamin je nevrotransmiter pricakovanja, usmerjenosti v prihodnost in
motivacijskega zagona pri judeh. Ko posameznik zazna napredek proti cilju, se
aktivira t.I. dopaminski sistem nagrajevanja (Rock & Schwartz, 2006). Dopaminski
sistem se aktivira predvsem v dveh trenutkih in sicer ko posameznik pricakuje
nagrado in ko zacuti napredek proti smiselni nagradi. To pomeni, da dopamin ni
toliko povezan z dosezenim ciljem, temvec z obcutkom, da se premikamo v pravo
smer. V kontekstu coachinga ima to izjemno prakticne implikacije. CVZeje pozornost
usmerjena izklju¢no na koncni cilj, dopamin upade, kadar cilj Se ni dosezen. Zato
se coachi trudijo, da ima klient fokus na celoten proces in ne le na koncni cilj.

Coach lahko preusmeri fokus na podoben nacin:
Kje ze vidis napredek?

Kaj ste se naucili iz tega?

Na kaj si lahko danes ponosen?

S tem klient zacne prepoznavati napredek v procesu, ne sele v finalnem izidu.
Dopamin se mocno aktivira ob pricakovaniju.
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Pri tem lahko pomagajo naslednja vprasanja:
-kako bo izgledalo, ko ti to uspe?

-kako se bos pocutil, ko naredis ta korak?
-kaj se bo spremenilo v tvojem dnevu?

Tukaj vizualizacija poveca motivacijski naboj, ker mozgani ze simulirajo prihodnjo
nagrado (Rock & Schwartz, 2006). Coach zeli s tem dosedi, da dopamin ni vec
vezan le na nalogo, temvec na razvoj identitete. Najgloblja oblika dopaminske
aktivacije nastopi, ko posameznik ne dozivlja napredka le kot doseganje cilja,
temvec kot transformacijo v posameznika, ki to zmore. Pomembna je tudi
empatija coacha, saj skozi empaticno prisotnost coacha aktivira socialne nevralne
mreze, povezane z obcutkom pripadnosti in regulacijo. Obcutek sliSanosti zman-
jsuje obrambne odzive in spodbuja kooperativno odprtost

(Cox et al., 2018).

Kako se to v praksi povezuje? Uvid pri klientu sprozi notranji premik, pri katerem
zacuti odgovornost. Skozi to zacuteno odgovornost klient skupaj s coachom ust-
vari zavezo. Ta zaveza na koncu privede do akcije, ki prinese spremembo.

Ce manjka uvid, je akcija mehanska. Ce manjka odgovornost, akcija odpade.

Ce manjka akcija, uvid ostane le dobra misel. Vendar se moramo zavedati, da
model ni linearen. Vsaka izvedena akcija ustvari novo izkusnjo, ki postane mate-
rial za naslednji krog refleksije. S tem coaching spodbuja trajnostno ucenje in
razvoj, ne le enkratne spremembe (Grant, 2017).

Primer b:

Klient je zelel izboljsati komunikacijo s sodelavci. Po uvidu in prevzemu odgovor-
nosti je coach vprasal: “Kako bos konkretno spremenil svoj pristop na naslednjem
sestanku?” Klient je pripravil kratko vajo in jo izvedel, kar je sprozilo pozitivhe
odzive in utrdilo spremembo.

Primer 6:

Klient je delil, da je akcija nastopila sele, ko je prevzel odgovornost in jasno
definiral svoj cilj: “Kaj bom naredil do naslednjega srecanja?” S pomocjo coacho-
vih vprasanj je oblikoval konkretne aktivnosti in preveril, ali so izvedljive. Ta
proces je omogocil trajnostno spremembo vedenja, ki je krepila samozavest in
notranjo motivacijo.

Komentar: Akcija je povezovalni ¢clen med notranjim uvidom in trajnostnim rezul-
tatom. Brez nje bi coaching ostal le koncept. Vendar akcija ni samo izvedba
naloge, ampak nova izkusnja, ki utrdi uvid in odgovornost. Dopamin aktivira moti-
vacijo in krepi obcutek napredka.
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Tabela 1;: UOA Shema
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(Ownership)

razlogov k notranjemu
lastnistvu; aktivacija
avtonomije

sam/-a, da se
situacija spremeni?
-kaj pomeni zate
prevzeti odgovornost?
-kateri korak lahko
izvedesS danes?
-kaj bi se zgodilo, ce
ne bi sprejel/-a
odgovornosti?

Uvid Siritev perspektive, -kaj je trenutno Uvid nastane,
(Awareness) reorganizacija najbolj pomembno ko klient prepozna
obstojecih pomenov, zate? vzorce In sprement
zavedanje Custev -kaj ge ne vidig, Interpretacijo, ne gre
in prepricanj a bi bilo kljucno? Zd Prenos nove
-katere prepri¢anja informacije.
te omejujejo? Varnvo okolje
-kako bi opisal/-a omogoca g.l.oboko
. . refleksijo.
svoj idealen izid?
Odgovornost Premik od zunanijih -kaj lahko naredis Ko klient prevzame

odgovornost, se
poveca notranja
motivacija in obcutek
avtoritete.
Coach ne daje resitev,
ampak usmerja
k lastni izbiri.

-kaj bos pocel/-a,
da bo ucinek
trajal dlje ¢asa?

Akcija lzvedba uvida in -kaj bos naredil/-a Akcija ni samo
(Action) odgovornosti v do naslednjega izvedba naloge,
konkretno vedenje; srecanja? ampak nova izkusnja,
ustvarjanje trajne -kako bos vedel/-a, ki utrdi uvid in
spremembe da si napredoval/-a? odgovornost.
-kje lahko zacnes Dopamin aktivira
ze danes? motivacijo in krepi
-kako bo izgledalo, obcutek napredka.
ko bos uspel/-a?
Akcija lzvedba uvida in -kaj si se naucil/-a Redna refleksija in
(Action) odgovornosti v o sebi? spremljanje napredka
konkretno vedenje; -kako se tvoja zagotavljata, da
ustvarjanje trajne perspektiva sprememba ni
spremembe spreminja? enkratna, ampak del

trajnostnega razvoja
Identitete.
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Tabela 2: Transformativna vprasanja in razlikovanje od nasvetov

Nasvet Transformativno vprasanje

Usmerja k resitvi Aktivira klientov proces misljenja

Resitev prihaja Reditev vznikne iz uvida klienta

od zunaj
y |E|?h|<0v Trajnostna sprememba
ratkorocno In razvoj identitete
deluje

Funkcija: Transformativno vprasanje ne ponuja vsebine, ampak sprozi proces.
Njegova naloga je razsiriti zaznavno in interpretativno polje klienta, ne pa podati
tocne resitve (Cox et al., 2018; Grant, 2017).

Primeri transformativnih vprasanj:

-uvid: “Kaj je zares pomembno v tej situaciji?”
-odgovornost: “Kaj lahko naredis, da bos prevzel nadzor?”
-akcija: “Kako bos vedel, da si napredoval?”

Komentar: Taksna vprasanja aktivirajo notranje vire klienta, spodbujajo samore-
fleksijo in trajnostno spremembo vedenja (Grant, 2017).

Psiholoska varnost in zaupanje

Psiholoska varnost in zaupanje predstavljata relacijski temelj coachinga.

Brez njiju ni mogoce doseci globokega uvida, notranje odgovornosti ali trajnostne
akcije. Coaching deluje, ker ne ponuja odgovorov, temvec odpira prostor za
razmisljanje. Ko posameznik prejme nasvet, lahko spremeni vedenje. Ko pa pride
do uvida, spremeni nacin, kako razume sebe in situacijo (Cox et al., 2018; Rock &

Schwartz, 2006).

Razumevanje ucinkovitosti coachinga zahteva interdisciplinarni pristop, ki pove-
zuje razvojno psihologijo, motivacijske teorije, nevroznanost ter teorije vedenjske
spremembe (Rock & Schwartz, 2006; Ryan & Deci, 2000). Coach ne ponuja
resitev, temvecC ustvarja refleksivni prostor. Razlikovanje med odgovorom
(hasvetom) in transformativnim vprasanjem ni zgolj komunikacijska tehnika,
temvec razlika v razumevanju ucenja, avtonomije in spremembe.
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Ena temelnih razlik med coachingom in drugimi razvojnimi pristopi (svetovanje,
mentorstvo, usposabljanje) je odnos do znanja in resitev. Medtem ko svetovanje
temelji na prenosu strokovnega odgovora, coaching predpostavlja, da je trajnos-

tna sprememba ucinkovitejsa, kadar resitev vznikne iz klientovega lastnega uvida
(Grant, 2017/; Cox et al., 2018).

Vsak korak - uvid, odgovornost, akcija - je medsebojno povezan. Coaching ni lin-
earna metoda; vsaka izvedena akcija ustvari novo izkusnjo, ki postane material za
naslednji krog refleksije. To omogoca klientu, da postane avtonomen, odgovoren
In trajnostno motiviran (Ryan & Deci, 2000; Drath et al., 2008).

Zakljuek

Coaching deluje, ker ne posega zgolj v vedenje, temvec v nacin razumevanja
sebe, drugih in situacij. V jedru njegove ucinkovitosti je dinamicna povezanost
uvida, odgovornosti in akcije, ki skupaj ustvarjajo pogoje za trajnostno sprem-
embo. Uvid omogoca razsSiritev perspektive in preoblikovanje pomenov,
odgovornost aktivira notranjo motivacijo in lastnistvo nad spremembo, akcija pa
te notranje premike prevede v konkretno vedenje in izkusnjo.

Kljucna dodana vrednost coachinga je v tem, da sprememba ne izhaja iz zunanjih
nasvetov, temvec iz notranjega procesa klienta. Prav ta notranja generiranost
resitev povecuje verjetnost dolgoroc¢nega vztrajanja pri spremembi, saj je pov-
ezana z obcutkom avtonomije, kompetentnosti in smisla. Coaching tako presega
raven tehnik in orodij ter postaja razvojni pristop, ki spodbuja oblikovanje iden-
titete, samoregulacije in odgovornega delovanja.

Pomembno je tudi razumevanje, da coaching ni linearen proces, temvec ciklicen.
Vsaka akcija ustvarja novo izkusnjo, ki vodi v nadaljnjo refleksijo in poglobljen
uvid. Na ta nacin coaching podpira kontinuirano ucenje in razvoj, ne le enkratnih
sprememb.

V sodobnem, kompleksnem in hitro spreminjajocem se okolju coaching pred-
stavlja pomemben prostor refleksije, dialoga in zavestnega odlocanja. Njegova
moc ni v ponujanju odgovorov, temvec v postavljanju pravih vprasanj — taksnih, ki
posameznika vodijo k vecdji jasnosti, odgovornosti in zmoznosti delovanja. Prav
zato coaching postaja ena kljucnih razvojnih disciplin za posameznike, vodje in
organizacije, ki zelijo graditi trajnostne spremembe in kulturo ucenja.
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most med znanostjo,
Izkustvom In
prilagajanjem

klientu

Luka Urban Kitek

Uvod

Coaching se v sodobnem prostoru vse bolj uveljavlja kot pomembna podpora
posameznikom In organizacijam pri doseganju ciljev, razvoju kompetenc in
soocanju s kompleksnimi izzivi. Ob tem pa se hkrati odpira tudi klju¢no vprasanje
njegove strokovne utemeljenosti: na ¢em pravzaprav temelji dober coaching? Ali
gre zgolj za umetnost vodenja pogovora ali za prakso, ki ima jasno znanstveno
podlago? Prav na tem mestu vstopa koncept na dokazih osnovane prakse, ki
coaching umesca med strokovne discipline, kjer se od izvajalcev pricakuje vec kot
le osebna izkusnja ali intuicija. Gre za premisljeno povezovanje raziskovalnih
spoznanj, profesionalne presoje ter razumevanja posameznega klienta. Taksen
pristop ne le povecuje ucinkovitost coachinga, temvec tudi krepi njegovo vero-
dostojnost kot razvojne metode. Namen tega poglavja je zato bralcu priblizati,
kako lahko kot coach dostopa do relevantnih raziskav, jih kriticno presoja ter
smiselno vkljucuje v svojo prakso. Hkrati pa ponuja vpogled v kljucne ugotovitve
sodobnih raziskav coachinga ter njihovo prakticno vrednost.

Na dokazih temeljec coaching
(EBP kot temelj strokovne prakse)

Eden izmed temeljnih profesionalnih standardov pri coachingu je uporaba mod-
elov in tehnik, ki veli, da dobrega coacha ne odlikujejo le izkusnje, pac pa tudi
pristop, ki izhaja iz empiricnih raziskav in strokovne literature. Empiricno podko-
van pristop je namrec¢ eden izmed strebrov t.i. EBP, ki ji v anglescini recemo
“evidence based practice”, v slovenscini pa gre za “na dokazih osnovano prakso”.
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Tovrstna praksa vkljucuje tri stebre, in sicer:

-najrelevantnejse, a dostopne empiricne raziskave
-konkretne osebne izkusnje s prakso

-prilagajanje na znacilnosti in preference coacheeja

Slika 1: Trikotnik na dokazih osnovane prakse (EBP)

External scientific
evidence

Opomba. Povzeto po &quot;Speech-Language Pathologists&#39; Experiences Working With Culturally and Linguistically Diverse
Families: A Scoping Review,&quot; R. L. Sinclair, E. Finke, and L. Wu, 2025, American Journal of Speech-Language Pathology

|z tega sledi, da morajo biti metode coachev osnovane na konkretnih dokazih,
sama izvedba tovrstnih metod in tehnik pa se mora prilagajati glede na lastne
izkusnje in obenem tudi znacilnosti in preference coacheeja. Ceprav vsak coach

daje razlicno tezo na vsakega izmed stebrov, pa je nujno izpostaviti, da ¢cim enega
izmed stebrov ni, ne moremo govoriti o EBP pristopu.

Tako je namen danega poglavja to, da bodocim coachem poda prakticne napotke
za iskanje literature in presojanje legitimnosti tehnik in da prikaze kratek pregled
literature aktualnih raziskav in predstavi njihove ugotovitve ter njihove prakticne

implikacije.
Temeljni napotki za prebiranje
akademskih vsebin

Kje najti literaturo?
Literaturo in ¢lanke lahko najdemo na res mnogih portalih, vendar je dalec
najbolj obsezen portal t.i. Google ucenjak (angl. Google Scholar).
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Kadar iscemo clanke lahko seveda iscemo na specificnih bazah clankov in litera-
ture (npr. Elsevier, Research Gate, Sage Publications), vendar je iskanje ¢lankov
na vsaki bazi posebej casovno neucinkovito. |z tega razloga je uporaba Google
ucenjaka veliko bolj casovno ucinkovita. Posebnost ucenjaka je namrec to, da
naenkrat zdruzuje veliko stevilo znanstvenih baz. Kadar iscemo na Google ucen-
jaku, v bistvu iscemo naenkrat na vec sto bazah s strokovnimi clanki. Poleg tega
pa je tudi sama uporaba tega spletnega portala izredno preprosta. Uporabljamo
ga na enak nacin kot Google iskalnik — vpisemo kljucne besede, po potrebi ome-
jimo c¢asovni razpon iskanih clankov, potem pa dobimo rezultate, pri katerih gre
za razne strokovne vire, ki so dostopni na razlicnih specificnih zgoraj omenjenih
bazah. Ko pritisnemo na enega izmed rezultatov, pa nas spletna stran preusmeri
na specificno bazo, kjer je bila publikacija izvorno objavljena. To je za potrebe
coacha, ki sam ni aktiven kot raziskovalec, v veliki vecini primerov vec kot dovol,
za I1skanje kvalitetne literature.

All Imajo vse raziskave enako tezo?

Obstaja vec tipov raziskav, pri cemer imajo razlicne raziskovalne zasnove tako
prednosti kot slabosti. Funkcija branja raziskav je za coache v osnovi to, da lahko
casovno ucinkovito razumejo, za katere prakse in pristope obstajajo utemeljeni
dokazi. Na podlagi ugotovitev raziskav mora coach konstantno prilagajati svoj
pristop, da lahko zagotovi prakso, ki je osnovana na znanosti in ne psevdoznano-
sti. Coach torej isce razlicne dokaze, da lahko rece “moja praksa deluje; moj
pristop je ucinkovit; moj coaching je tisti, ki povzroci, da coachee doseze svoj cilj,
karkoli ta ze pac je”. IScemo torej vzrocnost.

Slika 2: Hierarhija znanstvenih dokazov

Systematic
Reviews

Critically-Appraised
Topics (Evidence Syntheses)
Critically-Appraised Individual

Articles (Article Synopses)

Randomized Controlled Trials
(RCTs)

Filtered
Information

Unfiltered

Cohort Studies information

Case-Controlled Studies
Case Series / Reports

/ Background Information/ Expert Opinion \

Opomba. Povzeto po NHMRC levels of evidence and grades for recommendations for developers of guidelines [Prikaz], National Health and Medical
Research Council, 2009 (https://www.nhmrc.qov.au/ files nhmrc/file/guidelines/developers/nhmrc levels grades evidence 120423.pdf).
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Kakor gravtiacija povzroci padec telesa, zelimo najti dokaze, ki kazejo na to, da
coaching praksa (specificno posamezni procesi znotraj nje) povzrocijo sprem-
embo pri klientu.In ¢eprav je dokazovanje vzrocnosti v znanosti najvisji cilj in
ideal, pa je obenem tudi eden izmed najtrsih orehov, ki ga raziskovalec lahko stre.
Dokazovanje vzrocnosti je kompleksno, saj zahteva zelo specificne pristope. Za
namene kvalitethega coachinga pa je dovolj, da coach ve katera vrsta literature
ima najvecjo tezo pri dokazovanju dolocene teze. Ce pogledamo hierarhijo znan-
stvenih virov (Slika 2), obstajajo filtrirane in nefiltrirane informacije. Nefiltrirane
iInformacije so to, kar si predstavljamo, ko govorimo o znanstveniku, ki izvaja eks-
periment. Gre za eno samo Studijo, npr. o tem, kako se pocutje klienta izboljSa
ored in po coachingu. Ce pa se pomaknemo proti vrhu hierarhije, pa lahko vidimo,
da obstajajo tudi filtrirane informacije. To pa preprosto pomeni, da vzamemo vse
nefiltrirane informacije — kjer je vsaka studija en sam podatek izmed mnogih —
in primerjamo, povprec¢imo in usklajujemo ugotovitve vseh relevantnih studij na
dolocenem podrodju. Zlati standard filtriranih podatkov in studij nasploh so zato
meta analize in sistematicni pregledi literature. Gre za studije, ki kot podatke upo-
rabljajo druge studije.

Ce torej zelimo konkretne dokaze in konsenz v znanstveni skupnosti, pogledamo
meta analize in preglede literature. Lahko bi pregledali tudi vsako izmed vec
stotih posameznih studij, vendar to v vecini primerov ni potrebno. V bistvu bi s
pregledom vsake raziskave delali to, kar so izkuseni raziskovalci v svojem pre-
gledu literature ze naredili, in to veliko bolj iz¢rpno in zanesljivo, kot bi coach brez
izkusenj v raziskovanju lahko storil. Na Google ucenjaku torej najprej pogledamo,
ali obstajajo meta analize o specificni temi, ki nas zanima. Ker pa obstaja zares
veliko raziskav za vsako generalno temo (npr. coaching nasploh), se meta analize
ne izvajajo za generalno temo. |z razloga prevelikega stevila podatkov lahko
vecinoma najdemo meta analize in preglede literature, ki naslavljajo neko
specificno temo znotraj Sirsega podrocja. Npr. ali je coaching ucinkovit, kaj vpliva
na proces coachinga, kateri pristopi so najboljsi v dolocenih okoljih, itd.

Povzetek, diskusija in sele potem rezultati. Clanki so v veliki vedini primerov ses-
tavljeni po IMRAD strukturi. To pomeni, da imajo na zacetku teoreticni uvod (v
bistvu pregled dosedanjih raziskav na specificnem podrocju raziskovanja), nato
metodologijo, rezultate in diskusijo (poglavje, kjer avtor osmislja in pojasnjuje
rezultate studije). Dodatno ima vsak clanek Cisto na zacetku Se povzetek, ki pov-
zame vsako izmed IMRAD poglavij. Povzetek je nas prvi stik z raziskavo in sluzi
temu, da lahko v parih minutah presodimo, ali je raziskava to, kar iScemo ali ne. V
kolikor se nam raziskava glede na povzetek zdi relevantna, preidemo na diskusijo.
Tam lahko najdemo podrobno interpretirane rezultate. Diskusija je poleg povz-
etka najbolj uporabno poglavje, ker v njem raziskovalci neposredno razlagajo
svoje rezultate, obenem pa prakticno aplicirajo svoje ugotovitve. V kolikor nam je
tudi diskusija bila zanimiva, se lahko po potrebi pomaknemo tudi naprej do samih
rezultatov.
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Ce je diskusija del, v katerem izvemo, “kaj stevilke in statistike konkretno pome-
nijo”, nam poglavje rezultatov da vpogled v same statistike. Tam lahko Se
podrobneje vidimo iz ¢esa so raziskovalci v diskusiji izhajali. Po povzetku presod-
imo relevantnost studije, v diskusiji dobimo odgovore na nasa vprasanja, Vv
rezultatih pa vidimo, kaj so konkretni rezultati v obliki statisticnih izracunov in
analiz.

Razumevanje statistik in velikosti ucinka

V rezultatih (in po potrebi v prilogah na koncu clanka) vidimo vse statistike, na
kateri so ugotovitve clanka osnovane. Namen tega poglavja ni to, da coach deta-
jlno pozna razne statisticne analize, pac¢ pa da razume dve osnovi statistike v
raziskovanju. Prva stvar je statisticna pomembnost (angl. statistical significance).
Najvecja napaka pri interpretaciji pomembnosti (vidna npr. v obliki p > 0,05) je to,
da sklepamo, da ce je nekaj statisticno pomembno, ima tudi velik ucinek. Statis-
ticha pomembnost ima le eno funkcijo — pove nam, ali med dvema skupinama
podatkov (npr. klientjih in povprecnem cloveku) obstaja vsaj neka razlika.

Ta razlika je lahko izredno majhna, vendar e obstaja, potem gre za statisticno
pomembno razliko. Cetudi pa vemo, da razlika med dvema skupinama Ludi
obstaja, pa ne vemo kako velika je ta razlika. Ali so klienti po procesu coachinga
30 % ali 0,3 % bolj zadovoljni s svojim zivljenjem kakor nekdo, ki ni sel skozi ta
proces?. Ne vemo in zato uporabimo mere velikosti ucCinka. Tukaj se najpogosteje
pojavlja Cohenov D, ki nam pove, kako velika je razlika med tema dvema
skupinama. Seveda lahko tudi pogledamo kaksno drugo mero, npr. primerjamo
povprecno zadovoljstvo obeh skupin in vidimo konkretno razliko med skupinama,
vendar pa so mere velikosti ucinka zasnovane tako, da so standardizirane. To
pomeni, da lahko ucinke v razlicnih studijah med seboj primerjamo in tako lahko
nastanejo tudi izredno pomembne meta analize, o katerih smo govorili pred-
hodno.

Korelacija ni kavzacija

Kot smo povedali, obstajajo razlicni tipi raziskav, pri cemer sta dva glavna tipa
kvantitativnih raziskav; korelacijske raziskave in eksperimentalne raziskave. Pri
korelacijskih raziskavah se izracuna korelacijski koeficient, ki nam pove, ali in kako
sta povezani dve spremenljivki. Konkretno gre za stevilo, ki se giblje med -1 in 1,
pri cemer nam pove, kako se bo glede na povprecje spremenljivka A spremenila,
ce se spremeni spremenljivka B. llustrirajmo korelacije se s primerom, ko se razis-
kovalec vprasa “Ali klienti, ki redno opravljajo domace naloge v coaching procesu,
tudi bolj redno dosegajo svoje cilje v coachingu?”. Raziskovalec belezi, kako
pogosto coachee opravi domaco nalogo (spremenljivka A) in ali redno dosega
cilje, ki sta si jih s coachem zadala (spremenljivka B). To belezi pri 60 posamezni-
kih, da ima dovolj velik vzorec. Na pridobljenih podatkih izracuna korelacijski
koeficient in dobi statistiko r = 0,5. Kako to interpretirati?
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Lahko si pomagamo s sliko 3.

Slika 3: Graficni in stevilcni prikaz smeri in moci v kontekstu korelacij
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-Koeficient ni enak O, kar pomeni, da razmerje med obema spremenljivkama
obstaja.

-Ker je koeficient vedji od 0, lahko recemo, da gre za pozitivho korelacijo — ko se
ena spremenljivka poveca, se tudi druga v povprecju poveca.

-Koeficient znasa 0,5, zato gre za mocno korelacijo.

Tako govorimo o mocni pozitivni korelaciji, kar pomeni, da pogosteje kot v
poprecju klient opravlja domace naloge pri coachingu, pogosteje bo tudi v
povprecju dosegal cilje, ki sta jih s coachem zadala.

Taksna ugotovitev bi bila dobra in zdravorazumska, toda korelacije kot statisticna
metoda imajo veliko omejitev. Na njihovi podlagi NE moremo sklepati o vzrocno-
sti. Konkrektno povedano, ne moremo zakljuciti, da je opravljanje domacih nalog
tisto, kar povzroca vecjo uspesnost pri coachingu (doseganje ciljev). Lahko
recemo le, da “pridni” klienti pogosteje dosegajo svoje cilje, ne moremo pa reci,
da spremenljivka A povzroca spremenljivko B. VVzrocnost lahko dokazujemo le z
eno samo znanstveno metodo, in sicer z eksperimentom. |z tega tudi sledi naslov
tega segmenta — korelacija nikoli ni kavzacija (vzrocnost).

Razlogi za tem so prekompleksni za to poglavje, lahko pnavedemo en primer
absurdnih korelacij, ki dejansko obstajajo (Slika 4). Napadi morskih psov in
prodaja sladoleda pozitivho korelirajo. Ali to pomeni, da nas sladoled naredi bol,
okusne za morske pse? Odgovor je seveda ne. Za napadi morskih psov in prodajo
sladoleda se skriva Se tretja spremenljivka, ki povzroca oba pojava. Ta spremenl-
Jivka je toplo vreme. Ko je vreme toplo, pogosteje kupujemo sladoled in obenem
tudi pogosteje plavamo v morju.
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Tako ni sladoled tisti, ki povzroci napade morskih psov, pac pa do korelacije pride
izkljucno zato, ker se prodaja sladoleda in napadi morskih psov isto¢asno pov-
ecCajo zaradi toplega vremena.

Slika 4: Klasic¢en primer odsotnosti vzrocnosti pri korelacijah

Korelacija = Kavzacija?

== Prodaja sladoleda == Napadi morskih psov
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Opomba: podatki so izmisljeni z namenom nazornejSega diagrama.

Graf prikazuje trend narascanja napadov morskih psov in koli¢ine proadnih slado-
ledov. Kot vidite, se oba skoraj vzporedno vecata in manjsata. Ali to pomeni, da
eno povzroca drugo? Odgovor je ne. Ker nam korelacija prikaze sopojavnost dveh
spremenljivk, moramo biti pozorni na druge motece spremenljivke. V tem prim-
eru je tretja spremenljivka, ki lahko razlozi tovrstno interakcijo dejansko toplo
vreme. Zaradi toplega vremena se poveca stevilo ljudi, ki se kopajo v moriju,
obenem pa se poleti proda tudi vec sladoleda. Lahko torej vidimo, da je toplo
vreme tisto, ki povzroca obe spremenljivki, ne pa tudi, da prodaja sladoleda povz-
roca napade morskih psov..

Vaja: Preizkusite se v raziskovanju

Statistika zgornjega primera z domacimi nalogami in doseganjem ciljev je izmisl-
jena z namenom lazje razlage korelacijskih raziskav, vendar pa vas v duhu
coachinga zdaj izzivamo, da poskusite Se sami poiskati kaksno raziskavo, s katero
bi lahko potrdili ali pa ovrgli ta primer. Z namenom premagati zacetno storilnos-
tno paralizo, smo vam sestavili iskalni niz za Google ucenjaka.

Iskalni niz: homework completion coaching correlation

41



Raziskave o coachingu

Ce vam ni uspelo najti kakénega ¢lanka, lahko preberete spodnii ¢lanek. Clanek
sicer ni tocno to, kar smo iskali, ampak vcasih za doloc¢ene teme ni raziskav. Tako
skusamo naijti raziskave, ki so najblizje temu, kar nas zanima. Ta raziskava se sicer
dotika tudi prvin dialekticne terapije, vendar je vseeno uporabna za nase
vprasanje. Skusajte biti kriticni med branjem, obenem pa uporabite cimvec napot-
kov, o katerih ste do zdaj brali v tem poglavju.

Clanek:
Skills-homework completion and phone coaching as predictors of therapeutic
change and outcomes in completers of a DBT intensive outpatient programme

Zavedanje omejitev raziskave.

Kaj dela coacha strokovnjaka? Kaj coacha loci od vedezevalca? Odgovor je znan-
stveno potrjen pristop, katerega osnova so prav raziskave. Te so vsekakor kljucne
za vsakega strokovnjaka, vendarniso alfa in omega pri odlocanju. Vsak strokovn-
jak se mora zavedati tudi tega, da je brezhibna raziskava prakticno nemogoca.
Raziskave se ne dogajajo v vakuumu, kjer ni nobenih motecih dejavnikov, pac pa
za njimi stojijo raziskovalci, ki so le udje z lastnimi pristranostmi in napakami,
sponzorji, ki si zelijo dolocenih rezultatov, in nenazadnje velike financne omejitve.

Vsaka raziskava je na koncu koncev financno omejena, zato raziskovalci pogosto
ne morejo stremeti k temu, kako narediti najboljSo mozno raziskavo, pac pa, kako
narediti najboljSo mozno raziskavo glede na vire, ki jih sploh imajo na razpolago.
Kot smo povedali predhodno, so eksperimenti superiorna raziskovalna metoda v
primerjavi s <orelacusk|m| studijami, ker omogocajo sklepanje o vzro¢nosti. Zakaj
torej ne izvajamo vec eksperimentov? Odgovor je v velikih stroskih in tezavnosti
izvedbe. Eksperimenti na podrocju coachinga in psihologije so Se posebej tezavni,
ker potrebujemo cimvecje vzorce udelezencev, strogo kontrolo nad vsemi poten-
cialno motecimi dejavniki, itd. Tako moramo vzeti v zakup tako omejitve raziskav
kot tudi nase lastne omejitve.

Ucinkovitost coachinga

Temeljno vprasanje skozi prizmo raziskav pa je, ali coaching “deluje”. Meta-anal-
iza de Haana in Nilssona (2023) je analizirala belezene ucinke coachinga na
kliente v 37 studijah, ugotovila pa sta, da ima coaching v povprecju srednje
mocne do mocne ucinke na razne izide klienta. Ob pregledu samih statistik
raziskav so ugotovili, da se pojavljajo razlike med posamezniki, ki so bili delezni
coachinga in posamezniki, ki ga niso bili delezni. Pri naravi samih ucinkov je
govora konkretno o subjektivnih izidih (tj. pocutju, samoporocani ucinkovitosti,
itd.) ter o objektivnih izidih (tj. ocenah drugih, raznih statistikah uspeha na delov-
nem mestu, ucinkovitosti na delovhem mestu, itd.). Coaching kaze srednje mocne
ucinke pri subjektivnih izidih, pri objektivnih izidih pa kaze mocne ucinke.
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To je presenetljivo predvsem, ker se med laiki pogosto pojavlja ideja, da gre pri
coachingu Vv bistvu za to, da se klient “le pocuti bolje”, vendar pa temu ni tako. Kot
lahko vidimo, so pri klientih vidne nezanemarljive razlike tudi pri objektivnih izidih
coachinga, zato ideja, da gre le za lepe besede, ne drzi.

Tako raziskave nakazujejo na to, da je coaching generalno gledano ucinkovit pri
doseganju raznih pozitivnih izidov — npr. pri doseganju specificnega cilja, razivi-
janju profesionalnih vescin, doseganju vecjega zadovoljstva z zivljenjem in
osebnega razvoja. Kljub temu pa se moramo zavedati, da ni vsaka praksa kot tudi
ne vsak coach ustvarjena enaka. Dejavnikov, ki napovedujejo, ali bo praksa
coacha imela dejanske in konkretne ucinke na coacheeja, je prevec, da bi jih lahko
zapisali, vendar jih lahko grupiramo v tri glavne sklope. Cidral in sodelavci (2023)
so namrec povzeli dejavnike v obliki treh glavnik tock, ki najmocneje napovedu-
jejo uspeh coacha. To so 1. strokovnost coacha, 2. proces coachinga in 3.
znacilnosti klienta. V uvodu tega poglavja smo kot kljucen koncept predstavili
pristop evidence based practice, katerega trije stebri se jasno prekrivajo z
glavnimi dejavniki uspeha coacha po Cidralu (2023). To se dodatno potrjuje, da
uporaba EBP pristopa ni le korektna in zazelena, pac pa je kljucna za doseganje
rezultatov v coaching procesu.

Delovni alians

Poleg zgoraj opredeljenih dejavnikov uspesnosti coacha pa moramo izpostaviti se
delovni alians (angl. working alliance). Gre za k sodelovanju usmerjeno razmerje
med coachem in klientom, pri cemer A) se oba strinjata glede cilja coaching proc-
esa, B) se strinjata, kateri pristopi so primerni za doseganje cilja in obenem tudi
C) skozi proces coachinga razvijata pozitiven odnos in vez (Wampold in Fluckiger,
2023). Raziskave konsistentno kazejo na to, da je dober delovni alians kljucen za
uspesno doseganje pozitivnih ucinkov in izidov pri coacheeju. Lahko vidimo na
primer, da delovni alians pomaga coachu dosecdi zelene rezultate, obenem pa
pomaga prepreciti razne nezazelene rezultate coaching procesa (Graldmann idr.,
2020). Delovni alians bi tako lahko funkcionalno pojmovali kot blazilec nega-
tivnih izidov (angl. buffer) in kot facilitator pozitivnih izidov coachinga .

Vendar pa vedenje, da je delovni alians kljucen, ni dovolj za doseganje dobrih
rezultatov, ko smo v vlogi coacha. Moramo vedeti tudi to, kako s klientom
dejansko vzpostaviti ta misticen delovni alians. Na delovni alians med coachem in
klientom vpliva vrsta dejavnikov.Poleg tega pa se moramo zavedati, da je
razmerje med coachem in klientom dvosmerna ulica in da je odgovornost za
dober delovni alians tako na coachu kot tudi na coacheeju. Raziskava
Gessnitzerja in Kauffelda (2015) je recimo ugotovila, da se trud klienta za
vpostavljanje alianse s coachem povezuje z doseganjem skupnih ciljev pozitivno,
medtem ko se trud coacha za vzpostavljanje alianse s klientom povezuje z dose-
ganjem skupnih ciljev celo negativno.
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Ce povzamemo na preprost nacin, lahko recemo, da sta aktivho sodelovanje in
“trud” klienta pri vzpostavljanju odnosa bolj jasno povezana z doseganjem rezul-
tatov kakor trud coacha. V dejanskem coaching procesu se coach pogosto sreca z
osebami, ki so konfliktne ali pa cutijo odpor do coaching prakse, zgoraj navedena
raziskava pa potrjuje, da je lahko coach uspesen le pod pogojem, da tudi klient
zeli vzpostaviti dober odnos in da pobude za sodelovanje ne prihajajo le iz strani
coacha. Po drugi strani pa je nujno, da se vsak coach zaveda, da bodo na njihovi
poti srecali tudi kliente, s katerimi iz taksSnega ali drugacnega razloga ne bodo
kompatibilni, zaradi ¢esar bo vzpostavljanje delovnega aliansa tezko ali pa celo
nemogoce.

Prihodnost coachinga in Ul

Coaching postaja vse bolj aktualen, tako za posameznike kot za organizacije,
obenem pa je podrodje, ki se je v zadnjih desetletjih eksponentno razsirilo tudi na
druga podrocja. To lahko vidimo ze na podlagi samega Stevila raziskav vezanih
na coaching. Stevilo teh se namreé strmo veda vsako leto, pri cemer se coaching
Siri svoj vpliv na razlicna podrocja. Tako se stevilo raziskav coachinga med drugim
strmo veca na podrocju izobrazevanja in pedagogike (Dehtjare, 2025; Mahdi idr.,
2024), optimizaciji podjetij (Jagadeeswari idr., 2025), razvoju boljsega vodenja
(Karim idr., 2026), podpori samostojnim podjetnikom (Bellihi in EL Hadim, 2025),
veca pa se tudi stevilo raziskav digitalizacije coachinga (Sholahuddin idr., 2025).
Vendar pa ni le coaching tisti, ki vpliva na druga podrocja, pac pa hiter razvoj
novih tehnologij in spoznanj tudi spreminja pristope coachinga kot samostojnega
podrocja. Dalec¢ najvecCje spremembe se pri coachingu dogajajo zaradi vedno
vecje digitalizacije in razvoja umetne inteligence (Ul).

Tako se Ul v kontekstu coachinga vsepogosteje uporablja kot pogovorni model,
kateri bi naj uporabnika vodil skozi coaching proces. Pregled literature Plotkine in
Sri Ramaluja (2024) je glede tovrstnih “chatbotov” pokazal, da so ti chatboti sicer
lahko uporabni in ucinkoviti pri doseganju kratkorocnih ciljev coacheeja, vendar
pa so v mnogih pogledih zelo omejeni. Trenutno iImajo omejen spomin, NiMajo
osebnega stika s klientom, njihov najvedji problem pa je nerazumevanje kontek-
sta — proces dolgotrajnega coachinga je zanje trenutno preprosto prevec
kompleksen, da bi ga lahko vodili s taksno uspesnostjo, kot ga lahko pravi coach.
Seveda ne moremo reci, da je Ul neuporabna in da nima prihodnosti. Prav
nasprotno — gre za eno izmed najhitreje razvijajocih podrocij v celotnem
akademskem ekosistemu — in zatirali bi si oci, ce bi veleli, da Ul ne bo nikoli tako
dobra kot cloveski coachi.

Ne gre za to, ali bo Ul postal dovolj napreden za kompleksne procese coachinga,
pac pa kdaj bo postal dovolj napreden. Nekoliko novejsi pregled literature Pass-
mora in sodelavcev (2025) je se dodatno osvetlil, na kateri tocki razvoja se Ul
coachi nahajajo.

44



Raziskave o coachingu

Ugotovili so namrec, da so Ul coachi lahko enako ucinkoviti in kompetentni kot
cloveski coachi, vendar le v posameznih nalogah. Coaching je sestavljen iz
velikega Stevila makroprocesov in skoraj nepredstavljivega Stevila mikropro-
cesov, ki jih nasi mozgani lahko opravljajo skoraj istocasno. Primeri
makroprocesov so postavljanje vprasanj, prepoznavanje potreb coacheeja, pre-
poznavanje custev, ustvarjanje delovnega aliansa, upostevanje eticnih nacel, itd.
Bistvena ugotovitev zgornjega pregleda literature pa je, da so Ul coachi lahko v
mnogokaterem makroprocesu coachinga lahko enako kompetentni in uspesni kot
cloveski coachi, vendar pa zaenkrat se niso tako dobri kot ¢loveski coachi, ce
pogledamo na coaching kot na en sam proces — njihova integracija kompleksnih
procesov (ali pomanjkanje le te) je tista, ki Ul zaenkrat loci od cloveskih coachev.

Zakljucek

Coaching kot strokovna praksa stoji na preseciscu znanosti, izkusenj in pristnega
Cloveskega odnosa. Kot je bilo prikazano skozi celotno poglavje, ucinkovit coach-
ing ni rezultat intuicije ali osebnega sloga posameznika, temvec premisljene
integracije na dokazih temeljecih pristopov, reflektirane prakse ter prilagajanja
edinstvenim znacilnostim klienta. Prav koncept na dokazih osnovane prakse
(EBP) omogoca coachu, da svoje delo utemeljuje na preverjenih spoznanijih,
hkrati pa ohranja fleksibilnost in ¢lovesko dimenzijo procesa.

Raziskave jasno potrjujejo, da coaching prinasa merljive ucCinke tako na subjek-
tivni kot tudi na objektivni ravni, pri cemer pomembno vlogo igrajo strokovnost
coacha, kakovost procesa Iin aktivha vloga klienta. Posebej izstopa pomen
delovne alianse, ki deluje kot temeljni mehanizem spremembe — kot varovalni
dejavnik pred neuspehom in hkrati kot pospesevalec pozitivnih izidov. Ob tem pa
ostaja kljucna tudi kriticna presoja raziskav, razumevanje njihovih omejitev ter
zavedanje, da popolna objektivnost v raziskovanju ni dosegljiva.

V prihodnosti se coaching odpira novim priloznostim, zlasti na podrocju digitali-
zacije in umetne inteligence, ki ze danes dopolnjujeta dolocene vidike coaching
procesa. Kljub temu pa kompleksnost cloveskega odnosa in integracija razlicnih
procesov se vedno ostajata podrodji, kjer ima c¢loveski coach pomembno pred-
nost. Zato bo prihodnost coachinga najverjetneje temeljila na sinergiji med
tehnologijo in clovekom, ne pa na njuni zamenjavi.

/a poglobitev razumevanja na dokazih osnovane prakse v coachingu ter njenega
konkretnega prenosa v prakso pa se kot priporocljivo branje posebej izpostavlja
delo Grant in O'Connor (2019), ki ponuja jasen in uporaben vpogled v povezo-
vanje raziskav in coaching prakse.
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preksi (lones, YWoods, & Guillaums, 20185).
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Pregled kljuénih mednarednih standardoy

Farwy] coechinga kot prefesiona ing devnost] s spodoudi nestensd Favilnlh
meiiriodin orgartzecl K obicuisio stendarcs &s bcbradevanis, hompatancs in
stiine delovenjs coschev. Mad najpemesmbnefiiml ompantzediemi e tam
podrodtiu 3¢, Evropsen Martoring and Coaching Councll (BMCC], Imtermnuational
Loaching Federstion ACF) tar imtematonal Assochstion of Cosching (ALC] Te
arpenizecie mzdlalo ecline models kemprinc, stne kodelss In sirwme owrtl-
fician, H prispavaio k profesionslizacll coxchings W oegstevlianiu kekovnorts
aching Fioriay (Gremt, 201 7).

Profesionalne vianderce coschings v shoxi  kempetentnd model riardia orpani-
s Eropaan Mamtoring and Coaching Councll [EMOC Global], ketwrs
kompetwnini ckvir pouderds predveem pamean samozoessdenia coxche, reflek-
ST prskes, Bovortnige odnoss & klenton ter wemearenost v uwlenie in
aorppants diiey (Europsan Mamtoring and Cosching Council, 2000, Kompas-—
wnini okvir EMCC cpredelie ved Hiwinhh poded] kempetanc. K Jh momn
oAt profesicrialnl oo,

Tebele 1: Stendardl coachinga po EMCL.

== | memes
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Kompetenini clvir EMCE poudare tudi poman reflekslie, stifnags rmmanie wr
selrels profesionslnrets Tl coache. Frofesionsdlnd costh mora reoviat
sporobnert samornilakele, Tavadanie lermaga vplive il CoRChing protes tar
odgewomeet Ia bakovort wolaga el Intemationsl Coaching Fecesrstion [CF) e
razdla model temelinih kompetenc coschings. Kompastendni model. ICF opredal -
Juls kKluine vedSne, potrebne 23 ulnkovito zvajenls cosching process, med
ketare oo viportrdlanis sting prakse, oblikovanls raupsnis vrednegs
cdness 5 Hiertomn, ulinkovits komunikacils wr spodbulenis uisnie in mzvola
klante (rriwmaational Costhing Federation,. 20155, ¥ primada © EMCC modelom
Labkn najdemnc malo vellko stifnih 05k ter podcbnost.

Frotedionain standerd i coachings pa nec g b na kompatanins mdele,
Pomamben ol profssionslized s oschings predyteviialc tudl stiind kodeksd, ki
dolotalc nefsls odgovornega deloventa coachey, Med pomembneilirnd dokou-
martl e temn podroddu je Global Code of Ethics, k1 o8 Je rezvile croanizacie
EMOC Gichel. Kodads pouderi porman rtegrtats. TRIPNCEL tTrend it
wr prolesionalne cdgovoamost] coacha do klents IEMCLE Glcbal, 2021).
Spodnja tebale prikazule primadave stendardoy treh najpomembneliih medn-
arodnih crganizecd] ne podmdiu coachinga,

Tabale 2; Priearave stendercoy trabh Hjutndh md narodnlh cosching orpan ioed

EMCL lobal (Evropsen Mentoring and Cosching Coundl) canes predstavie #no
Hinvindh n via b pepomavynin organizac] e podmelu methings, =8 ¥
capreds portevia oo ey oacha sorl reflekshmo prakes, stiimd dado-
vanis tar kontinuiran profesionaini rarend [Evrepsen Mentoring and Coaching
Councl, 20200, Nihow pristop presaga Zgol] tehnitne kompstance In poudars
Traicst coacha, nlagovo xavedenis i adgovornost v odnosy de Klents In Srlage
ST
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Fomambno viogo ne podmodiu coachings ima tudl ICF Iinternetiona | Cosching
Fecersthon), kil ene nyg bol] veivoih orgenizad). Ziertd med penG opredefienih
kompetentnih modeicy, stinega kodelza e strukturd renaga sirema oertific-
renja cobchey [memational Cosching Fecsmstion, 024, Orgenizede AC
[ mationel Asrocisticn of CoRthing] pa ' owsdoinode prdvsem e vl
molrtrrtva coachinga r pogloblient rezumevenis coaching process, pri Samar
dals poseben poudensk Individuslnl odlifnest] concha in kekovort ssme Evedbe
CORCTING Procees,

Takinl vandard pomambno prispeale E novolu coschinga kot kredibilne in
strokovras Jejemorts e omogotsio vi3o primadiivost Eobradsven]. cartifiariow
in stencerdov na globalnl rawnd, Jeenl kompetentnl modall In prodesionsln] sten-
darck omogeisio tudl boll lesno opradeliey vioge coache, nlagodh kampetenc
ter odgovomost] v odnosu do Hisnta, kar povaluls zevpenis orpenized] In poss-
HEIEOY ¥ Coich ing kot meevoint mariedo (Bech drowa, Spence, & Draks. 2017
B, 20159,

Etika, odgovomost in kakovost dela

Ethn prdiztavie snage Hiuninkh temalw profesionsinegs czachings. Cosching
proces pogontt vilululs delc 7 cxsbnimi AL yred notemd. [z in Bvianiskimd
AT POENTEINRA, T i Tavpa ngE el Comcham in kKiemiom Bistvenige
pomans. 'V takinem cdnosu mora coach zegotedjet] vamo In pedpormo ckolle, v
ktarnm Lehko ket odprto reziskuls svole dile, nomilenls In movoine moing-

i,

Etitni kodeksi mednarodnih conching orgentzad] dolofajc temaling nedsls profe-
sionainegs rmynanis coachey. Mad nelpomenbnalBml 3¢ zeupnost imformacl),
spoitovenis kisntove avionomile, profesionslne Intagriats, tTensparuTnost
sodeicven]e tar odgovornert o leEno komprtertnost (EWCL lobal, 2021,
Intnrnational Cosching Federstion, 2024, Ta nadals coschu pomagajo prl som-
Jemanjv Firokovnih odloiftey In prl ocbravneanu kom plalomn ih stitusc], H 52 lahio
poiaviic v copching procen [Pessmome, Peterson. & Fredre, 2013) Femeamben
vidik stifnega delovenia s tud jeenc cprecesvenis viops coachs In mada njego-
viga dalovenis. Conth mors prepornat! sivechs. v ksbarih cosching Nl urinemmna
chika podpomn. vV tekindh primerh | nlepove odoovormost, oe et napoti k
LRI Froke ek, Eot bs i prinr peihalog Sl rapevt. YWihittwarth, Kim-
say-Housa In Sandshl 20158 poudarale. da profesionaint cowch delue
pradiveam kot Teclitetor process wWienia In arvele Klemte. Maegove naloge
neposredng redeanie Klentovih problamoy, temvel’ vrbvarienis pogoley, v ket-
arfh lehke kst sam razviia nowe uvide, sprejema odiofitve in pravzemsa
odgewoemost e Lestnl vl
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Tud v slovensd strokown ) Ierator w8 poudaris pemen Bties prl deiu T Uoamd,

Mule |2013) kportrvlla da profesionalnest vidofule cdgovornost Ia posiedion
lestrga Oulovan e ter spodicvenis deEtolenrtve POENTEIES. Podcbnd porderks
Breiko 2019), M conching cpredeliue kot proces. H tamadll na odnosy Zaupenie.
odprs keankacils In cdgovormecs rmmanie coachs. Upciteven e stifnih nadel
o pomambng privpeva k profesionalizedl] coschinga W kK will kakovort
coaching vioriey, 53 krepl seupanje klsntov In $irke jevmosts v comching kot -
voino maisdo.

FPomen supervizije,
refleksije

Profesicrainl coaching ne pomend zgol] obvisdovania delofanih whnlk el metod
dale, femved viduliule tudi stein| strokowni In csebnl avol coscha. Kar coaching
el predveem Nl GO0, kol bed]l i podpcr iR Rmelan oMU e,
mors Colch reand rEflaktiret] svoles o tar rar et svole kompPeiencE. Fomem-—
ban slamant profesionelnegs rezvol B uperdTie. kKl coschy omogols ansdkoo
lesirvaga dade W raxpr: 0 iy, 3 kaiacims a8 elus prl dadu & ket v pmo-
cesu supervizis lehko conch reflektica zaivtevrs sitvedle & prakss, pridobd
povratre informacils tar mzvis nowe pristope 78 wiinkovitelis dalo 3 ket

Tekden proces prispeve k valll kakovost] coaching storitey tar k. profesionalnem
mooju Concha ICRrterbuck. Bachirove, & ackson. 2021).

Poleg upervidle js pomembnn tud stelnd strokovnn Eobredsvanie, ki Lehko vid-
hiivls dodatre wvsposabllanie. banks rorokovrs Uberaturse, sodsicvans ne
strokovnih korrferenceh tar iemenievo Itkuden] 2 druglml comchl, Tekdine skthmost
coReCh U OmOGin, da Nty AUuks Sl e, Toremilla vy Firoka tar ching
visck:n rman profesicng ing isposobdenost] Exret, 201 7L

Pomemban del profesionalre prakss predetevia tudl refieksiie Lertmaga dele.
Coach mora bit! sposchen krithine ocenitl svcls delc. preponats wwole omalitve ter
oo U iz Lestnlh bk wlan). Kot peuderds Brelke [2019), coxching zaitteva viscko
Fiopnie okabne Ielostl seamorefiak i tar saviedanis vplve lasnh wadnot,
kkaden in papritan] na coaching proces, Stelnl profesionslnd evol, wupesrvizie
in mfleksls teio precetaviieio pomambns sbsmarte profesicnalnegs aciings.
sa prisprvajo k olwanjeniu visckih stendardor cosching prekss tar k zagetavieniu
koot pOdipeore kLertom.

Primer uporabe coachinga v praksi

Coaching s& denes pogoste uporsblle v reziifnih orpenizaciskih komteksth, saf
ponula strukturien pristop kK meevolu kompeten: possmamnikov. holianju
w nkovitost] akdp In podpor prl deseganiu csebnlh in profesionslnih cley

stalnega razvoja in
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VY prokcs = oadhing vporetia tao 8 vodetvani ey, kot tudl 28 peoodd i
pessmeEniom prl kerlernem neprediow, izbolHanju madcssbnlhweliin, obviedo-
vanju stresa ol pri prehodih v novl viogl [Whittmore, 20171,

Uporaba coaching procesa v poslovnem
okolju

Edan pogorth primery e conthing vodia v podietiu. Vodle sa lehkz soods 1.z
prl methvacll akips, Romundkadl ol uskigevaniu sy eposisnih I orgemizac-
Jcimi A Coadch pomags vl refladtirst] lertne wedenisls viorce i 2t vooanis.
identificirat! prednost in razvoina podrodia ter oblikovet! strawolie za bolEsnie
winkovitort kosmunikacis In odnoes 5 sodetavd,

Coaching proces obifaino vidiu®ule vet sraden], ki 30 strukturirena teko, de kllent
FO 3 oachen:
-Dprpthell cils In prifsdovens moukae

-valirire trnuind Sergs i prapoTnrys ovirs ter prilonoest!
-razivkule relifne mcinost! In abernathve 2o dosaganis dle
-Dhlk e konkrwing sk koraka in spremdle napmdek

Ruzivkwss kaZalo. ca coaching ne vpliva Le na posarmaan e, temved tudl na orpa-
nizedio ket celoin, Mets-sna iz mciskey ja pokazela, de coaching prispeve kv

delown i uspeinost, vallemu radovcistvu zeposien ih, vl i anca@irenost! In bol-
Jamu ek socsHoveniu [Thashoom. BeseEme, & Yen Yienen. 2014,

CGROW model

Eden najbol]l znandh In #rcke uporsbllenlh modeioy conchinga Je GROW modal,
H o8 J& mzvil Joln Whitmom, Model ponule sirukturican pristep k. cosching
pogovorom In rapotevie [Eien cvir T prooer, Mret pa omogele kKlsntwy, de
skthnc soceluje prd aandu reltwy In sprajamaniu odiotiey,

ROV model vidjutule Ftirl Kjutne faze:

=G = Goal $AN:
Vv prdl faxl klent opredell il ki oo Tall dossl. Cll naj b0 spacifiien, mar]y,
dJosrglly. rraverrien In Seovnd oprdellan [SMART)Y Pomesmbn: e, da <l
odrals resniing potrabe In mothaclc kilsnte, e pa Tunanis pritiske all prifeko-
varia drugh. Primar; vodie 2all kbollist! komunikadio 3 svclo sldpo, de B povedsl,
sodslovanis In mothacho Teposanih.
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R~ el ity [Real nost]:
v o Tozl Klbsrt analiziva tremrind siuecd o, prapoznrss ovine InowWne e eoamiue,
knkc delef v od Islenege die Coach wodbule Hisnta k Birend In calovith

ik, prl Semar 12 e owredctods e obtodavanis all kritdke, tamvel e
raTUnEyanLE dartey In viomee. Frimer: vode uoriesd, e kemundoacha T oipo

pogoEtn el i ano-mErrmin nivodilh. in pepora pomanicanis posvTainih
ricrmac.

0 = I pit e (M 02 et ) ;
Rt supal 3 comcham reziskule rezlifne modnost] In strowolie 23 dosago <.
Coach uporstlla voredanie. K spocbuinle ustvrdalne momiEjenie, mokhalo
sitemathvne pristops In omogoetalo kilantu, da sem rexvile mditve. Primer: vodie
rarmidia ¢ vwedhl rednih mskih sertenkov. mamricrstve med sodetavc] in povret-
i rargoeaeey i Frbend Feargs: ko iead .

w - Wil {(voka cziroma Alcgak

cadnia Teza ma csredoinie na konkreing koreska, kKl Jh bo Klent zvedel. in ne
dotottiey roke @ ovadbo, Pomambnd . de Kt prevoems o0ovorneet T8
lertno cejends In spremilanis repredis. Coach spodbula Hisrta k nedrtoveniu
realivtitnih In tvedl] b skthmostl. Primes; vodie ss odloll, de bo naslednl wden
tvadal prd timeld sartenek. dolod¥ g kcska todke In Tagotovil, da bodo vl Sand
akips prajell prilcinost s povreno |nformaclic,

GROAY modal je priublien zeradi svole praproriost, jusnest] In praktifine upo-
mbnost, Omogoda coschy youktudamo vodenls process. klemtu pe
MMhMMMhmvﬂih
komtakatih — ol pocslovreids CoRCh inga karkemags eeveia do CRrbniga rezvola In
kbl Bavande madossbndh veldBin (Whittmome, 201 7).

Poleg cancen ih $tichh ez lehke comch v praks vl uuls dodetre slaments, kot 30

o tveQanl. prevacenis predpostevi, spremilane neprecka mad selanfl e
refleksle, du s¢ 2egeiod dolgorofnd unek coaching procesa. GROW mods tako

nl b orodie 23 krethorotne dils, smpak tudl okvir za trajinostnl razvol kompeenc
kKT

Model coaching procesa

Sirll model coaching procesa predstavils oencvre Taza coaching sodeicvania In
povceris sistematitnost ter dnamiinest process. Proces e obiSing rezdallen na
tir glwvrs stopnie, K 30 GOAL LR, AWARENESS [Zavadenial, ACTION Del-
vanel, RESULTS [Renuttatd.
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COAL $CIE:
Proces 35 1atme z netanino cpredelitdllo clia, ki ga el klent dosel. Jewno

delotan] A pomagalo vemart cosching proces. usbvariaio merle 2o necrecek In
omogoiajo ket carecototancst. Pri e s pormaemnbino. da cil) od s Kisntove:

resniinge potrebe In mothacio.

AWARENESS {Zavedanel:
¥ tal furl it pricobs pogloblent renumvyane trantins siuscie. e T8
milakelz lastnih voroey. prpomaveni notranih in ananih odr e Inaden e
motnh ik in virgy podpom, Coach postevils vprsdenia, spodbule xamons-
lekslic in enallzn, M ity omogotalo Brll pogled e problem ol prilofnest,
Primer: zmposisnl. K 338 bollxt sl vodstvens sposobnostl. sporme. oe

pogeEtn delugs reakthms In 28 premalo poevet]! individuainim potrebem Semoy
.

ALTESN TDeovrana);

e podiegl oornan i Teoe Awerentss Klent sups] # coecham obikus sirate-
g In korkmetne skcisks koreka I dosepents clley. Coach pedpire kReerts pri
nairiosaniu vediivih kokow. sprefameniu odicBwy In dolofenju prioriat.
Fomambno . e Elent prevoems oogovomost o vadbe, Primer: 2eposan] &
odici de bo vvedel tecensks Indivicuslne pogeovors 3 Sanl skips in zhelal

natin delagiranie nalog.

RESLALTS {Rexultat)):

Zadnia faza vidivliule yormilenie nepredia In coano rezuttatoy. Rezultet] s
lehkc pokafalo kot dessgenis dliey. EbolHans uSnkoiioet, povalena SemMoTew-
et Al holians madossbng velifine. Coach In iemt reflektirate, kel o Bilo
vspenn, ke o Ea prilodnest zn kholBave W keko lehko prooes coaching upo-
rats Ia naded nfl reee]

Model coaching process s dinami&en in karathn; rezultet] lehke spretiio nove:
dis afl prevsmaritve, kar cmogols stelno uiesnie In prilsgajenis. Tak strukturican
priFop omogota sistametiing podpor klentu pri rezvciu njagovih potenclaloy,
ragctrvle jesnost vioge concha in kierts wr poveluls wSnkovitest coaching pro-
o (Whibmom, 2017,

Prednosti uporabe coachinga

Lporabe coschinga v preks prineda 3 ing kordst] teko 7o posamaan ks kot 7e
orpanizacls.

LB POl HO,
-Fovelans samczavert In samoricinost pri od lotanju
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-Farvol osstndh [n vwodebvn i Kormpabanc
-Sollis speschnost devenia problamoy in cbvilsdovenie yiress
-lenvalis cpredeltey cillav In streiwgl] 2o desegenis l-teh

20 orpa nizech
‘rhclHane delovne vepedinest. in produkthmost
-Solis timsko sodslovenis In keaunkacie
s mothvacla In Idovodsivo Tposlenin
¥rapitey kutture wlania in reovcle

Primen uporabe

Loaching wod e aklpe:
vod e refiattics foa nadin vodenie, kiertificre it pri mctheacll aposianih |In
cbllivie strawolis a0 Ebolanis unkovtiost!,

Loaching za kariernd razags:
posamaeznik, ki Fall nepredoyat! sl spremantts kariemo s, pricobl lesnaill vpo-
clad v seols kompetancs, evoine mcinost in konkrving koreks 28 dosegn cillee.

Loaching za obviadovan e spremem ke
v ohiizbiih recrgendzachs Al preivods v o viogo coech pomags Kismty ezt
srateglly 8 prisgsianie. prveist] odpormost In Inan at] strer.

Cokthing v praksl pradetavie strukturirnen in Cino usmarian prooes, B pore-
mniiu omogele mcval potsnclaloy. pridobbanis wddoy In pSinkovito
dopagatis sbevilenih dlev. Uporsba modedow, kot sta GROVY In omnevnll ooach-
Ing proces. cmogots Jesen okdr 1a delo, madiam ko kombineclls refleksle.
suparvizle in stelmaga spramienia napredka ki kakovort coaching stortiery:
Razulteti ¢ tekc ne el possmenika — veltha ssmozavest. kompatence In
samoscinost — kot tudl na vl organizecls - vwiSs vlinkovitort, motivedia In
tmako sodeiosane [Thsboom, Sesrsma, & Van Vianen, 2014 Whibmore,
2017).

Kdo je tore| profesionalni coach?

Profiesionsdn conch e strokosrek, H pos e Boomm Sl S5 pinsm pomags vl
Jetd nihov potencial. dosagetl s tr Ehollisvetl opebng In profesionelnn
wiinkovitest, Magovo delc il na strukturinenem preossu pogovors, refleks e
In pedpors prd mciskoveniu modnert za yoremambe, pri Semar cosch e deje
neposrednih nasvetoy sl redibay, termd ety omooods, de sam reovlje
M?Mhmﬂ#ﬂumﬂnﬂtnﬂ#ﬂmm
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V ospraciu coaching prooesa e spodbujanis samostcinecs nemiillania. reflakslie
In csebnage raxvola klents. Kluina orodia profesicnainegs coscha 5o vpradanie,
akthmo posivianie, eflsksie. vrbvarnie vamaga In Zeupanis vradnags prosion
wr vodanis Hlanta skor procey prepoznevani cley, veednot: In meinost,. Whik-
mera (G017 pouwderds, de coaching wmel e preprifaniu, de ima veak
posETI potancal e Ay i posohneer sprefemanis laenih od o,
oach pa urtvera pogode, v katerfh kient te potencial lehks prepozne In ez
Profesionsdnd coach w8 ol ings po visc i stopn i Ftrokom uspeabl ancet]. stind
odgrvanot] in reflskeshnl pradE, Celuls v skiacu T mesdinarad ndmd standerdl,
kompastantnimd modaeli In stifnimd kedeksl, H zepetrvllelc kredibilnost, kekovort
n profesionalngrt coathing Beribey.

Klutne kompeience profesionalnegs concha vilatulelc:
K omunl kac ivke vedSne: lesne. smpatifng in akthma kemunikacla, K omogols
pogloblano enurmaevan e khusmicd h petreh
-Akthnn posivianis: sposobnort resniino slbist] klsnte. prepornat nelmelens
misll In Zustva w7 imirpoatirst] Hjudne: Informac e

Portwvianis podbudnih vpredank coach uporsblls vprafenie, K spocdbujaio
reflakslo. reciskovanje sitermaty | n semestoine oadlodanis
Lrtvadans zavpanie vadnegs cdnoss; virmo cholls, v katerem 58 kllent podurt
podprtaga, sprejeteps In mothvianeos 2a )
Et¥in0 delcvanie In odgovomest: uwpciavenis nelal zaupncst, spofovanie
klentove svionomile W odgovomest 2a kakovost cosching process.,

Profesionslnl coach ol zdnciule strokowna znenie. etiine ytanderds In kompe-

wnoe, K omogotajo kakovestan, krediblisn in wlinkovit prooss mzvole
posTInE Al Sapiny, & Wwm prispave K trainoerimamil rarvciu pobanchalov
kUarriow In k iZbolBanju njihove ulinkowvitost! v ossbhnem all arganiced skem.

ckolu.

ZakljuZek

Proiesionedn coach b strokosniek, B poraman iom Sl Sk pinkm pomads vl
Juti nilhov potenclal. desagatl dijs tr Eboliisvetl osebno In profesionslnn
winkovitest, P wn uporable strukturien proces, K tamall na partnerrtv,
v panu in reilak el
Kluina zneiinost profesionalnegs coachings . da coach e ponuls neposradnih
reditey oll nerertoy, warvad Hlanta spoditue k razntBleni. eciskoveniu lestnih
modnostl In prevismaniu odgovornest! Ia lertre odiolitve, Cosching prooes
wralll e pragritaniu. de ime vesk posamaenik sposobnost evola in lskanie
reditov. 2 e na vollc vrteemno podpome okalle Whitmore, 20171,
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Profesionaln cosch 2t uporsbls reciifne komunicacsks In reflskshne whnlka,
kot 3¢ sithnio peslulenie, postedlanis adprtlh vpradanl. povasmanie in spodbu-
Jords eflakziie. 5 tam ity pomegs rexviat wilo samorefisksllc, bolle
maumevenis lxstnih diiey wr vallc osebno odgovomost 18 sprajete oot
Wihittworth st al. 2018
Poing sy nes Tinga mors profesionslnd Soekth oyt tadl visoko Stopnio
opsbng Zrelort, smpatis In st odgovomostl. Coaching prooes pogoris: vki-
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Glasovi coachev:

standardi v praksi

Maj Dobnik, Sofia Kos, Veronika Miklavec,
Lea Serec, Luka Urban Kitek

Uvod

Ce coaching pogosto opisujemo kot prostor vprasanj, potem so v tem poglavju
vprasanja dobila tudi glas. Ne vec le zapisana ali zamisljena, temvec izrecena,
utelesena in preizkusena v praksi profesionalnih coachev. To poglavje prinasa
zive pripovedi tistih, ki coaching vsakodnevno soustvarjajo v odnosih, v organi-
zacijah in v osebnih prelomnicah posameznikov.

Poleg klasicne predstavitve standardov coachinga smo se odlocili Se za drugacen
pristop: standarde smo postavili v dialog z izkusnjo. Vsak standard tako ne ostaja
abstrakten okvir ali seznam kompetenc, temvec se razkriva skozi konkretne
zgodbe, dileme, vpoglede in refleksije profesionalnih coachev. Audiopodcasti, ki
so nastali v okviru projekta, omogocajo vpogled v »notranji svet« coachinga —
kako coach razmislja, kaj opazuje, kje se ustavi in kako sprejema odlocitve v pro-
cesu. V tem poglavju smo jih tudi zapisali.

Ta pristop odpira pomembno dimenzijo u¢enja: poslusanje kot izkusnjo. Bralcem
smo tako omogocili, da spoznavajo standarde skozi ton glasu, izbiro besed, nacin
razmisljanja in odnos, ki ga coach vzpostavlja. Prav v tem se skriva bistvo
coachinga — v subtilnosti, prisotnosti in kakovosti odnosa, ki ga ni mogoce v celoti
ujeti zgolj v definicije.

Poglavje je tako povabilo k vec¢plastnemu ucenju: k poslusanju med vrsticami, k
opazovanju nevidnega in k lastni refleksiji. Ob vsakem standardu se odpira pros-
tor za vprasanje: Kako pa jaz to zivim?

Poglavje ponuja celovit vpogled v bistvene dimenzije coaching prakse in bralca
vabl, da sam razmisli, kaj bi ti standardi lahko pomenili v praksi, ter jih dopolni z
lastnim razumevanjem in izkusnjo.
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Standard 1 - Razumevanje sebe

Coaching kot prostor, Kkjer je Clovek slisan

Ena izmed coachinj poudarja, da je coaching zanjo vedno pomenil vec kot le
metodo. Privlacil jo je predvsem odnos med dvema clovekoma, trenutek, ko je
nekdo zares slisan — brez analiziranja, popravljanja ali usmerjanja.

V svojem delu z vodji in podjetniki je pogosto opazila zanimiv paradoks: uspesni
ljudje, ki nosijo velike odgovornosti, imajo pogosto zelo malo prostora, kjer bi
lahko govorili kot ljudje in ne zgolj kot nosilci funkcij. Coaching jim omogoca prav
to — varen prostor, kjer lahko odlozijo vloge in preprosto obstajajo kot osebe.
Najvecje zadovoljstvo ji Se danes prinasa trenutek, ko klient sam pride do
pomembnega uvida. Coach v tem procesu ni tisti, ki resuje probleme, temvec tisti,
ki drzi okvir, znotraj katerega klient sam oblikuje svojo pot.

Osebna izkusnja kot pot do coachinga

Druga coachinja opisuje, da je v coaching vstopila po zelo osebni zivljenjski
izkusniji, ki jo je spodbudila k razmisleku o smislu in poslanstvu. Taksne izkusnje
pogosto cloveka pripeljejo do vprasanj o tem, kaj zeli prispevati svetu in kako
lahko podpira druge na njihovi poti razvoja.

Coaching je zanjo postal prostor, kjer se clovek lahko ustavi, pogleda vase in
zaCne zavestno izbirati svojo pot. Prav ta proces odkrivanja notranjih potencialov
jo pri delu Se vedno navdihuje.

Od »delati coaching« K »biti coach«

Na zacetku kariere se mnogi coachi osredotocajo predvsem na tehnike, metode in
pravilna vprasanja. Tudi ena izmed coachinj priznava, da je bila sprva zelo usmer-
jena v to, da bi obvladala modele in postopke. Scasoma pa pride pomemben
premik: od izvajanja metod k raziskovanju sebe. Coach zac¢ne spoznavati:

-svoje vrednote

-svoje custvene odzive

-osebne meje

-lastne vzorce vedenja

Tako coaching postopoma postane del identitete.

Druga coachinja opisuje podobno pot. Na zacetku je zelela biti coach, ki ima
odgovore na vsa vprasanja. Z leti pa je spoznala, da je bistvo coachinga pred-
vsem prisotnost — sposobnost opazovanja, refleksije in zavedanja lastnih
notranjih procesov.

Ko se coacha dotakne klientova zgodba

Vsakega coacha se klientove zgodbe kdaj osebno dotaknejo. To ni problem —
problem nastane, ¢e coach teh odzivov ne prepozna. Klju¢no vprasanje ni, ali se
nas klientova zgodba dotakne, ampak kaj z njo naredimo.
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Prvi korak je zavedanje:

-Kaj se dogaja v meni?

-Je to moj vzorec ali klientova tema?

-Reagiram kot coach ali kot ¢lovek, ki zeli resiti situacijo?

Ena izmed coachinj poudarja, da je pomembno, da coach svojih osebnih vsebin ne
prenasa v coaching proces. Zato so nujni refleksija, supervizija in stalno osebno

delo.

Past »resevalcac

Mnogi, ki delajo z ljudmi, imajo mocno razvito potrebo pomagati. Ta lastnost je
lahko dragocena, lahko pa postane tudi past.Coachinja opisuje, da je bil njen
pomemben razvoj prav v tem, da se je naucila ne resevati klienta.

Ko zacuti impulz, da bi dala nasvet ali ponudila resitev, se ustavi.

Namesto interpretacije postavi vprasanje. Namesto odgovora ponudi prostor.
Coach vodi proces, klient pa prinasa vsebino in sprejema odlocitve.

Ko pride do konflikta vrednot

Vcasih se zgodi, da coacheve osebne vrednote niso usklajene s klientovimi. To se
lahko zgodi na primer pri vodjih, ki sprejemajo zelo pragmaticne poslovne
odlocitve. V taksnih trenutkih je kljucna profesionalna drza:

-coach ni tam, da sodi

-coach raziskuje skupaj s klientom

-coach ohranja klientovo avtonomijo

Ena izmed coachinj poudarja, da ji pri tem pomaga tudi redno vracanje k etichemu
kodeksu coachinga.

Custva kot del coaching procesa

Ko klient odpre tezke ali Custvene teme, coach ne poskusa Custev racionalizirati
ali hitro resiti situacije. Namesto tega:

-upocasni tempo

-ohranja prisotnost

-dopusca tisino

-omogoca varen prostor

Druga coachinja poudarja, da so custva temeljni del clovekovega dozivljanja.

Ce klient lahko ostane z njimi v varnem prostoru, je to ze samo po sebi pomem-
ben premik. Seveda pa mora coach prepoznati tudi trenutek, ko klient potrebuje
drugo obliko podpore, na primer terapevtsko pomoc.
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Ne prevzemati klientove odgovornosti

Ena najbolj subtilnih meja v coachingu je meja med podporo In prevzemanjem
odgovornosti. Coach lahko hitro zacuti, kaj bi bilo za klienta dobro — vendar to se
ne pomeni, da mora to tudi povedati. Ce coach prevzame prevec odgovornosti:
-klient izgubi obcutek avtorstva

-proces postane odvisen od coacha

-klientova avtonomija se zmanjsa

Zato coach pogosto vraca vprasanje klientu:

- »Kaj pa vi mislite?«

Coaching kot proces osebne rasti

Razvoj coacha se nikoli ne konca. Ena izmed coachinj poudarja pomen skrbi za
notranje ravnovesje — skozi telesne prakse, stik z naravo in redno refleksijo. Druga
izpostavlja, da so jo najbolj oblikovale kompleksne situacije s klienti — tiste, ki
zahtevajo eticno stabilnost, potrpezljivost in zrelost. Vsak coaching proces je
hkrati tudi priloznost za ucenje coacha.

Kot poudari eden izmed sogovornikov:
- nNajvedji paradoks coachinga je, da delamo z drugimi, a ves cas srecujemo
sebe.«

Coaching se zacne z iskreno refleksijo

Certifikati, modeli in metode so pomembni, vendar sami po sebi niso dovol,. Ce
coach nima poguma pogledati vase in delati z lastnimi notranjimi procesi, bo
vedno deloval avtomaticno.

Zato je temelj coachinga prav stalno delo na sebi. Ko coach raste kot clovek,
lahko raste tudi kot coach. In prav v tem je tudi lepota tega poklica: rast coacha in
rast klienta se dogajata hkrati.

Standard 2 — Zavezanost samorazvoju

Coaching kot pot raziskovanja sebe

Eden od coachev opisuje, da ga je v coaching pritegnila predvsem zelja po ucenju
in raziskovanju sebe. Sprva je coaching videl kot nekaj zanimivega in privlacnega,
skoraj kot novo profesionalno identiteto. SCasoma pa je ugotovil, da coaching ni
zgolj naziv ali metoda, ampak proces osebnega raziskovanja, ki cloveka posto-
poma vodi v globlje razumevanje sebe.

Druga coachinja opisuje, da je bil njen vstop v coaching precej nepricakovan,
zacel se je skoraj iz radovednosti. Toda prav ta proces ji je odprl nov pogled na
komunikacijo, poslusanje in prisotnost. Skozi trening je zacela spoznavati, kako
pogosto ljudje v resnici ne poslusamo drug drugega in kako pomembna je
sposobnost resnic¢ne prisotnosti v odnosu.
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Coaching kot pot raziskovanja sebe

Eden od coachev opisuje, da ga je v coaching pritegnila predvsem zelja po ucenju
in raziskovanju sebe. Sprva je coaching videl kot nekaj zanimivega in privlacnega,
skoraj kot novo profesionalno identiteto. SCasoma pa je ugotovil, da coaching ni
zgolj naziv ali metoda, ampak proces osebnega raziskovanja, ki cloveka posto-
poma vodi v globlje razumevanje sebe.

Druga coachinja opisuje, da je bil njen vstop v coaching precej nepricakovan,
zacel se je skoraj iz radovednosti. Toda prav ta proces ji je odprl nov pogled na
komunikacijo, poslusanje in prisotnost. Skozi trening je zacela spoznavati, kako
pogosto ljudje v resnici ne poslusamo drug drugega in kako pomembna je
sposobnost resnicne prisotnosti v odnosu.

Coaching kot vsezivljenjsko ucenje

Profesionalni coach ostaja vsezivljenjski u¢enec. To pomeni, da razvoj ni enkratni
projekt, temvec stalna praksa. Eden od sogovornikov poudarja, da ga ucenje
spremlja ze od zacetka njegove poti v coachingu. Redno se udelezuje razli¢nih
izobrazevanj — tudi taksnih, ki niso neposredno povezana s coachingom — saj
vsako novo znanje prinasa nove perspektive. Coaching kompetence namrec niso
zgolj tehnicna znanja. Gre za Sirsi razvo;j:

-razumevanje Ludi

-razumevanje odnosov

-razumevanje lastnih odzivov

-Sirjenje osebne perspektive

Vsako novo izobrazevanje tako postane priloznost za poglabljanje profesionalne
prakse.

Razvoj coacha je nacrtovan proces

Coachinja poudarja, da profesionalni razvoj coacha ne sme biti nakljucen, temvec
mora biti zavesten in strukturiran proces. Ko posameznik zaklju¢i osnovno izo-
brazevanje za coacha, se pot Sele zacne. Ce coach ne preverja svoje prakse, se
lahko hitro zgodi, da v coaching proces prinese:

-lastne predpostavke

-nepredelane osebne vsebine

-projekcije ali pristranskosti

Zato profesionalna zdruzenja mocno poudarjajo pomen:
-supervizije

-refleksivne prakse

-stalnega izobrazevanja

64



Glasovi coachev:
standardi v praksi

To coachu omogoca, da redno preverja svoje delo in prepoznava lastne slepe
pege.

Refleksija kot kljuc€ profesionalne rasti

Refleksija je eden najpomembnejsih elementov razvoja coacha. Coachinja
poudarja, da refleksija ni nekaj, kar se zgodi mimogrede v mislih.

Resnicna refleksija zahteva:

-Zzaplsovanje

-1zrekanje na glas

-vizualizacijo ali simbolno izrazanje

Sele ko misli zapustijo notranji monolog in dobijo obliko — v zapisu, pogovoru ali
refleksiji s kolegom — lahko coach resni¢no prepozna svoje vzorce, pristranskosti
ali razvojne priloznosti.

Pomen supervizije

Supervizija predstavlja enega najpomembnejsih prostorov profesionalnega raz-
voja. V superviziji coach raziskuje:

-svoje Intervencije

-notranje odzive med coaching procesom

-eticne dileme

-dinamiko odnosa s klientom

S pomocdjo izkusenega supervizorja lahko coach razsSiri perspektivo in prepozna
tiste elemente, ki jih sam tezje vidi. Supervizija ni znak Sibkosti, temvec znak pro-
fesionalne zrelosti.

Ucenje v skupnosti coachev

Pomemben vir razvoja so tudi peer skupine — manjse skupine coachev, ki se redno
srecujejo in skupaj reflektirajo svojo prakso. V taksnih skupinah si udelezenci
Izmenjujejo vloge:

-coach

-klient

-opazovalec

Vsaka od teh perspektiv prinasa drugacno ucenje. Tak prostor omogoca odprto
deljenje izkusenj in ustvarja varen prostor za profesionalno rast.

Metafora razvoja: od velikih kock do kompleksnih struktur

Eden od coachev svojo razvojno pot opisuje z zanimivo metaforo. Na zacetku je
imel obcutek, da je coaching sestavljen iz nekaj preprostih elementov — kot velike
gradbene kocke, ki jih je mogoce hitro sestaviti. S¢asoma pa je spoznal, da
coaching vsebuje vedno vec subtilnih elementov.

65



Glasovi coachev:
standardi v praksi

Kot bi iz velikih kock presel na majhne, kompleksne gradnike, ki jih je neskonc¢no
veliko. Bolj kot se poglabljas v prakso, bolj se zavedas koliko stvari Se ne ves. Ta
spoznanja ne zmanjsujejo kompetenc coacha, temvec poglabljajo njegovo profe-
sionalno zrelost.

Etika in izbira mentorjev

Pomemben del razvoja coacha je tudi premisljena izbira uciteljev, mentorjev in
supervizorjev.Coachinja opozarja, da se na trgu pojavlja veliko posameznikov, ki
se predstavljajo kot coachi ali supervizorji, vendar nimajo ustreznega strokovnega
ozadja. Zato je pomembno:

- preveriti akreditacije,

- preveriti strokovne standarde,

-izbirati mentorje z izkusnjami in integriteto.

Profesionalni coach mora skrbeti ne le za svoj razvoj, temvec tudi za eti¢cnost
svoje prakse.

Razvoj razumevanja samorazvoja skozi cas

Sc¢asoma se tudi razumevanje samorazvoja spreminja.

Na zacetku kariere mnogi coachi verjamejo, da morajo pridobiti ¢im vec znanja in
tehnik. Kasneje pa ugotovijo, da razvoj ne pomeni zgolj kopicenja metod, ampak
predvsem poglabljanje lastne prisotnosti. Coach zacne razvijati:

-notranjo stabilnost,

-sposobnost biti v procesu,

-nenavezanost na rezultat,

-zaupanje v klientov proces.

Takrat coaching postane manj osredotocen na »delanje« in bolj na »biti v
odnosu«.

Coaching kot proces osebne transformacije

Na poti razvoja coach pogosto sreca tudi pomembne zivljenjske preizkusnje. Te
izkuSnje — osebne, zdravstvene ali zivljenjske — lahko poglobijo razumevanje sebe
in drugih.Taksni trenutki pogosto odprejo globlji odnos do zivljenja in dela z
judmi. Coach zacne bolj ceniti trenutek, odnos in proces.Razvoj coacha tako pos-
tane nenehno odkrivanje novih plasti sebe.

Coaching kot pot brez konca

Samorazvoj v coachingu nima koncne tocke. Gre za proces, ki se nenehno pogla-
blja. Profesionalni coach se zaveda preprostega, a pomembnega spoznanja: vec
kot ves, bolj se zavedas, koliko se ne ves. Prav ta odprtost do ucenja omogoca, da
coach ostaja radoveden, prisoten in pripravljen na rast — skupaj s klienti, ki jih
spremla na njihovi poti.
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Standard 3 — Upravljanje dogovora

Jasnhost kot temelj coaching procesa

Vsak coaching proces se zacne z dogovorom. Ta dogovor ni zgolj administrativni
korak ali formalnost, temvec predstavlja temelj celotnega odnosa med coachom
in klientom. Prav v tem zacetnem trenutku se oblikuje okvir sodelovanja, ki kas-
neje omogoca varno, jasno in strukturirano delo.

Ena izmed coachinj poudarja, da na zacetku procesa vedno preveri, ali ima klient
Ye kakéno izkugnjo s coachingom. Ce jo ima, jo zanima predvsem, kakéna je bila ta
izkusnja: kaj je klientu pomagalo, kaj mu je bilo v procesu koristno in kaj je morda
pogresal. Taksen pogovor omogoca, da coach bolje razume klientova pricako-
vanja in da proces prilagodi njegovim potrebam.

Ce klient s coachingom se nima izkusenij, je prvi korak predvsem razjasnitev, kaj
coaching sploh je. Coach pojasni, kako potekajo srecanja, kaksna je njegova vloga
in kaksna je vloga klienta. Pomembno je tudi pojasniti, cesa coaching ne vkljucuje
— na primer svetovanja, podajanja resitev ali terapevtskega dela. S tem se ze na
zacCetku ustvarijo realna pricakovanja. Klient razume, da coaching ni prostor, kjer
bo dobil hitre odgovore, temvec prostor, kjer bo skozi vprasanja, refleksijo in
raziskovanje postopoma oblikoval lastne uvide in odlocitve.

Postavljanje jasnega okvirja sodelovanja

Jasen okvir sodelovanja omogoca, da se coaching srecanja osredotocajo na razvoj
in raziskovanje, ne pa na organizacijske ali logisticne dileme. Coachinja poudarja,
da prvo srecanje pogosto v veliki meri posveti prav oblikovanju tega okvirja. V
njem se dotaknejo vec pomembnih vidikov sodelovanja. Med njimi so predvsem:
-zaupnost pogovora

-nacin in pogostost srecan;j

-trajanje procesa

-odgovornost obeh strani

Coaching kot pot brez konca

Dogovor je pogosto zapisan tudi v pisni obliki. V takSnem dokumentu so opredel-
jeni osnovni cilji procesa, nacin komunikacije in pravila sodelovanja. Pisni dogovor
ni namenjen formalnosti, temvec¢ predvsem jasnosti. Ko so pravila sodelovanja
jasno dolocena, lahko oba udelezenca vstopita v proces z vecjo sproscenostjo.
Klient ve, kaj lahko pricakuje, coach pa lahko energijo usmeri v podporo klien-
tovemu razvoju.

Razmejevanje razlicnih vlog
Pri delu z ljudmi se coach pogosto znajde v razlicnih vlogah.
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To je Se posebej vidno v okoljih, kjer se coaching prepleta z drugimi oblikami pod-
pore, na primer z mentorstvom, izobrazevanjem ali svetovanjem. Eden izmed
sogovornikov opisuje, da pri mentoriranju studentov jasno locuje tri razlicne
vloge. Prva je vloga mentorja, ki podaja strokovne usmeritve in deli izkusnje.
Druga je vloga coacha, ki spodbuja razmisljanje predvsem z vprasaniji. Tretja pa je
vloga pedagoga, kadar razlaga dolocene teoreticne koncepte. Taksna razmejitev
je pomembna predvsem zato, ker omogoca jasnost v procesu. Klient ali student
tako razume, kaj se v posameznem trenutku dogaja Ko coach postavlja vprasanja
in spodbuja refleksijo, deluje v coaching nacinu. Ce pa poda strokovni nasvet ali
razlago, to tudi jasno poimenuje kot drugacen pristop. Ta transparentnost ohranja
integriteto coaching procesa.

Spostovanje dogovorov kot izraz profesionalnosti

Dogovor ima vrednost le, ¢e ga obe strani tudi spostujeta. Zato coach skozi
proces skrbi za doslednost in jasnost pri organizacijskih vidikih sodelovanja. Coa-
chinja poudarja, da je skozi leta prakse postala posebej pozorna na logisticne ele-
mente sodelovanja. Med njimi so na primer:

-pravocasno prihajanje na srecanija,

-spostovanje dogovorjenih terminov,

-odgovorno ravnanje z odpovedmi.

Da bi proces ohranil stabilnost, je uvedla tudi pravilo, da se srecanje zaracuna, ce
odpoved ni sporoc¢ena dovolj zgodaj. Taksna praksa NI hamenjena kaznovanju,
temvec predvsem vzpostavljanju spostovanja do ¢asa in procesa. Zanimivo je, da
izzivi pri spostovanju dogovorov niso omejeni le na mlajse ali manj izkusene Ljudi.
Pogosto se pojavijo tudi pri zelo uspesnih posameznikih na vodstvenih polozajih,
caterih delovni ritem je zelo intenziven. Prav zato je jasen okvir sodelovanja se
toliko pomembnejsi.

Gradnja zaupanja v odnosu

Zaupanje je eden kljucnih elementov coaching odnosa. Brez njega klient tezko
odpre pomembne teme ali raziskuje svoje notranje procese. Coachinja poudarja,
da se zaupanje zacne graditi ze na prvem srecanju. Pomembno je, da si takrat
vzamejo Cas za spoznavanje in razumevanje konteksta.

Klient predstavi svoje okolje, izzive in pricakovanja, coach pa lahko deli tudi nekaj
svoje profesionalne poti in nacina dela. Taksna izmenjava pomaga ustvariti bolj
cloveski in odprt odnos. Vcasih pri tem odkrijejo tudi skupne tocke — podobne
izkusnje, interese ali vrednote. Taksne povezave pogosto pomagajo ustvariti
obcutek blizine in varnosti.

Seveda pa se vcasih zgodi tudi drugace. V redkih primerih coach ze po prvem ali
drugem srecanju zacuti, da sodelovanje ne bo optimalno.
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Takrat je profesionalno, da klientu predlaga drugega coacha. Kot poudarja ena
Izmed coachinj:
»V coachingu je pomembna tudi kemija. Ce je ni, je bolje to priznati na zacetku.«

Zaupnost kot temelj varnega prostora

Zaupnost je eden najpomembnejsih principov coaching prakse. Klient mora
vedeti, da vsebine, ki jih deli v procesu, ostajajo znotraj coaching odnosa. Ta
obcutek varnosti omogoca iskrenost in odprtost. Klient lahko govori tudi o temah,
ki jih drugje tezje izrazi — o dvomih, strahovih, napakah ali notranjih konfliktih.

V organizacijskih okoljih pa se v proces pogosto vkljucCuje tudi tretja stran, na
primer narocnik ali vodstvo organizacije. V taksnih primerih je se posebej
pomembno, da se na zacetku jasno dogovorijo, katere informacije ostanejo
zaupne in katere lahko delijo v sirsem kontekstu. Taksna transparentnost ohranja
zaupanje klienta in hkrati spostuje pricakovanja organizacije.

Coach kot moderator procesa

Pomemben del zacetnega dogovora je tudi razjasnitev vlog v procesu. Coachinja
poudarja, da klientom vedno jasno pove, da coach ne ponuja reSitev in ne spre-
jema odlocitev namesto klienta. Njegova vloga je predvsem ustvarjati prostor za
raziskovanje. Coach tako:

-postavlja vprasanja

-spodbuja refleksijo

-pomagda Siriti perspektivo

-moderira proces razmisljanja

Klient pa je tisti, ki prinasa vsebino, sprejema odlocitve in izvaja spremembe v
svojem zivljenju ali delu. TaksSna razmejitev spodbuja obcutek lastnistva nad pro-
cesom in krepi klientovo odgovornost za lastni razvo;.

Oblikovanje ciljev

Vcasih klient na coaching pride z zelo jasno opredeljenim ciljem. Pogosto pa je
zacetna tema precej SirSa in manj konkretna. V organizacijskih okoljih se cilji
pogosto oblikujejo sele v procesu. Klient lahko na primer pride z zeljo po izbol-
jsanju vodenja, komunikacije ali dolocene kompetence. Naloga coacha je, da skozi
vprasanja pomada raziskati, kaj se za temi besedami v resnici skriva. Pri tem je
lahko zelo koristno tudi vprasanje:

»Cesa v tej situaciji ne zelite ved?«

Taksno vprasanje pogosto pomaga razjasniti izhodisc¢e in omogoci bolj
konkretno oblikovanje ciljev.
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Realisticha pricakovanja in tempo spremembe

Pomemben del upravljanja dogovora je tudi oblikovanje realisticnih pricakovan,;.
Eden izmed sogovornikov poudarja, da ljudje pogosto na zacetku procesa
postavljajo zelo ambiciozne cilje. Navdusenje nad spremembo lahko ustvari
obcutek, da bo transformacija hitra in enostavna. V resnici pa vecina sprememb
zahteva Cas, potrpezljivost in postopne korake.

Coach zato klientu pomaga preveriti:

-njegove trenutne obremenitve

-realne moznosti za spremembo

-tempo, ki ga lahko dolgoroc¢no vzdrzuje

Taksen pristop preprecuje preobremenjenost in povecuje verjetnost trajnostnih
sprememb.

Prevzemanje odgovornosti za proces

Coaching temelji na klientovi odgovornosti. Coach lahko odpira vprasanja, spod-
buja razmisljanje in podpira proces, vendar ne more narediti sprememb namesto
klienta. Zato coach skozi proces redno preverja, ali so cilji Se vedno relevantni in
kaj klient naredi med posameznimi srecanji. V¢asih uporabi tudi bolj provokativna
vprasanja, ki klientu pomagajo razmisliti o posledicah njegovih odlocitev.

Na primer:

Kaj se bo zgodilo, Ce ta cilj dosezete?

Kaj pa, Ce ga ne dosezete?

Taksna vprasanja pomagajo klientu poglobiti razumevanje lastne motivacije in
odgovornosti.

Podpora v trenutkih padca motivacije
Vsak razvojni proces vkljucuje tudi obdobja, ko motivacija pade. Taksni trenutki so
povsem naravni. Pomembno pa je, da coach taksne situacije prepozna in se nanje
odzove pravocasno. Ce klient izrazi dvom, frustracijo ali obcutek stagnacije, je
pogosto koristno, da se temu posvetijo takoj. Pravocasna refleksija lahko pre-
preci, da bi proces izgubil energijo ali se ustavil.

Coaching kot skupno ucenje

Coaching proces pogosto prinese tudi nepricakovane trenutke ucenja — tako za
klienta kot za coacha. Eden izmed sogovornikov se spominja sodelovanja z zelo
uspesno organizacijo. Vodstvo podjetja je sprva z nekaj humorja in skepticizma
sprejelo idejo, da bi jih nekdo ucil vodenja. Skozi proces pa so skupaj odkrili, da se
tudi zelo izkuseni voditelji lahko veliko naucijo o svojih vzorcih vodenja, komunik-
aciji in odnosih v organizaciji. Taksni trenutki pogosto razkrijejo bistvo coachinga:
ne gre za to, kdo ima vec znanja, temvec za prostor skupnega raziskovanija.
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Prav v tem prostoru lahko nastanejo novi uvidi, drugacne perspektive in spre-
membe, ki vodijo v osebni in profesionalni razvoj.

Standard 4 — Gradnja odnosa

Varen prostor

/a grajenje dobrega odnosa je ena izmed prvih pomembnih stvari ustvarjanje
varnega prostora. Ta temelji na jasnih okvirih iIn medsebojnem zaupanju. Torej
morajo biti pravila coachinga razumljena in upostevana z obeh strani klienta kot
tudi coacha. Jasna struktura in pricakovanja bodo dala obcutek varnosti vsem
sodelujocim, ta varni prostor pa bo omogocil klientu da raziskuje tudi tezje teme
in doseze zelene cilje. Ne smemo pozabiti da je varni prostor in zaupanje
potrebno stalno vzdrzevati in negovati ne le vzpostaviti. Ob vsakem srecanju
<lienta in coacha se krepi varnost in zaupanje kar vodi do globljega odpiranja
lienta. Psiholoska varnost pomaga tudi v organizacijskem okolju ne le v coach-
ing odnosu. V taksnem okolju se poveca angaziranost, zavetost in motivacija. Pri
vsem tem je kljucni del tudi avtenticnost coacha samega. Tem bolj iskren in pro-
fesionalen pristop omogoca globlji odnos. Cez celoten proces je potrebno
globoko razmisljati in reflektirati dejanja.

Pristop k custvenim in osebnostnim dimenzijam coachinga

Ce Zeli coach udinkovito opravljati svoje delo mora aktivno poslusati klienta in biti
cujec. Ko je coach popolnoma prisoten v pogovoru lahko opazi subtilne verbalne
in neverbalne znake, ki jih klient izraza. Coach mora prav tako v ta proces vstopati
brez motenj in mora biti psiholosko pripravljen. Ko coach omogoci klientu varen
prostor za intenzivne obcutke je pomembno, da je potrpezljiv in dovoli svojemu
klientu dovolj Casa za razumevanje custev. Prav tako jim mora dati vedenje, da so
vse emocije legitimne. Coach mora biti empaticen do klienta, a se ne sme prevec
navezati in prevzeti klientovih obcutkov. Pretirana socutnost lahko oslabi profe-
sionalne meje. Profesionalna distanca omogoca coachu ohranjanje varnega
prostora tudi v tezkih trenutkih in omogoca objektivhost in ucinkovitost
coachinga. Zaradi druzbenih prepricanj se je nekaterim klientom tezko zaupati na
delovnem mestu in kazati custva. Coaching lahko pomaga sprejeti ta Custva kot
del avtenti¢nosti in profesionalnosti. Coach pomaga klientom priznati in obvlado-
vati svoja Custva v varnem okolju, kar vodi do boljSega pocutja in uspesnejsega
dela.

Izbira klientov in delo z odporom

Uvodni pogovor predstavlja zelo pomembno fazo za preverjanje kompatibilnosti
coacha in klienta, saj v njem lahko coachi ocenijo, ¢e so klienti primerni in prip-
ravljeni za ta proces, ter za dolocitev in razjasnitev pravih pricakovan,.
Potencialne razlike v razmisljanju se pokazejo ze v tem uvodnem pogovoru in
tukaj tudi opazimo kako se razumeta coach in klient.
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Spostovanje razlicnih pogledov je ena izmed vrlin coachev. Ce med njima ni
ustrezne dinamike ali klient ni pripravlijen na sodelovanje je bolje da coaching ne
poteka, saj bi bilo nesmiselno in neucinkovito. Skepticizem ali odpor klientov
resujemo z odprtostjo in poudarjanjem, da lahko klient iz postopka izstopi na
kateri koli tocki. Mnogo klientom je potrebno na zacetku razloziti razliko med
coachingom in psihoterapijo, saj mnogi niso seznanjeni in s tem preprecujemo
presenecenja med samim procesom. Obe strani morata vstopati v odnos prosto-
voljno in iskreno.

Samorefleksija in supervizija

/a kakovostno coaching prakso je pomembna samorefleksija in supervizija.
Omogoca nam zavedanje lastnih predsodkov in slepih peg. Vsak coach ima neza-
vedne predsodke in ti lahko mocno vplivajo na delo. Redne supervizije nam
pomagajo odkriti in analizirati te tezave. Poleg supervizij pa lahko pomagajo tudi
intervizije, saj predstavljajo prostor za skupno refleksijo in izboljSanje prakse. Vse
to je klju¢ do osebne in strokovne rasti.

ZakljuCevanje procesa

Zakljucek coaching procesa mora biti spostljiv in prilagojen klientovim potrebam.
Sluzi kot refleksija, na kateri coach naredi povzetek, preveri obcutke in dogovori
nadaljnje korake. Odnos med coachem in klientom ostane tudi po koncu srecan;.
Saj nastane dolgorocen odnos in coach nosi odgovornost ohranjanja integritete in
spostovanja tudi izven formalnega procesa. Taksen zakljucek omogoca klientu
uporabljanje novih znanj ter daje obcutek napredka in samostojnosti.

Spostovanje Iin profesionalnost

Temelj ucinkovitega dela je spostovanje in pprofesionalne meje. Coach mora
spostovati klientovo mnenje in ga pri tem ne sme vrednotiti. Pri tem se prav tako
ne sme ozirati na svoje osebno mnenje. Klient se mora pocutiti sliSanega in ne kot
da ga obsojajo, ce coach deli svoje poglede morajo biti izreceni kot podpora in ne
pritisk. Ta pristop ohranja varnost in odprto komunikacijo. Coach se prav tako ne
sme prevec navezati na klienta in mora ostati objektiven in imeti profesionalno
distanco. Jasna meja med tem je kljucna za trajnost coaching odnosa. Vcasih
coach namerno sprozi napetost med njim in klientom za premik iz cone udobja. To
stori za osebno rast klienta. Vse interakcije v coaching procesu stojijo na
medosebnem spostovanju. Brez spostovanja coaching ne more biti ucinkovit
proces, saj spostovanje ljudi in odnosov vodi k boljsim rezultatom in delovnem
okolju.
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Standard 5 - Omogocanje vpogleda
IN ucenja

Coaching kot prostor za ucenje

Coaching ni zgolj nabor tehnik ali strukturiranih modelov vprasan,;.

Je proces, v katerem coach deluje kot instrument spremembe — s svojo prisotnostjo,
pozornostjo, refleksijo in sposobnostjo ustvarjanja prostora za razmisljanje. Profesio-
nalni standardi coachinga zato poudarjajo pomen stalnega ucenja in refleksije na vec
ravneh: v odnosu do klienta, do lastnega dela in do sirsega strokovnega konteksta.
Coach razvija svojo prakso skozi supervizijo, intervizijo, povratne informacije ter
nenehno nadgrajevanje znanja in osebne zrelosti. V taksSnem prostoru se lahko zacne
proces, ki presega zgolj reSevanje konkretnega problema. Coaching omogoca klientu,
da postopoma razvija nove uvide, drugacne nacine razmisljanja in bolj zavestne
odlocitve.

Moc opolhomocenja

Eden izmed kljucnih ciljev coachinga je opolnomocenje klienta. Coach ne ponuja
resitev, temvec ustvarja pogoje, v katerih lahko posameznik sam odkrije lastne vire,
moznosti in smeri delovanja. Ko klient zacne zaznavati, da ima vpliv na lastne
odlocitve in ravnanja, se pogosto pojavi nova energija za spremembo. Ta proces se
lahko zacne zelo subtilno — s spremembo v nacinu razmisljanja, z drugacnim pogle-
dom na situacijo ali z novo idejo, ki se pojavi med pogovorom. Naloga coacha je, da
taksne premike zazna in jih reflektira. Lahko jih poimenuje, poudari ali preprosto
povabi klienta, da jih razisce bolj poglobljeno. S tem pomaga, da klient zacne zavedno
prepoznavati lastni proces ucenja. Ucenje v coachingu zato ni enosmeren proces
prenosa znanja, temvec dvosmerni proces raziskovanja, refleksije in ustvarjanja novih
pomenov.

Ustvarjanje prostora za vpoglede

Eden najpomembnejsih vidikov coachinga je ustvarjanje prostora, v katerem se lahko
pojavijo novi vpogledi.To pogosto zahteva upocasnitev. V sodobnem delovnem in
organizacijskem okolju smo navajeni hitrih resSitev, takojsnjih odgovorov in stalne
aktivnhosti. Coaching pa pogosto deluje ravno v nasprotni smeri — s prostorom za
premor, razmislek in refleksijo. Ko coach upocasni proces in se osredotoci na
poslusanje, se lahko odpre prostor za drugacna vprasanja in nove perspektive. V taks-
nem prostoru klient pogosto zacne raziskovati svoje misli na bolj poglobljen nacin.

Zanimivo je, da se z vec izkusnjami coacha spremeni tudi njegov odnos do vpogledov.
Na zacetku jih coach pogosto pricakuje ali celo »isce«. SCasoma pa se razvije drugacen
pristop: coach preprosto ostaja prisoten in omogoca prostor, v katerem se vpogledi
lahko pojavijo spontano. Ta premik od nadzora k zaupanju procesu je pogosto eden
pomembnih razvojnih korakov v profesionalni rasti coacha.
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Radovedno raziskovanje perspektiv

Pomemben nacin spodbujanja ucenja je raziskovanje situacij iz razlicnih perspek-
tiv. Coach lahko klienta povabi, da razsSiri svoje razmisljanje z vprasaniji, ki odpirajo
nove moznosti. Preprosta vprasanja, kot so »Kaj se?«, nKako bi lahko pogledali na
to drugace?« ali »Katera perspektiva Se ni bila raziskana?«, lahko spodbudijo nad-
aljnje razmisljanje. VV¢asih coach klienta povabi tudi k zapisovanju idej ali misli.
Pisanje lahko pomaga organizirati razmisljanje in ustvariti vecjo jasnost. Pri tem
ni nujno, da coach postavlja veliko vprasanj. Pogosto se izkaze, da manj vprasanj
omogoca vec prostora za razmisljanje. Tisina med vprasanji lahko klientu
omogoci, da poglobi svoje razumevanje situacije.

Partnerski odnos in eticha drza

Coaching temelji na partnerskem odnosu med coachom in klientom. Oba sta
enakovredna sogovornika v procesu raziskovanja. Kljub temu pa coach ohranja
strokovno odgovornost in etichno drzo. Ta vkljucuje jasno zavedanje meja
coachinga ter spostovanje psiholoske varnosti klienta. Ena od pomembnih nalog
coacha je tudi refleksija lastnih motivov. Ko coach zazna dolocen vzorec v klien-
tovem razmisljanju ali vedenju, je pomembno, da se najprej vprasa, zakaj zeli na
to opozoriti. Je to v korist klienta ali izhaja iz lastne potrebe po intervenciji?
Taksna samorefleksija pomaga ohranjati profesionalno integriteto in preprecuje,
da bi coach posegal v proces na nacin, ki bi omejeval klientovo avtonomijo.

Delo z vzorci razmisljanja

V coachingu se pogosto pojavijo vzorci razmisljanja ali vedenja, ki vplivajo na
klientove odlocitve. Namesto da bi coach te vzorce poskusal »zlomiti«, lahko
klienta povabi, da jih opazuje z dolocene distance. Ko posameznik pogleda vzorec
od zunaj, ga lahko zacne razumeti drugace. V taksnih situacijah je pomembna
tudi psiholoska varnost v odnosu med coachom in klientom. Sele ko je ta dovolj
visoka, lahko coach vcasih uporabi tudi bolj neposredno konfrontacijo — na nacin,
ki spodbuja refleksijo, ne pa obrambe. Pri tem ima pomembno vlogo tudi kon-
tekst coachinga. Ce je cilj procesa povezan z delovno ucinkovitostjo ali razvojem
vescin, coach ostaja osredotocen na te cilje. Globlja psiholoska vprasanja pa
lahko v dolocenih primerih presegajo okvir coachinga.

Moc tisine

Tisina je eno najmocnejsih orodij v coachingu. (V:epravjo v vsakdanjih pogovorih
pogosto dojemamo kot nelagodje, ima v coachingu poseben pomen. TiSina
omogoca, da klient reorganizira svoje misli, poveze ideje in pride do novih vpo-
gledov. Za coacha je pomembno, da se nauci biti udoben s tisino. To pogosto
pride z izkusnjami in z refleksijo lastne prakse. Ko coach v tisini ostane prisoten in
radoveden, klient pogosto zacuti prostor za nadaljnje raziskovanje. V¢asih prav
tiSina omogodi, da se pojavi misel ali spoznanje, ki bi sicer ostalo neizreceno.
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Ucenje skozi akcijo

Uvid sam po sebi Se ne pomeni spremembe. Zato coaching pogosto vkljucuje tudi
prenos spoznanj v prakso.Coach lahko klienta povabi, da razmisli, kako bo novo
spoznanje uporabil v vsakdanjih situacijah. Pogosto se oblikujejo konkretni akci-
jski nacrti ali eksperimenti, s katerimi klient preizkusi nove nacine delovanja. Pri
tem je pomembno, da so koraki realni in izvedljivi. Coach lahko klienta spodbuja,
da razsiri svoje moznosti, razmisli o morebitnih ovirah ter pripravi nacrt, ki ga
lahko dejansko uresnici. Taksen pristop omogoca, da coaching postane proces
ucenja skozi izkusnjo.

UcCenje med srecanji

Pomemben del coachinga se pogosto zgodi med posameznimi srecaniji.

Klient lahko opazuje svoje vedenje v realnih situacijah, eksperimentira z novimi
pristopi ali reflektira dogodke iz vsakdanjega zivljenja. Coach lahko predlaga tudi
manjse naloge, kot so zapisovanje opazanj, refleksija ali preizkusanje dolocenih
vescin.Pomembno je, da taksne aktivnosti niso preobsezne. Ena ali dve nalogi
med srecanji pogosto zadoscata, da klient ostane osredotocen in motiviran.

Razvoj coacha

Standard omogocanja vpogleda in u¢enja se ne nanasa le na klienta, temvec tudi
na coacha samega.Profesionalni coach stalno razvija svojo prakso. To vkljucuje
redno supervizijo, refleksijo lastnega dela in ucenje novih pristopov. Sodobne
humanisticne znanosti vse bolj poudarjajo interdisciplinarnost. Coach lahko zato
veliko pridobi z raziskovanjem razli¢nih podrocij — psihologije, organizacijskih ved,
pedagogike ali komunikacije. Pomembno pa je tudi, da pridobljeno znanje ne
ostane le teoreticno. Coach ga preizkusa v praksi, prilagaja svojemu slogu in ga
postopoma integrira v svoje delo.

Coaching kot proces rasti

Na koncu je coaching predvsem proces razvoja. Vcasih se spremembe pokazejo v
konkretnih dejanjih ali rezultatih. Drugi¢ pa so bolj subtilne — na primer v vedji
samozavednosti, drugacnem razumevanju sebe ali v sposobnosti opazovanja
lastnih vzorcev.Za nekatere posameznike je lahko ze to, da prvic jasno izrazijo
doloceno misel ali obcutek, velik korak v procesu ucenja. Coach v tem procesu
deluje kot spremljevalec in facilitator spremembe. Njegova naloga ni, da ima vse
odgovore, temvec da ustvarja prostor, v katerem se lahko ucenje in razvoj zgo-
dita.
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Standard 6 — Usmerjenost k izidom
INn rezultatom

Pomen profesionalnih standardov pri doseganju rezultatov
Glavni poudarek pri delu profesionalnega coacha je na spostovanju standardov,
ki presegajo zgolj uporabo tehnik in obvladovanje modelov. Coach v procesu
namrec sam postane glavni instrument dela. To od njega zahteva zavezanost k
redni refleksiji, obiskovanju supervizijskih srecanj in odprtosti za povratne infor-
macije. Coacha tekom podkasta razmisljata o profesionalnih standardih ter
poudarjata, da kakovosten coaching podpira klienta pri doseganju zastavljenih
rezultatov, ne da bi ga pri tem pripeljal do izgorelosti ali nekonstruktivhega
vedenja. Dodajata tudi, da taksen strokovni pristop gradi globoko zaupanje,
spodbuja prevzemanje odgovornosti in v okolju ustvarja kulturo resnicnega
sodelovanja.

Neposredni nasveti in samostojnost klienta

Pri delu s klienti se coach, Se posebej ob podpori dolgoletnih izkusenj in psi-
holoskega znanja, pogosto znajde v skusnjavi, da bi ponudil neposreden nasvet.
Kljub temu je klju¢na drza coacha ta, da se ustavi in klientu raje omogoci samos-
tojnost pri iskanju lastnih resitev. Izmenjava idej ali resitev lahko v procesu
poteka, vendar vedno brez obveznosti — klient je tisti, ki sam izbere, kaj mu v dani
situaciji zares koristi. Temelj uspesnega in transformativhega coachinga je
dejansko brezpogojno zaupanje v vire, ki jih klient ze nosi v sebi, kar pa morajo
coachi vedno upostevati.

Pomen strokovnega znanja, priprave in eticnih mej

Profesionalnost se za¢ne ze pred samim srecanjem. Temeljita priprava na coach-
ing razgovor, ki vkljucuje podrobnejse spoznavanje okolja in potreb strank,
pokaze profesionalnost in bistveno izboljsa coachevo razumevanje konteksta.
Obenem pa se mora coach zavedati svojih osebnih pristranosti in nenehno
vlagati v lastno rast. V situacijah, ko coach morda nima ustreznih izkusenj s
specificnimi izzivi, s katerimi se sooca klient, se pokaze njegova eticna zrelost in
integriteta. Etika v coachingu narekuje, da je absolutna prioriteta dobrobit klienta,
kar v€asih zahteva preusmeritev k drugemu strokovnjaku. To je lahko za nekatere
coache tezko, vendar je nujno, tako za klientovo kot coachevo rast.

Prilagodljivost ciljev in refleksija

Cilji, ki si jih klient zastavi na zacetku, niso staticni in se lahko tekom procesa
spreminjajo, zato mora coaching ostati dinamicen in prilagodljiv. V ta proces je
iziemno pomembno vkljuciti vecC prostora za klientovo lastno refleksijo (angl.
holding space), skozi katero lahko sam zazna svoj napredek in notranje spre-
membe. Coach mora biti prilagodljiv tudi v zakljuc¢evanju coaching procesa.
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Konec odnosa mora biti skrbno in profesionalno nacrtovan, s poudarkom na
ohranjanju zaupanja in moznosti ponovnega vzpostavljanja odnosa v prihodnosti.
S tem se ohrani motivacija klienta in se mu omogoci nadaljnje samostojno napre-
dovanje. Kljuc¢no je tudi ozavescanje dosezenih ciljev in to, da se klient zaveda
svojega napredka, ki pa se naj ne bi koncal skupaj s coaching procesom. Proslavl-
janje krepi notranjo motivacijo ter ustvarja globoke, trajne izkusnje.

Standard 7 - Uporaba modelov in tehnik

Coaching je postal pomembna metoda podpore na osebni in profesionalni ravni
posameznikove rasti. UCinkovito delovanje temelji na kombinaciji strukturiranih
metod, psiholoskih modelov ter sposobnosti coacha samega, da se prilagodi
potrebam klienta.

Vloga modelov in tehnik

Modelov in tehnik se coachi posluzujejo za razlicne stvari. Modeli coachem sluzijo
kot miselni okvirji, ki pomagajo razumeti klientovo razmisljanje in prepoznati
vzorce vedenja. Tehnike pa predstavljajo konkretne postopke oziroma korake za
Izvajanje sprememb. Lahko bi rekli, da so orodja za aktivho delo in usmerjanje
pogovora. Coach najveckrat ze pred samim pogovorom pripravi tehnike ampak jih
uporablja glede na vsebino pogovora in kjer bodo bile za klienta najucinkovitejse.
Ucenje modelov in tehnik je sprva zelo strukturirano z izkusnjami pa to postane
bolj intuitivno. Ce zelimo izboljsati uporabo teh orodij to naredimo z refleksijo
coaching pogovorov.

Prisotnost in prilagodljivost

Eden izmed kljucnih elementov coachinga je prisotnost. Ta coachu omogoca glo-
blje razumevanje klientovih potreb in zaznavanje subtilnih znakov kot je na
primer neverbalna komunikacija. Strogo sledenje modelom lahko vodi do izgube
stika s potrebami klienta in slabo vpliva na sproscenost in samo globino pogov-
ora. Zato je prilagodljivost klju¢nega pomena. Coach je sposoben prepoznati, ko
njegov klient potrebuje vec strukture in je ujet v ponavljajoco se situacijo, lahko
coach uvede nov model ali tehniko, ki pomaga ustvariti premik in doseganje pre-
bojev. Nivo in kolic¢ina strukturiranja se razlikuje od klienta do klienta za kar se
mora biti coach pripravljen prilagajati.

Osebna rast in refleksija

Coachi se nenehno ucijo, posluzujejo refleksije in samorefleksije. To jim omogoca
globlje razumevanje dogajanja v procesu ter izboljSanje uporabe tehnik. Pomem-
bno je tudi prepoznavanje lastnih pomanjkljivosti in pridobivanje zunanjega
pogleda na svoje delo. To je proces vsezivljenjskega ucenja. Vse neposredno
vpliva na kakovost dela.
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Konec odnosa mora biti skrbno in profesionalno nacrtovan, s poudarkom na
ohranjanju zaupanja in moznosti ponovnega vzpostavljanja odnosa v prihodnosti.
S tem se ohrani motivacija klienta in se mu omogoci nadaljnje samostojno napre-
dovanje. Kljuc¢no je tudi ozavescanje dosezenih ciljev in to, da se klient zaveda
svojega napredka, ki pa se naj ne bi koncal skupaj s coaching procesom. Proslavl-
janje krepi notranjo motivacijo ter ustvarja globoke, trajne izkusnje.

Standard 8 — Evalvacija

Refleksija coacha

Coach je kot neposredni izvajalec coaching prakse tisti, ki mora regulirati potek
coaching procesa. Ceprav za rezultate in potek procesa prevzema odgovornost
tudi coachee, je dejstvo, da je strokovnjak v tem dvosmernem odnosu seveda
coach. |z tega razloga se evalvacija pricne pri coachu samem. Coacha sta med
Intervjujem recimo zelo pogosto poudarjala, da je nujno aktivho in zavestno
razmisljati o celotnem coaching procesu tudi, ko je coach sam. To pomeni, da
coach reflektira in razmislja glede coacheeja, glede dobrih in slabih plati zadnjega
srecanja s klientom, itd. Intervjuvana coachinja je recimo poudarila, da reflektira
po vsakem srecanju. Tako lahko recemo, da je lastna refleksija (refleksija “pri
samem sebi”) ne le proces, pac pa vescina, ki jo coach mora razvijati. Je zavesten
proces, ki je intencionalen, obenem pa tudi pogojen s samozavedanjem coacha.
Boljse kot ima coach samozavedanje, do po vecih vsebinah bo lahko posegal in
posledicno bodo tudi refleksije bolj globinske in s tem uporabne. Konkretno bi naj
refleksija zgledala tako, da se coach po vsakem srecanje ustavi in zavestno
razmislja o vsem, kar je bilo relevantno pri tem srecanju. Pri tem bi naj bil iskren
in kriticen, obenem pa realen in naravnan k konstruktivni kritiki coaching procesa,
ki je usmerjena v konkretne spremembe lastnega vedenja. Seveda je zelo upo-
rabna tudi refleksija pred in pa med coaching procesom, saj ta coachem
omogoca, da so tudi med srecanjem karseda prisebni.

Kazalniki ucinkovitosti

Druga oblika evalvacije pa je tudi povratna informacija, ki jo dobimo 1z strani
coacheeja. To vkljucuje po eni strani konkretne povratne informacije, po drugi
strani pa gre tudi za uporabo raznih kazalnikov ucinkovitosti coaching procesa.
Priporocljivo je, da kazalnike ucinkovitosti coach vzpostavi ze na prvem srecanju
s klientom, saj to omogoca jasne meje v odnosu in omogoci, da sta coach in
coachee na isti valovni dolzini. Najbolj osnoven kazalnik ucinkovitosti je v svoji
osnovi cilj, s katerim pride klient h coachu. Ko je ta cilj dosezen, vemo, da je
proces coachinga bil ze deloma uspesen. Vendar pa kazalnikov ucinkovitosti
obstaja se veliko — vse od opazovanja sprememb v vedenju, povratni informaciji
o zadovoljstvu klienta pa do informacij zunanjih sistemov, na primer sodelavcev
ali vodij na delovnem mestu.
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Sprotno preverjanje pa ni izklju¢no sistematicna in vnaprej dolocena stvar, pac pa
se izvede velikokrat tudi spontano, ko se med srecanjem porodi priloznost.
Coachi poudarjajo, da mora coach biti pri evalvaciji prilagodljiv in da “one size fits
all” pristop ni ustrezen.

Supervizija

Kot absolutno kljucen del evalvacije pa coachi izpostavljajo Se supervizijo, ki
omogoca eticno in kakovostno prakso. Gre za formalen proces, ki ga coachi zacet-
niki pogosto dojemajo kot ocenjevanje v Soli ali pa strogo insSpekcijo vsega, kar
coach dela narobe. Vrst supervizije je sicer vec, vendar pa gre v osnovi za pod-
poren In k rasti usmerjen proces. Ta proces bi naj za coacha predstavljal podporni
sistem, saj mu lahko pomaga pri samoizboljsanju in mu predstavlja tudi psi-
holosko podporo ob tezkih izkusnjah. Coachinja v podkastu recimo omeni, da si
“vzame supervizijo”, ko je sooCena z lastnimi pomisleki in negativnimi obcut;i
zaradi dela s klientom. Po drugi strani pa supervizija omogoca tudi “aha” tre-
nutke, ki lahko coachu omogocijo preboj na podrocju lastne rasti.

Zakljuek

Ob branju tega poglavja postane jasno, da coaching standardi niso zgol
strokovni okvirji, temvec oporne tocke profesionalne drze. V pripovedih coachev
se ne kazejo kot toga pravila, ampak kot orientacija, ki coachu pomaga ohranjati
jasnost, eticnost, prisotnost in spostovanje do klientove avtonomije. Prav zato
standardi v tem poglavju ne delujejo abstraktno, temvec zelo zivljenjsko: kot
nekaj, kar coach preverja v vsakem srecanju, v vsakem vprasanju, v vsaki tisini in
v vsaki odlocitvi, da ne poseze tja, kjer mora ostati prostor za klienta.

Glasovi, zbrani v tem poglavju, razkrivajo, da je coaching pot nenehnega ucenja.
Coach se ne razvija le skozi izobrazevanja, modele in tehnike, ampak predvsem
skozi refleksijo, supervizijo, odnose s klienti in pripravljenost, da vedno znova
srecCa tudi samega sebe. Prav v tem se kaze profesionalna zrelost: ne v potrebi,
da bi imel vse odgovore, ampak v sposobnosti, da ostaja odprt, da opazuje svoje
vzorce, prepoznava meje in zavestno izbira, kako bo vstopal v proces.

Poglavje hkrati lepo pokaze, da coaching ni delo na klientu, temvec delo s klien-
tom. Dogovor, odnos, varnost, vpogled in ucenje niso loceni elementi, temvec
medsebojno povezane dimenzije istega procesa. Ko so ti elementi usklajeni,
coaching postane prostor, v katerem lahko klient razmislja bolj svobodno, Cuti
bolj varno, vidi bolj jasno in deluje bolj odgovorno. In prav v tem je njegova trans-
formativna moc. Osrednje sporocilo poglavja je zelo jasno: kakovosten coaching
se zacne pri coachu in se uresnici v odnosu. Standardi so pri tem pomembni zato,
ker varujejo bistvo coachinga pred poenostavitvami, povrsinskostjo in skusnjavo,
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Osrednje sporocilo poglavja je zelo jasno: kakovosten coaching se zacne pri
coachu in se uresnici v odnosu. Standardi so pri tem pomembni zato, ker varujejo
bistvo coachinga pred poenostavitvami, povrsinskostjo in skusnjavo, da bi coach-
Ing zamenjali za svetovanje, vodenje ali popravljanje drugega. Ohranjajo ga kot
prostor zavestnega dialoga, odgovornosti in razvoja.

To poglavje zato ni le predstavitev standardov skozi podcaste, temvec tudi
poklon coaching praksi kot subtilnemu, zahtevnemu in globoko cloveskemu pok-
licu. Glasovi coachev nas spomnijo, da je v srediscu coachinga vedno clovek:
Clovek, ki isce jasnost, clovek, ki se razvija, in clovek, ki drugemu s svojo prisot-
nostjo omogoci, da zaslisi tudi sebe.
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Sofia Kos

Uvod

/e v definiciji coachinga izvemo, da so vprasanja temeljno orodje, ki se ga
posluzujejo coachi (EMCC Global, 2015; Nadeem et al., 2021). Ti v nasprotju s
svetovalci ne dajejo nasvetov, temvec svoje kliente vodijo s pomocjo vprasanj. S
postavljanjem vprasanj coach pridobi informacije o klientu, katere uporabi za
nadaljnje usmerjanje pogovora in klienta samega. Ob postavljanju vprasanj je
zelo pomembna tudi neverbalna komunikacija — govorica telesa, ocesni stik, ton
glasu in premori, ki klientu omogocajo prostor za razmislek (Juhasz, 2021). Klient
mora biti v tem procesu proaktiven, zato mu coach ne postavi ciljev, ampak ga s
pomocjo vprasanj pripelje do tega, da si jih klient postavi sam. To je eden izmed
kljucnih elementov, ki coaching loci od drugih svetovalnih pristopov — coach

zaupa, da ima klient v sebi vse potrebne vire za reSevanje svojih izzivov (Currie,
2020).

Coach klientu zastavlja odprta vprasanja, na katera je nemogoce odgovoriti z da
ali ne, temvec je za odgovor potreben razmislek in opisovanje situacije (Nadeem
et al., 2021). Taksna vprasanja se pogosto zacnejo z besedami »kako«, »kaj«, »na
kaksen nacin«, »opisite«, kar klienta spodbudi k pogloblienemu razmisljanju.
Vprasanja morajo prav tako biti kratka in jasna ter osredotoc¢ena na jedro pogov-
ora. Ko coach postavlja prevec zapletena ali vecCplastna vprasanja, lahko klienta
zmede in s tem zmanjsa ucinkovitost coachinga. Ta vprasanja so lahko vcasih tudi
neprijetna, saj je njihovo bistvo, da 1zzovejo klienta in iz njega dobijo pristen,
vCasih tudi Custven odziv. Prav ti trenutki, ko klient zacuti nelagodje ali se sooci z

necim, cemur se je izogibal, so pogosto prelomni za njegov osebni razvoj in
napredek (Turner, 2020).

Za vsa vprasanja je zelo pomembno, da niso vnaprej napisana, temvec jih coach
oblikuje med samim pogovorom ob aktivhem poslusanju (Willis & Garvey, 2024).
To pomeni, da coach ne sledi strogo vnaprej pripravljenemu scenariju, ampak se
prilagaja klientovim odgovorom, custvom in energiji v prostoru. Aktivno
poslusanje vkljuCuje tudi opazovanje neverbalnih znakov, prepoznavanje vzorcev
v klientovem razmisljanju in zaznavanje tistega, kar morda ni bilo izreceno
neposredno.
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Vprasanja so usmerjena k rezultatom in zastavljenim ciljem, kar pomeni, da ima
vsako vprasanje svoj namen in prispeva k napredku klienta proti zelenemu stanju.

Z vprasanji coachi sirijo perspektivo in razumevanje konteksta, ob enem pa zelijo
odkriti vrednote in prepricanja klientov (Juhasz, 2021). Pogosto namrec klienti
prihajajo s tezavami, ki so na povrsju, medtem ko so pravi vzroki zakoreninjeni
globlje — v njihovih temeljnih prepric¢anjih, vrednotah ali vzorcih vedenja, ki so se
izoblikovali skozi zivljenje. Ko coach s primernimi vprasanji pomaga klientu odkriti
te globlje plasti, se odprejo moznosti za trajne spremembe (Currie, 2026). Prav
tako coach klientom pomaga do refleksivhega razmisljanja in obcutka odgovor-
nosti ter pomaga preiti od problema k resitvi. V coachingu se ne zadrzujemo
dolgo pri problemu samem, ampak se osredotocamo na to, kaj si klient zeli in
kako lahko to doseze. Vprasanja so orodje, s katerim coach klientu pomaga poka-
zati, da so vsi odgovori in resitve v klientih samih, in mu pomaga izvabiti te
odgovore na plan.

Odnos kot temelj coachinga

Temelj in osnovna metoda coachinga po EMCC standardih je odnos (EMCC
Global, 2015). Coach mora s klientom v pogovoru ustvariti odnos, v katerem
vzpostavita splosno zaupanje in avtenti¢nost. Ce tega odnosa med coachem in
klientom ni, pogovor ne bo pristen in bo cel proces deloval mehanicno.
Vzpostavljanje zaupanja se zacne ze v prvem stiku, ko coach klientu predstavi, kaj
lahko pricakuje od coachinga, in ko se dogovorita o pravilih sodelovanja, zaupno-
sti in medsebojnih pricakovanjih (Nadeem et al., 2021). Skozi proces pa se ta
odnos poglablja, kar omogoca, da si klient dovoli biti ranljiv, odkrito govori o

svojih izzivih in se sooca s tistimi vsebinami, ki so zanj najbolj obcutljive (Currie,
2020).

Tega odnosa se ne da nadomestiti z nobenimi orodji, le-ta pa lahko podpirajo Iin
pripomorejo k Sirjenju in poglabljanju odnosa (Willis & Garvey, 2024). Orodja so
v coachingu vedno v funkciji odnosa in nikoli obratno. Vsa ta orodja lahko prilaga-
jamo glede na odnose, ki so svojevrstni in se med sabo razlikujejo. Kar deluje pri
enem klientu, morda ne bo delovalo pri drugemu, zato je pomembno, da coach
razvija obcutljivost za to, kaj posamezni klient v danem trenutku potrebuje. Coach
se ob aktivhem pogovoru s klientom spontano odloci za uporabo orodij, ki bodo
po njegovem mnenju doprinesli k poglabljanju odnosa. Ta orodja lahko naredijo
pogovor tudi bolj jasen in strukturiran, kar klientu pomaga, da se lazje znajde v
svojem razmisljanju in da lazje sledi procesu. Odnos med coachem in klientom ni
enosmeren, ampak gre za sodelovalni proces, v katerem oba aktivno soustvarjata
pogovor in napredek.
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Coach s svojo prisotnostjo, empatijo in spostovanjem ustvarja varen prostor, v
katerem se klient lahko razvija in raste. Ta varen prostor je se posebej pomem-
ben, ko se klient sooca z zahtevnimi izzivi, ko raziskuje svoje Sibkosti ali ko
preizkusa nove nacine razmisljanja in vedenja. Brez vzpostavljenega zaupanja bi
bilo taksno raziskovanje tezko izvedljivo, saj bi se klient branil in zadrzeval
pomembne vsebine zase.

Samocoaching kot dopolnitev coachinga

Poleg coachinga pa poznamo tudi samocoaching, v katerem ti coach ne zastavlja
vprasanj, temvec si jih zastavljamo sami. V tem procesu postanemo lasten coach
in se s pomocjo coaching vprasanj, modelov in tehnik usmerjamo k zadanim
cijem (Turner, 20206). To je zavesten, strukturiran proces samorefleksije, ki od nas
zahteva veliko samozavedanja in discipline. Samocoaching je se posebej upora-
ben v obdobjih, ko nimamo dostopa do coacha, ko zelimo poglobiti svoje
razumevanje dolocenih vsebin ali ko zelimo utrditi spremembe, ki smo jih dosegli
v coaching procesu.

Samocoaching je metoda, katere koncni cilj je razvoj in poglabljanje zavedanja. Ko
redno izvajamo samocoaching, razvijamo navado refleksije, ki nam omogoca, da
se hitreje zavedamo svojih vzorcev, custvenih odzivov in miselnih procesov. To
zavedanje je prvi korak k vsaki spremembi, saj Sele ko nekaj prepoznamo, lahko z
zavestnim trudom to tudi spremenimo (Currie, 2026). Samocoaching nas uci, da
smo sami odgovorni za svoj razvoj in da imamo v sebi vse vire, ki jih potrebujemo
za soocanje z zivljenjskimi izzivi.

Pomanjkljivost samocoachinga v primerjavi s coachingom je, da ne dobimo
pogleda iz druge perspektive in drugacnega mnenja. Coach je zunanji opazova-
lec, ki lahko opazi stvari, ki so nam samoumevne ali jih sploh ne vidimo. Prav tako
nam coach lahko postavi vprasanja, na katera sami ne bi pomislili, in nas izzove
na nacin, kot se sami tezko izzovemo. Kljub tem pomanijkljivostim pa je samo-
coaching dragoceno orodje, ki ga lahko uporabljamo vsakodnevno in ki nham
pomaga ohranjati coaching miselnost tudi izven formalnih coaching srecan;j.

Reflektivne kartice kot podpora razmisleku

Coaching se lahko izvaja tudi s pomocjo drugih pripomockov, kot so na primer
reflektivne kartice. Te pripomorejo k razvijanju coaching praks in spodbujajo
refleksijo in zavedanje (Juhasz, 2021). Kartice se dotikajo razlicnih tem, kot so
zavedanje, odnosi, rast, odlocanje, odgovornost, smisel in interakcija.
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Reflektivne kartice sestavlja naslov in refleksijsko vprasanje, ki je odprto
vprasanje in nima pravilnega odgovora ter spodbuja razmislek. Naslov kartice
klienta uvede v temo, medtem ko ga vprasanje usmeri v poglobljeno raziskovanje
te teme. Te kartice so jasne in razumljive ter prakticne za uporabnika. Njihova
preprostost je njihova najvecja prednost, saj omogocajo, da se uporabnik hitro
znajde in se osredotocli na vsebino, ne da bi ga motila kompleksnost orodja
samega.

Spodbujajo premisljanje in odgovornost, lahko jih uporabljajo posamezniki ali
skupine. V skupinskem kontekstu so kartice odlicho orodje za spodbujanje dia-
loga, saj vsak udelezenec lahko deli svoj pogled na vprasanje s kartice, kar bogati
razumevanje celotne skupine. Coaching kartice krepijo osebno rast in odgovor-
nost, sodelovanje in inovativnost, pripomorejo tudi k sistemskemu razmisljanju in
dolgorocno usmerjenim odlocitvam. Ko posameznik redno uporablja reflektivne
kartice, razvija navado razmisljanja iz razlicnih zornih kotov, kar mu pomaga pri
bolj celovitem razumevanju situacij in pri sprejemanju bolj premisljenih odlocitev.

Coaching koledar za vsakodnevno prakso

Poleg refleksivnih kartic lahko za samorazvoj uporabljamo tudi coaching koledar
(Turner, 20206). Na njem lahko vsak teden v letu na kratko preberemo o pomem-
bni coaching temi in mikro-praksi, ki jo lahko izvedemo. Koledar je zasnovan tako,
da uporabnika skozi leto vodi skozi razliche coaching teme, ki se nadgrajujejo in
dopolnjujejo. To omogoca postopen in poglobljen razvoj, saj ima uporabnik dovol,
casa, da vsako temo resnic¢no integrira v svoje zivljenje, preden preide na nasled-
njo.

Mikro-praksa je majhen konkreten korak, ki je izvedljiv v parih dneh, ne zahteva
posebnih orodij in spodbuja zavestno spremembo vedenja. Gre za prakti¢ne vaje,
ki jih lahko uporabnik vkljuci v svoj vsakdan brez vecjih naporov ali sprememb v
rutini. Prav ta majhnost in izvedljivost sta kljucni za uspeh, saj se ljudje pogosto
ustavimo pri prevelikih ciljih, medtem ko nas majhni, obvladljivi koraki vodijo do
trajnth sprememb. Coaching koledar spodbuja razglabljanje in coaching misel-
nost, kar pomeni, da uporabnik postopoma razvija navado razmisljanja na nacin,
ki je znacilen za coaching — radovednost, odprtost, osredotocenost na resitve in
odgovornost za lasten razvoj.

Koledar je lahko odlicno orodje tudi za coache, ki ga lahko priporocijo svojim
klientom kot podporo in dodatno vajo med coaching srecanji. Ko klienti med
srecCanji izvajajo mikro-prakse, prihajajo na naslednja srecanja z novimi vpogledi
in izkusnjami, kar poglablja in pospesuje coaching proces.Prav tako koledar sluzi
kot opomnik za coaching miselnost v vsakdanjem zivljenju, ko smo pogosto ujeti
v avtomatske vzorce razmisljanja in vedenja.
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Integracija razlicnih orodij v coaching praksi

Razlicha orodja za razmislek — vprasanja, reflektivne kartice, coaching koledar in
druga — niso namenjena temu, da bi jih uporabljali loceno, ampak se lahko med
seboj dopolnjujejo in povezujejo v celovit podporni sistem za razvoj (Nadeem et
al., 2021). Dober coach bo znal prepoznati, kdaj je primerno uporabiti katero
orodje, in bo znal orodja kombinirati na nacin, ki najbolj ustreza posameznemu
klientu In njegovim potrebam. Prav tako bo coach klienta spodbujal k uporabi
razlicnih orodij tudi med samimi coaching srecanji, kar bo okrepilo in pospesilo
njegov razvoj.

Pri izbiri orodij je pomembno upostevati tudi klientov osebni stil u¢enja in prefer-
enc. Nekateri klienti bodo bolj uzivali v delu z reflektivhimi karticami, drugi bodo
raje uporabljali strukturirane vprasalnike, tretji pa bodo najvec pridobili iz pre-
prostih, a globokih vprasanj, ki jim jih zastavlja coach. Fleksibilnost in
prilagodljivost sta kljucni vrlini dobrega coacha, ki vedno postavlja klientove
potrebe v ospredje in izbira tista orodja in pristope, ki bodo klientu najbol,
pomagali pri njegovem razvoju.

Pomembno je tudi poudariti, da orodja sama po sebi ne zagotavljajo uspesnega
coachinga. So le podpora, ki lahko obogati in poglobi proces, ce so uporabljena
premisljeno in v pravem trenutku. V srediscu coachinga vedno ostaja odnos med
coachem in klientom, zaupanje, spostovanje in pristnost (EMCC Global, 2015;
Willis & Garvey, 2024). Orodja so tu zato, da ta odnos podprejo in okrepijo, ne pa
da ga nadomestijo. Ko coach to razume in v skladu s tem tudi deluje, lahko orodja
postanejo mocan zaveznik v procesu klientove rasti in razvoja.

Zakljucek

Coaching ponuja bogat nabor orodij za razmislek, ki klientom pomagajo pri nji-
hovem osebnem in poklicnem razvoju. Od temeljnih coaching vprasanj, preko
reflektivnih kartic, do coaching koledarja in stevilnih drugih pripomockov — vsa ta
orodja imajo skupen cilj: spodbuditi klienta k poglobljenemu razmisljanju, razsiriti
njegovo perspektivo in mu pomagati odkriti lastne vire in resitve. Klju¢ do
uspesne uporabe teh orodij pa ni v njih samih, ampak v odnosu, v katerem so
uporabljena, in v namenu, s katerim jih coach uporablja (EMCC Global, 2015;
Currie, 2026). Ko so orodja uporabljena premisljeno, ob pravem c¢asu in s pravim
namenom, lahko moc¢no obogatijo coaching proces in pripomorejo k trajnim spre-
membam v klientovem zivljenju.
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Coaching miselnost v

vsakdanjem zivljenju

Maj Dobnik, Sofia Kos, Veronika Miklavec,
Lea Serec, Luka Urban Kitek

Uvod

V sodobnem, hitro spreminjajocem se okolju postaja sposobnost zavestnega
razmisljanja, samorefleksije in odgovornega delovanja ena klju¢nih kompetenc
posameznika. Coaching miselnost pri tem predstavlija pomemben okvir, ki posa-
mezniku omogoca, da preseze avtomatizirane odzive, zunanje pritiske in
ustaljene vzorce ter razvija bolj premisljene, avtenti¢ne in razvojno usmerjene
nacine delovanja. Ne gre zgolj za uporabo coaching tehnik, temvec za nacin
razmisljanja in bivanja, ki temelji na odprtosti, radovednosti, prevzemanju odgov-
ornosti ter zavedanju lastnega vpliva na odlocCitve, odnose in rezultate.

Za $tudente, ki smo bili vkljuéeni v projekt PUS, je bilo sred¢anje s coachingom prvi
globlji stik s tem podrocjem. Prav zato so nasi uvidi se posebej dragoceni — izha-
jajo iz neposredne izkusnje ucenja, preizkusanja in refleksije lastnih vzorcev
razmisljanja in delovanja. V procesu smo spoznavali, kako lahko ze preprosta, a
premisljena vprasanja odprejo nove perspektive, kako aktivho poslusanje
spreminja kakovost odnosov ter kako zavestno usmerjanje pozornosti vpliva na
sprejemanje odlocitev in osebni razvo;j.

V nadaljevanju poglavja so predstavljena kljucna podrocja, kjer se coaching
miselnost kaze kot izjemno uporabna v vsakdanjem zivljenju. Najprej se
osredotocamo na njeno vlogo pri sprejemanju odlocitev, kjer posameznik
prehaja od impulzivnih ali zunanje pogojenih izbir k bolj zavestnim in usklajenim
odlocitvam. Sledi podrocje ucenja in osebnega razvoja, kjer coaching pristop
spodbuja globlje razumevanje, samoregulacijo in razvo] kompetenc.

Posebno pozornost namenjamo tudi odnosom in komunikaciji, kjer coaching
miselnost prispeva k vedji kakovosti sodelovanja skozi aktivho poslusanje,
nepresojanje in postavljanje mocnih vprasanj. Nadalje obravnavamo njen
pomen pri prevzemanju odgovornosti in samovodenju, kjer posameznik krepi
svojo avtonomijo ter prehaja iz zunanjega iskanja krivde v notranjo odgovornost.
Poglavje zakljucujemo s pogledom na soocanje z izzivi in spremembami, kjer
coaching pristop podpira razvoj rezilientnosti, fleksibilnosti ter sposobnosti
prepoznavanja priloznosti tudi v negotovih okoliscinah.
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Skupni imenovalec vseh podpoglavij je razumevanje coaching miselnosti kot
prakticnega in hkrati globoko transformativnega pristopa, ki posameznika opol-
nomoca za bolj zavestno, odgovorno in razvojno naravnano delovanje v razli¢nih
zivljenjskih situacijah.

Coaching miselnost pri odlocanju

Sprejemanje odlocitev je ena temeljnih clovekovih aktivnosti, ki pomembno
vpliva na kakovost nasega zivljenja, odnosov in profesionalnega delovanja. Vsa-
kodnevno se soocamo z vrsto odlocitev — od rutinskih do strateskih — pri cemer
pogosto delujemo avtomatizirano, impulzivno ali pod vplivom zunanjih pricako-
vanj. Coaching miselnost v ta proces vnasa zavest, refleksijo in odgovornost ter
posamezniku omogoca, da odloc¢a bolj usklajeno s svojimi vrednotami, cilji in
notranjimi viri.

Od impulzivnosti k zavestnemu odlocanju

Tradicionalni modeli odloc¢anja pogosto predpostavljajo racionalnega posa-
meznika, ki sprejema odlocitve na podlagi logicne analize informacij. V praksi pa
so odlocitve pogosto prezete s Custvi, preteklimi izkusnjami in nezavednimi
vzorci. Kahneman (2011) opozarja na delovanje dveh sistemov misljenja: hitrega,
intuitivhega (Sistem 1) in pocasnega, reflektivhega (Sistem 2). Vecina nasih
odlocCitev nastane v okviru prvega sistema, kar pomeni, da so pogosto
avtomaticne in ne vedno optimalne.

Coaching pristop spodbuja aktivacijo reflektivhega misljenja. S pomocjo vprasan;,
kot so »Kaj je zares pomembno v tej situaciji?«, »Kaksne so dolgorocne posledice
te odlocitve?« ali »Katere alternative se obstajajo?«, posameznik upocasni proces
odlocanja ter preide iz impulzivhega odzivanja v zavestno izbiro. Whitmore
(2017/) poudarja, da je bistvo coachinga prav v tem, da posamezniku pomaga
razmisljati bolj jasno, strukturirano in usmerjeno k ciljem.

Vloga vprasanj kot orodja odlocanja

Eden kljucnih elementov coaching miselnosti je uporaba mocnih vprasani.
Namesto podajanja nasvetov coaching pristop temelji na odpiranju prostora za
razmisljanje. Kot izpostavlja Starr (2021), kakovost nasih odlocitev neposredno
odraza kakovost vprasanj, ki si jih zastavljamo.

Mocna vprasanja pomagajo:
-1zjasnitl situacijo

-prepoznati lastne predpostavke
-raziskati razlicne moznosti

- preveriti usklajenost z vrednotami
-prevzeti odgovornost za izbiro
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Na primer, namesto vprasanja »Kaj naj naredim?« coaching miselnost spodbuja
vprasanja, kot so:

-»Kaj zelim doseci?«

-»Kaj mi ta odlocitev omogoca?«

-»Kaj tvegam, ¢e ne ukrepam?«

Taksna vprasanja posameznika usmerjajo iz pasivne v aktivno vlogo ter krepijo
njegovo avtonomijo.

Od zunanje pogojenosti k notranji usklajenosti

Velik del odlocitev je pogosto pogojen z zunanjimi dejavniki: pricakovanji okolice,
druzbenimi normami, avtoritetami ali strahom pred neuspehom. Coaching misel-
nost posameznika spodbuja k premiku od zunanjega k notranjemu referencnemu
okviru. Deci in Ryan (2000) v teoriji samodolocenosti poudarjata pomen notranje
motivacije in avtonomije pri sprejemanju odlocitev.Ko posameznik odloca v
skladu s svojimi vrednotami in notranjimi cilji, so njegove odlocitve bolj trajnos-
tne, smiselne in povezane z visjo stopnjo zadovoljstva.

Coaching proces vkljuCuje raziskovanje vprasanj, kot so:
-nKatere vrednote so zame v tej situaciji kljucne?«

-»Ali je ta odlocitev v skladu z mojimi dolgoroCnimi cilji?«
-»Ali odlocam iz strahu ali iz zelje po razvoju?«

S tem posameznik razvija vecjo notranjo jasnost in integriteto.

Prevzemanje odgovornosti za odlocCitve

Ena izmed kljucnih znacilnosti coaching miselnosti je premik od iskanja zunanjih
vzrokov k prevzemanju osebne odgovornosti. V praksi to pomeni, da posameznik
ne vidi sebe kot zrtve okoliscin, temvecC kot aktivhega soustvarjalca svojih
odlocitev. Whitworth et al. (2018) poudarjajo, da coaching temelji na pred-
postavki, da je posameznik naravno kreativen, celovit in sposoben najti lastne
resitve. Tak pogled krepi obcutek lastne ucinkovitosti (self-efficacy), ki ga Ban-
dura (1997) opredeljuje kot kljucen dejavnik uspesnega delovanja.

Ko posameznik sprejme odgovornost za svoje odlocitve:
-poveca svojo angaziranost

-zmanjsa obcutek nemodi

-razvija obcutek nadzora nad lastnim zivljenjem

-krepi zaupanje vase
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Coaching vprasanja, ki podpirajo ta proces, vkljucujejo:
-»Kaj je moj naslednji korak?«

-»Kaj lahko naredim ze danes?«

-»/Za kaj sem v tej situaciji odgovorna/-en jaz?«

Premagovanje notranjih ovir pri odlocanju

Pri sprejemanju odlocitev se posamezniki pogosto soocCajo z notranjimi ovirami,
kot so strah, dvom, perfekcionizem ali preobremenjenost z moznostmi. Coaching
miselnost omogoca, da te ovire ozavestimo in jih konstruktivno naslovimo. Rock
(2008) izpostavlja, da ima nas mozganski sistem naravno tendenco izogibanja
tveganju, kar lahko vodi v odlasanje ali neodlo¢nost. Coaching pristop s svojo
strukturo vprasanj in fokusom na resitve pomaga posamezniku preusmeriti
pozornost iz problema k akciji.

Pomembno vlogo ima tudi razvoj t. i. razvojne miselnosti (growth mindset), ki jo
opisuje Dweck (2016). Posamezniki z razvojno miselnostjo sprejemajo odlocitve
kot priloznosti za ucenje, ne kot tveganje za neuspeh.

Integracija coaching miselnosti v vsakdanje odlocanje
Coaching miselnost ni omejena na formalne coaching procese, temvec jo lahko
posameznik vnasa v vsakodnevne situacije.

Gre za zavestno prakso, ki vkljucuje:
-ustavljanje in refleksijo pred odloditvijo
-postavljanje kakovostnih vprasanj
-preverjanje usklajenosti z vrednotami
-sprejemanje odgovornosti za izbire
-ucenje iz posledic odlocitev

Scasoma tak pristop postane avtomatiziran in vodi k bolj premisljenemu, odgov-
ornemu in avtenticnemu delovanju

Coaching miselnost v odnosih In
komunikaciji

Coaching nosi veliko fines in nians, vendar je v svoji osnovi preprost. Esenca
coachinga je to, da gre za produktiven in podporen odnos med dvema osebama.
(Whitmore, 2017; Starr, 2021). Seveda je proces bolj kompleksen kot to in ima
dolocCene razlike v primerjavi z odnosi izven coaching procesa. Glavna razlika lezi
predvsem v dinamiki, kjer coach zameji svoj ego in potrebe in s tem postavi v

ospredje potrebe klienta (Whitworth et al., 2018; EMCC GLOBAL, 2022). Kljub
tej razliki pa tako coaching kot vsakdanji odnosi zahtevajo dolocene vescine.

94



Coaching miselnost v
vsakdanjem zivljenju

ako lahko recemo, da se veliko prvin coachinga zlahka prenese tudi v odnose v
vsakdanjem kontekstu(Knez, b. d.).

Samozavedanje in evalvacija

Ni ravno skrivnost, da sta samozavedanje in evalvacija osnova za kvalitetno
coaching prakso (Schon, 1983; Starr, 2021). Je pa vseeno treba poudariti, da sta
ti dve vrlini osnova ne le za coaching, pac pa za skoraj vsako podrocje nasega
zivljenja. To seveda vkljucuje tudi odnose in komunikacijo z drugimi ljudmi. Samo-
zavedanje se navezuje predvsem na naso sposobnost introspekcije — kako se
pocutim, kaj potrebujem zdajle, kaj si zelim, katero custvo cutim, itd. Gre za sto-
pnjo zavedanja lastnih notranjih vsebin, ki je za osebnostno rast dobro, za
medosebne odnose pa celo nepogresljivo(Bandura, 1997; Kahneman, 2011). Ko
vstopamo v odnos z nekom drugim, v nas svet pripeljemo novo spremenljivko, ki
je ne moremo kontrolirati. Ker druge osebe ne moremo kontrolirati (ker je svoja
avtonomna oseba), lahko na odnos vplivamo le z nasim lastnim vedenjem (Deci
& Ryan, 2000). Kot most med lastnim vedenjem in kvalitetnim upravljanjem
odnosa z drugo osebo pa je prav samozavedanje. Konkretno povedano, ce v
prepiru na primer ne prepoznamo, da nas je bilo strah za drugo osebo in se je to
potem pokazalo kot jeza, potem ne moremo priti do srca prepira in neskladja, kar
pa predstavlja tezavo pri ohranjanju k rasti usmerjenega odnosa. Na kratko pove-
dano, gojenje samozavedanja in redna refleksija nam omogocata ucinkovito
uravnavanje lastnega vedenja, kar pa se v dvosmernih odnosih kaze kot ucinko-
vito uravanjavanje odnosa z drugo osebo (Schon, 1983; Dweck, 2010).

Dogovor

Druga vescina, ki povezuje dobre odnose s kvalitetnih coachingom, pa je dogovor
ali kontrakting (Whitmore, 2017; EMCC GLOBAL, 2022). Ceprav v sklopu
coachinga kontrakting izvajamo veliko bolj eksplicitno in zavestno kakor sicer, je
tovrstno postavljanje skupnih ciljev in zdravih mej v odnosih klju¢nega pome-
na(Starr, 2021). Uporaba kontraktinga v vsakdanjem kontekstu vam morda zveni
precej resna in pretirana.Verjemite, da se kontrakting lahko v odnosu izvaja na
veliko konstruktivnih in primernih nacinov. Podpisovanje vedenjske pogodbe s
prijateljem bi bilo vsekakor pretirano, vendar dejanska pogodba ni edini nacin
postavljanja mej v odnosu. Dober primer senzibilnega in “mehkega” kontraktinga
je recimo to, ko prijatelja vprasamo, ali zeli poiskati resitve, ali samo spraviti vse
iz sebe (problem-solving approach ali venting). Ko prijatelja vprasamo to, jasno
pokazemo, da zelimo doreci kratkorocen mikro-cilj v nasem odnosu, poleg tega
pa tudi uskladimo pricakovanja glede interakcije (Rock, 2008). Tako lahko vidimo,
da ze majhen scepec dobre in usmerjene komunikacije lahko pripomore h gradnji
podpornega odnosa. Coaching miselnost v vsakdanjih odnosih je v tem primeru
kontrakting kakor ga coachi izvajajo med prvim srecanjem s klientom, vendar v
manjsi in bolj prikriti obliki.
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Aktivno poslusanje in ucinkovita vprasanja

Dve izmed glavnih orodij coachinga sta intencionalno postavljanje vprasanj in
drzanje prostora (angl. holding space — postavljanje svojih potreb in impulzov na
stran, da se lahko druga oseba prosto izraza), pri cemer se drzanje prostora ust-
vari tudi skozi aktivnho poslusanje(Whitworth et al., 2018; Starr, 2021).

Obe orodji pa sta zelo uporabni tudi izven coachinga. Ceprav svojih prijateljev
vsekakor ne smemo obravnavati kot kliente, pa aktivho poslusanje in postavljanje
vprasanj lahko predstavljata veliko prednost v odnosih (Whitmore, 2017).
Postavljanje pravega vprasanja ob pravem casu lahko pokaze drugi osebi, da nas
njihova situacija dejansko zanima in da bi radi bili prisebni v odnosi. Poleg dobrih
vprasanj pa se aktivho poslusanje kaze tudi skozi neverbalno komunikacijo.
Prisebnost skozi ocCesni stik, odprta drza in sprosc¢ena obrazna mimika lahko
precej pripomorejo k obcutku, da nas situacija osebe zanima in da smo tam zanjo
(Rock, 2008). (Viepravje t.i. drzanje prostora primerno bolj v kontekstu coachinga
kakor sicer, pa je lahko v dolocenih primerih tudi ustrezno. Moramo se zavedati,
da imamo vsi svoje potrebe, lastnosti in zelje, ki se kazejo v prav vsakem odnosu,
je pares, da je lahko momentarno utisanje le teh ob pravem c¢asu zelo koristno za
odnos. Kadar druga oseba rabi pomoc, nam govori o lastnih tezavah, je smiselno,
da inhibiramo lasten impulz, npr. da smo lacni ali zejni. To lahko drugi osebi
pokaze, da nam je mar in da jo jemljemo resno. Vsekakor pa moramo jemati tudi
svoje potrebe resno in postavljati jasne meje (Deci & Ryan, 2000).

Nevarnosti coaching miselnosti v odnosih

(VZeprav je coaching miselnost lahko zelo uporabna, pa moramo paziti, da te ne
sprevrnemo Vv t.i. mentaliteto resSitelja (Knez, b. d.). Kot coachi smo lahko navajeni,
da smo tisti, ki “resimo” probleme, vendar moramo razumeti, da je to v vsakdanijih
odnosih lahko razumljeno iz strani drugih kot pokroviteljsko(Whitworth et al.,
2018). Iz tega razloga moramo stremeti k temu, da smo v odnosih znotraj in izven
coachinga v prvi vrsti facilitatorji rasti in sprememb (Whitmore, 2017). Najbol;jsi
odnosi so tisti, ki obema osebama omogocajo osebnostno rast in kot coachi lahko
to uporabijo svoje vescine za doseganje tega ideala, vendar na premisljen nacin.
(Dweck, 2016).Namesto pokroviteljstva in vsiljevanja je coaching miselnost v
tem primeru premisljena, tiha, a polna pomena. Primeri tega so recimo postavl-
janje preprostega vprasanja ob pravem casu, podporen ocesni stik ali
postavljanje zdrave meje v odnosu.

Coaching miselnost pri prevzemanju
odgovornosti In samovodenju

V organizacijskem in osebnem zivljenju se vse pogosteje srecujemo s potrebo po
aktivhem pristopu k lasthnemu razvoju in delovanju.
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Tradicionalni modeli vodenja, ki temeljijo na hierarhiji, navodilih in nadzoru, se v
kompleksnem okolju s hitrimi spremembami, izkazejo za neustrezne. Vedno vedjo
moc pridobiva koncept coaching miselnosti, ki ne predstavlja zgolj nabora tehnik,
temvec temeljno filozofijo odnosa do sebe in drugih.

Prehod iz iskanja zunanjih krivcev v notranjo odgovornost

Ena najvedjih ovir pri osebnem in poklicnem razvoju je vzorec iskanja zunanijih
krivcev.V tem vzorcu posameznik za svoje neuspehe, nezadovoljstvo ali neucinko-
vitost pripisuje zunanjim dejavnikom, kot so okoliscine, drugi ljudje ali sistemske
omejitve. Taksen nacin razmisljanja zacasno zmanjSa obcutek krivde, vendar dol-
gorocno vodi v pasivnost, nemoc in nezadovoljstvo, saj posameznik svojo usodo
postavlja v roke drugim ali okolis¢inam.

Coaching miselnost temelji na nasprotnem principu, spodbuja posameznika, da
zavestno prevzema odgovornost za svojemisli, custva in vedenje. V praksi to
pomeni premik od vprasanj, kot so "Zakaj mi to poc¢nejo?", "(ingava krivda je, da
smo zamudili rok?" in "Kdaj mi bo kon¢no nekdo omogocil pogoje za delo?", k
vprasanjem, kot so "Kaj lahko sam storim, da izboljsam situacijo?", "Kako sem
sam prispeval k nastali situaciji?" in "Kaj je v moji moci, da spremenim?". TaksSna
vprasanja preusmerjajo pozornost z iskanja krivde na iskanje resitev in moznost;
Za razvo).

Ta premik je temelj coaching pristopa, saj ko posameznik neha iskati krivca zunaj
sebe, sprosti energijo, ki jo je prej porabljal za obrambo, opravicevanje ali tozbe,
in jo usmeri v iskanje reditev. Sele na tej tocki postane mogode oblikovati u¢inko-
vite strategije delovanja. V organizacijskem kontekstu takSna miselnost ne krepi
le posameznika, temvec postavlja temelje za kulturo zaupanja in odgovornosti,
kjer se napake ne skrivajo, temvec uporabljajo kot priloznosti za ucenije.

Krepitev avtonomije

Prevzem notranje odgovornosti je nelocljivo povezan s krepitvijo avtonomije.
Avtonomija v kontekstu coaching miselnosti ne pomeni delovanja brez omejitey,
temvec zmoznost samostojnega odlocanja, postavljanje ciljev in upravljanje last-
nih virov. Gre za obcutek, da ima posameznik nadzor nad svojimi dejanji in da
njegova dejanja izhajajo iz njegovih lastnih prepricanj in namenov, ne iz zunan-
jega pritiska. Coaching miselnost krepi avtonomijo skozi proces zavestnega
1izbiranja. V praksi to pomeni, da coach spodbuja k raziskovanju lastnih vrednot,
potreb in ciljev.

Osebna ucinkovitost

Osebne ucinkovitosti ne razumemo zgolj kot produktivnosti ali hitrosti opravljanja
nalog, temvec kot zmoznost posameznika, da s svojimi viri (Casom, energijo,
znanjem, custvi) ravna uspesno in trajnostno.
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Samovodenje, podprto s coaching miselnostjo, je klju¢ni mehanizem za dose-
ganje te ucinkovitosti. Samovodenje obsega niz kompetenc, kot so postavljanje
jasnih osebnih in poklicnih ciljev, prioritizacija, proaktivno upravljanje s casom,
samomotivacija ter samoregulacija. Namrec ni zmoznost ubogati lastnih ukazov,
temvec zmoznost delovati na podlagi lastne notranje motivacije in prepricanj. Ko
je posameznik avtonomen, se njegova zavzetost za nalogo poveca, saj naloga ni
vecC nekaj, kar "mora" narediti, temvec nekaj, kar se "odloci" narediti. Coaching
miselnost te kompetence prepleta z zavestnim reflektiranjem.

Povezava med coaching miselnostjo in osebno ucinkovitostjo se kaze tudi v
premagovanje ovir. Posameznik z razvito coaching miselnostjo na oviro ne gleda
kot na nepremostljivo oviro, temvec kot na problem, ki zahteva resSitev. Pri tem
uporablja svojo avtonomijo za izbiro najustreznejsega pristopa in prevzema
odgovornost za izvedbo. Ta pristop vodi v vecjo odpornost in prilagodljivost, kar
sta v sodobnem dinami¢nem okolju klju¢na dejavnika dolgorocne uspesnosti.

Coaching miselnost pri soocanju z 1zzivi In
spremembami

V sodobnem svetu so spremembe in negotovost postale stalnica. Posamezniki se
v vsakdanjem zivljenju srecujemo z razli¢nimi izzivi — od osebnih prelomnic in
akademskih obremenitev do organizacijskih sprememb in Sirsih druzbenih negot-
ovosti. Te situacije pogosto zahtevajo prilagajanje, sprejemanje novih odlocitev
ter soocCanje z obcutki negotovosti ali pritiska. Nacin, kako posameznik razume in
interpretira taksne situacije, pa pomembno vpliva na njegovo psiholosko dobro-
bit, sposobnost ucenja ter dolgorocni osebni razvoi.

Coaching miselnost ponuja pristop, ki posamezniku pomaga razvijati vecjo psi-
holosko proznost, rezilientnost ter sposobnost iskanja novih perspektiv tudi v
zahtevnih okoliscinah. V nasprotju z bolj tradicionalnimi pristopi resevanja prob-
lemov coaching ne temelji na dajanju nasvetov ali vnaprej pripravljenih resitev.
Namesto tega spodbuja posameznika, da skozi vprasanja in refleksijo sam razi-
skuje svoje vire, kompetence in moznosti delovanja (Whitmore, 2017). Taksen
proces spodbuja obcutek odgovornosti za lastne odlocitve ter krepi zaupanje v
lastne sposobnosti.

Coaching pristop tako omogoca, da posameznik izzive ne dozivlja zgolj kot ovire
ali tezave, temvec tudi kot priloznosti za ucenje in osebno rast. Taksen pogled
temelji na predpostavki, da ima posameznik v sebi potencial za prilagajanje, ust-
varjalno razmisljanje in razvoj novih resitev (Whitworth et al., 2018). S tem
coaching miselnost podpira razvoj bolj aktivhega in konstruktivhega odnosa do
sprememb.
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Razvoj rezilientnosti skozi coaching pristop

Eden kljucnih vidikov soocCanja z izzivi je rezilientnost. Rezilientnost lahko oprede-
limo kot sposobnost posameznika, da se uspesno prilagaja spremembam,
premaguje tezave ter se po stresnih dogodkih ponovno vzpostavi ali celo okrepi
(Masten, 2014). V sodobnih raziskavah rezilientnost ni razumljena kot prirojena
lastnost, temvecC kot proces, ki se razvija skozi izkusnje, podporo okolja in
refleksijo lastnih odzivov. Coaching pristop pomembno prispeva k razvoju rezil-
ientnosti, saj posamezniku omogoca, da ozavesti svoje sposobnosti in notranje
vire.

V coaching pogovoru posameznik pogosto reflektira pretekle izkusnje ter pre-
poznhava strategije, ki so mu v preteklosti pomagale pri premagovanju izzivov.
Taksna refleksija krepi obcutek lastne ucinkovitosti (self-efficacy), ki ga Bandura
(1997) opredeljuje kot enega kljucnih dejavnikov uspesnega soocanja s tezavami.
Ko posameznik verjame, da je sposoben vplivati na potek situacije, se poveca
njegova motivacija za aktivnho resevanje problemov. Nasprotno pa obcutek
nemoci pogosto vodi v pasivnost in izogibanje. Coaching vprasanja zato pogosto
usmerjajo posameznika k prepoznavanju tistega, kar je v njegovem vplivu.
Vprasanja, kot so »Kaj lahko v tej situaciji naredis drugace?«, »Katere vire imas na
voljo?« ali »Kateri korak bi bil trenutno najbolj smiseln?«, pomagajo posamezniku
aktivirati lastne sposobnosti in razvijati obcutek kompetentnosti.

Poleg tega coaching pristop spodbuja tudi razvoj custvene stabilnosti. Soocenje
Z izzivi pogosto sprozi razlicne custvene odzive, kot so strah, negotovost ali frus-
tracija. Coaching pogovor omogoca, da posameznik ta custva ozavesti, jih razume
ter jih postopoma preoblikuje v bolj konstruktivho energijo za delovanje. Tak
proces pomembno prispeva k dolgorocnemu razvoju psiholoske odpornosti.

Preoblikovanje perspektive kot orodje za sooCanje z negotovostjo
Pogost odziv na spremembe je obcutek izgube nadzora ali negotovosti glede pri-
hodnosti. Nacin, kako posameznik interpretira doloceno situacijo, pa pomembno

vpliva na njegovo vedenje, motivacijo in custveno dozivljanje. Coaching pristop

zato pogosto vkljucuje proces preoblikovanja perspektive oziroma t. i. reframing.

Reframing pomeni, da posameznik poskusa doloceno situacijo pogledati iz dru-

gacnega zornega kota. Namesto da situacijo razume zgolj kot problem ali oviro,

lahko poskusa raziskati tudi druge mozne interpretacije. TakSen premik v pers-

pektivi pogosto omogoci bolj konstruktivho razmisljanje ter odpira prostor za

nove ideje in resitve.

Kot poudarja Rock (2008), lahko ze majhna sprememba v interpretaciji dogodka
pomembno vpliva na nacin, kako se posameznik odziva na izziv. Ce situacijo
razumemo kot groznjo, se pogosto aktivirajo obrambni mehanizmi, ki zmanjsujejo
naso sposobnost kreativhega razmisljanja.

99



Coaching miselnost v
vsakdanjem zivljenju

Ce pa jo razumemo kot priloZnost za u¢enje, se poveda naga odprtost za razisko-
vanje novih moznosti. Coaching vprasanja pogosto pomagajo spodbuditi taksen
premik v perspektivi.

Primeri taksnih vprasanj vkljucujejo:
-»Kaj se lahko iz te situacije naucis?«
-wKatera nova priloznost se lahko skriva v tej spremembi?«
-»Kako bi na to situacijo pogledala oseba, ki jo obcudujes?«

Taksna vprasanja posamezniku omogocajo, da preseze zacetno osredotocenost
na problem in zacne raziskovati sirsi kontekst situacije. Pogosto se v tem procesu
pokaze, da dolocena tezava lahko hkrati predstavlja tudi priloznost za razvoj
novih kompetenc ali drugacnih nacinov delovanija.

Iskanje priloznosti v negotovih situacijah

Coaching miselnost spodbuja tudi razvoj razvojne miselnosti (growth mindset), ki
jo opisuje Dweck (2016). Posamezniki z razvojno miselnostjo verjamejo, da se
sposobnosti lahko razvijajo skozi ucenje, trud in izkusnje. Posledicno izzive
razumejo kot priloznost za izboljsanje, ne kot dokaz lastnih omejitev. Taksen
pogled pomembno vpliva na nacin soocanja s spremembami. Namesto izo-
gibanja izzivom posamezniki z razvojno miselnostjo pogosteje iscejo nove
priloznosti za ucenje. Coaching pristop podpira taksno razmisljanje s spodbujan-
jem radovednosti, refleksije in raziskovanja moznosti.

Posebno pomembno vlogo ima tudi usmerjenost k majhnim korakom. Velike
spremembe pogosto delujejo prevec zahtevne ali negotove, zato coaching pris-
top poudarja pomen postopnega napredovanja. Ko posameznik razdeli vedji izziv
na manjse korake, postane proces spremembe bolj obvladljiv. TakSen pristop ne
zmanjsuje kompleksnosti situacije, temvec¢ omogoca, da posameznik postopoma
razvija obcutek napredka. Vsak uspesno izveden korak krepi obcutek samozavest;
ter povecuje pripravljenost za nadaljnje delovanije.

Refleksivha dimenzija coaching miselnosti

Pomemben element coaching miselnosti je tudi refleksija lastnih izkuseni.
Refleksija posamezniku omogoca, da iz izkusenj ne pridobi zgolj prakticnih rezul-
tatov, temvec tudi novo razumevanje lastnega delovanja. V tem smislu refleksija
predstavlja pomemben proces ucenja iz izkusenj. Po Schonu (1983) refleksivna
praksa omogoca, da posameznik analizira svoje odzive, odlocitve in razmisljanje
ter iz tega razvija nove strategije za prihodnje situacije.

V coaching procesu refleksija pogosto vkljucuje vprasanja, kot so:
-Kaj sem se iz te situacije naucil?
-Kaj mi je v tej situaciji pomagalo?
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-Kako bi naslednji¢ ravnal drugace?

Taksna vprasanja pomagajo posamezniku razvijati vecjo stopnjo samorefleksije in
zavedanja lastnih procesov razmisljanja. Scasoma posameznik razvije sposob-
nost, da tudi med zahtevnimi situacijami zavestno reflektira svoje odzive In
sprejema bolj premisljene odlocitve.

Coaching miselnost predstavlja pomemben pristop pri soocanju z izzivi in spre-
membami v sodobnem zivljenju. S poudarkom na refleksiji, postavljanju vprasan;j
in raziskovanju moznosti spodbuja razvoj rezilientnosti, psiholoske proznosti ter
sposobnosti preoblikovanja perspektive. Namesto pasivnhega odzivanja na negot-
ove situacije coaching pristop posameznika spodbuja k aktivhemu iskanju resitev
in priloznosti za razvoj. Taksen nacin razmisljanja lahko pomembno prispeva k
bolj konstruktivhemu soocanju s spremembami ter k vedji pripravljenosti na
ulenje iz izkudenj. V okviru izkuénje projekta PUS smo lahko tudi $tudenti
spoznali, kako lahko coaching pristop pomaga drugace pogledati na izzive, s kat-
erimi se srecujemo pri studiju, delu ali osebnem razvoju. /e preprosta vprasanja
in trenutek refleksije lahko pomembno vplivajo na nacin razmisljanja ter
pomagajo prepoznati nove moznosti, ki jih v prvi fazi morda ne opazimo. Taksna
izkusnja nas spodbuja k bolj zavestnemu pristopu k spremembam ter k razume-
vanju, da negotovost lahko predstavlja tudi prostor za osebno rast in razvoj novih
kompetenc.

Coaching miselnost pri ucenju in osebnem
razvoju

V sodobnem okolju, kjer so informacije vse bolj dostopne, kot kljucna kompe-
tenca ne izstopa vec¢ zgolj sposobnost pridobivanja znanja, temvec predvsem
sposobnost njegovega razumevanja, refleksije in uporabe v praksi. Ucenje tako ni
vec linearen proces kopicenja informacij, temvec dinamicen proces, ki vkljucuje
interpretacijo, preverjanje lastnih predpostavk ter prilagajanje vedenja. Coaching
v tem kontekstu predstavlja pristop, ki ucenje poglablja in ga povezuje z osebnim
razvojem. V skladu s kompetencnim okvirom EMCC Global coaching ne temel;i
na prenosu znanja, temvec na omogocanju ucenja skozi izkusnjo, refleksijo in
zavestno usmerjanje pozornosti (EMCC Global, 2022). Posameznik v takem pro-
cesu ne ostaja pasivni prejemnik informacij, temvec postane aktiven soustvarjalec
svojega znanja ter hkrati razvija kljucne kompetence za samostojno ucenje in
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Ucenje kot proces raziskovanja: vloga vprasan]

Eden temeljnih elementov coaching miselnosti je uporaba vprasanj kot orodja Za
ucenje. Namesto da bi posameznik zgolj sprejemal informacije, ga vprasanja
usmerjajo v raziskovanje, razumevanje in povezovanje znanja z lastno izkusnjo.
Vprasanja v tem procesu nimajo funkcije preverjanja pravilnosti, temvec odpirajo
prostor za razmisljanje. Spodbujajo analizo, sintezo in vrednotenje ter omogocajo
prehod od povrsinskega k poglobljenemu razumevanju, ki je prenosljivo v
razlicne situacije.

Primeri vprasanj, ki podpirajo tak proces, vkljucujejo:
-Kaj je bistvo tega, kar se ucim?

-Kako to povezujem s svojimi preteklimi izkusnjami?
-Kaj mi pri tem sSe ni povsem jasno?

-Kako lahko to znanje uporabim v praksi?

V skladu s coaching pristopom vprasanja povecujejo tudi zavedanje lastnega
uc¢nega procesa. Posameznik zacne prepoznavati, kako se uci, kaj mu pri ucenju
pomaga Iin kje so njegove ovire. To predstavlja pomemben korak k razvoju
samostojnega ucenja (EMCC Global, 2022).

Refleksija kot mehanizem poglabljanja ucenja

Refleksija je proces, v katerem posameznik analizira svojo izkusnjo, razmisljanje
in delovanje. V coachingu refleksija ni nakljucna, temvec strukturirana in usmer-
jena k ucenju. Gre za metakognitivni proces, ki omogoca, da posameznik stopi
korak nazaj in razmisli o lastnem razmisljanju. S tem pridobi vecjo jasnost glede
svojih odlocitev, vedenjskih vzorcev in rezultatov.

Refleksivna vprasanja vkljucujejo:

-Kaj sem se iz te izkusnje naucil/-a?

-Kaj bi naslednji¢ naredil/-a drugace?

-Kaj je vplivalo na moj nacin razmisljanja?
-Kako so moja prepricanja vplivala na rezultat?

Redna refleksija omogoca, da izkusnja postane vir ucenja, ne glede na njen izid.
Namesto da posameznik napake razume kot neuspeh, jih zacnhe dojemati kot
pomemben del razvojnega procesa. Ta pristop je skladen s konceptom razvojne
miselnosti. Posamezniki z razvojno miselnostjo verjamejo, da lahko svoje sposob-
nosti razvijajo skozi trud, ucenje in vztrajnost. Refleksija pri tem igra kljuc¢no
vlogo, saj omogoca prepoznavanje napredka in usmerjanje nadaljnjega razvoja.

Samoregulacija kot temelj ucinkovitega ucenja
Samoregulacija predstavlja sposobnost posameznika, da zavestno upravlja svoje
ucenje, vedenje, custva in motivacijo.
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V coachingu je samoregulacija kljucni mehanizem, ki povezuje uvid z akcijo.

Samoregulacija vkljucuje vec¢ dimenzij:
-postavljanje ciljev

-nacrtovanje aktivnosti

-spremljanje napredka

-prilagajanje strateqij, vztrajanje kljub 1zzivom

Posameznik s razvito samoregulacijo ne caka na zunanje usmeritve, temvec
aktivno vodi svoj ucni proces. Tak pristop je tesno povezan s teorijo samod-
oloCenosti, ki sta jo razvila Richard M. Ryan in Edward L. Deci. Avtorja poudarjata,
da obcutek avtonomije pomembno vpliva na notranjo motivacijo in kakovost
ucenja (Ryan & Deci, 2000). S tem posameznik razvija sposobnost prilagajanja,
kar je v sodobnem okolju kljucnega pomena za dolgoroc¢no uspesnost.

Oblikovanje razvojne miselnosti

Razvojna miselnost predstavlja prepric¢anje, da so sposobnosti prilagodljive in jih
je mogoce razvijati skozi ucenje in izkusnje. Coaching aktivno podpira oblikovanje
taksSnega pogleda, saj posameznika usmerja k raziskovanju moznosti namesto
omejitev.

V praksi to pomeni premik:

-od ne znam, k se ne znam

-od 1zogibanja izzivom k njihovemu sprejemanju
-od strahu pred napakami k uc¢enju iz njih

Coaching vprasanja, ki podpirajo razvojno miselnost vkljucujejo:
-Kaj se lahko iz tega nauc¢im?

-Kaj mi ta izziv omogoca?

-Kako lahko to izkusnjo uporabim za napredek?

Tak pristop zmanjsuje strah pred neuspehom in povecuje pripravljenost za eks-
perimentiranje, kar je kljucno za razvoj kompetenc.

Integracija coaching miselnosti v vsakodnevno ucenje

Coaching miselnost ni omejena na formalne uc¢ne situacije, temvec jo je mogoce
vkljuciti v vsakodnevno zivljenje. Gre za zavestno prakso, ki sCasoma postane
nacin razmisljanja.

Ta integracija vkljucuje:
-redno postavljanje vprasanj
-nacrtno refleksijo izkusen;
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-spremljanje lastnega napredka
-prilagajanje ucnih strategij
-zavestno upravljanje motivacije

S taksnim pristopom ucenje postane proces, ki presega formalne okvire izo-

brazevanja. Posameznik razvija sposobnost samostojnega ucenja, kar predstavlja
eno kljucnih kompetenc sodobne druzbe (EMCC Global, 2022).

Coaching miselnost tako pomembno prispeva h kakovosti u¢enja in osebnega
razvoja, saj posameznika postavlja v aktivno vlogo raziskovalca lastnega znanja
in izkusenj. Tak pristop ne vodi zgolj do pridobivanja znanja, temvec k razvoju
klju¢nih kompetenc, kot so kriticho misljenje, samostojno ucenje, prilagodljivost in
samovodenje (EMCC Global, 2022; Ryan & Deci, 2000). Z uporabo vprasani,
refleksije in samoregulacije posameznik razvija globlje razumevanje, vecjo
avtonomijo ter razvojno miselnost, ki predstavlja temelj trajnostnega ucenja in
osebnega razvoja.

Zakljuek

Coaching miselnost v vsakdanjem zivljenju ni zgolj skupek tehnik, temvec nacin
razmisljanja, delovanja in odnosa do sebe ter drugih. Kot se je pokazalo skozi
posamezna poglavja, njena vrednost presega formalni coaching kontekst, saj
pomembno prispeva k bolj zavestnemu sprejemanju odlocitev, kakovostnejsemu
ucenju, bolj avtenticnim odnosom, vedji osebni odgovornosti ter ucinkovitejsemu
soocanju s spremembami in izzivi. Njena skupna nit je v tem, da posameznika ne
postavlja v pasivno vlogo opazovalca lastnega zivljenja, temvec v aktivno vlogo
soustvarjalca svojih izbir, odnosov in razvoja.

Coaching miselnost spodbuja premik od impulzivnosti k refleksiji, od zunanje
pogojenosti k notranji usklajenosti, od iskanja krivde k prevzemanju odgovornosti
ter od dozivljanja izzivov kot grozenj k njihovemu razumevanju kot priloznosti za
rast. V tem smislu predstavlja pomemben razvojni okvir za sodobnega posa-
meznika, ki zivi in deluje v okolju stalnih sprememb, kompleksnosti in visokih
pricakovanj.

Posebna vrednost prispevka je tudi v tem, da izhaja iz izkusnje studentov, ki smo
se v okviru projekta PUS s coachingom srecali ne le teoreticno, temvec tudi
izkustveno. Prav skozi to izkusnjo smo lahko prepoznali, da coaching miselnost ni
nekaj oddaljenega ali rezerviranega za strokovne procese, temvec nekaj, kar
lahko zelo konkretno vpliva na nase vsakodnevno zivljenje. /e preprosta
vprasanja, trenutki refleksije, bolj zavestno poslusanje ali jasnejse prevzemanje
odgovornosti lahko pomembno spremenijo kakovost nasih odlocitev, odnosov in
odzivov na izzive.

104



Coaching miselnost v
vsakdanjem zivljenju

Ob tem coaching miselnost ne obljublja popolnosti, temvec vecje zavedanje. Ne
pomeni, da bodo odlocitve vedno lahke, odnosi vedno harmonicni ali spremembe
vedno prijetne. Pomeni pa, da lahko posameznik v teh situacijah deluje bolj
premisljeno, odgovorno, avtenti¢no in razvojno naravnano. Prav v tem je najvecja
mocC coaching miselnosti: da v vsakdanje zivljenje vnasa vec jasnosti, notranje
stabilnosti in prostora za rast.

Coaching miselnost tako upraviceno razumemo kot enega pomembnih pristopov
sodobnega osebnega in medosebnega razvoja. Njena uporabnost se kaze v
ucenju, komunikaciji, odlocanju, samovodenju in soocCanju s spremembami, njena
dolgorocna vrednost pa v tem, da posameznika opolnomoci za bolj kakovostno,
smiselno in odgovorno zivljenje. Zato coaching ni le strokovna praksa, temvec
tudi dragocena zivljenjska naravnanost, ki odpira prostor spremembam.
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Danijela Brecko

Knjiga Coaching kot prostor sprememb celostno prikazuje coaching kot sodoben
razvojni pristop, ki presega okvire metode in se uveljavlja kot nacin razmisljanja,
odnosa in delovanja. Kljucna ugotovitev, ki prezema vsa poglavja, je, da coaching
ni usmerjen v dajanje odgovorov, temvec v ustvarjanje prostora, kjer posameznik
raziskuje, prihaja do uvidov, prevzema odgovornost in se odloca za zavestno
akcijo.

Ena osrednjih vrednosti coachinga je moc vprasanj. Kakovostna vprasanja ne
usmerjajo, temvec odpirajo. Spodbujajo refleksijo, Sirijo perspektivo in posa-
meznika vodijo k globljemu razumevanju lastnih odlocitev, vedenj in ciljev. Prav
skozi vprasanja coaching aktivira notranje vire posameznika ter krepi njegovo
avtonomijo in sposobnost samostojnega delovanja.

Pomemben prispevek k celosthnemu razumevanju coachinga v knjigi predstavlja
tudi poglavje o coachingu in raziskavah. To poglavje pokaze, da coaching ni zgol;
praksa, ki temelji na izkusniji, temvec tudi podrocje, ki se vse bolj razvija na pod-
lagi znanstvenih spoznanj. Raziskave potrjujejo ucinkovitost coachinga pri
doseganju ciljev, razvoju kompetenc, krepitvi samoucinkovitosti ter izboljSanju
psiholoskega blagostanja. Hkrati pa opozarjajo na pomen profesionalnih stan-
dardov, etike in kakovosti izvajanja coaching procesov.

S tem knjiga presega zgolj opisno raven in coaching umesca tudi v Sirsi strokovni
in raziskovalni kontekst. Povezuje prakso z dokazi ter kaze, da je coaching disci-
plina, ki se razvija na preseciscu izkustvenega ucenja, psihologije, organizacijskih
ved in reflektivne prakse. TakSna povezava med raziskovanjem in prakso dodatno
utrjuje verodostojnost coachinga kot razvojnega pristopa.

Knjiga jasno pokaze, da coaching deluje kot proces transformacije. Sprememba
ne nastane zaradi zunanjih nasvetov, temvec kot rezultat notranjega uvida, ki vodi
v prevzemanje odgovornosti in konkretno akcijo. Ta proces, ki ga lahko opisemo
kot prehod od uvida k odgovornosti in nato k delovanju, predstavlja temel] tra-
jnostnih sprememb — tako na osebni kot na organizacijski ravni.

Pomembno spoznanje je tudi, da coaching ni omejen na formalne coaching pro-
cese. Njegove principe je mogoce uspesno prenasati v vsakdanje zivljenje.
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Coaching miselnost se tako kaze:

-v bolj zavestnem sprejemanju odlocitev,

-v globljem in bolj samoreguliranem ucenju,

-v kakovostnejsih odnosih in komunikaciji,

-v vedji osebni odgovornosti in samovodenju,

-v bolj konstruktivnem soocanju z izzivi in spremembami.

S tem coaching postaja pomembna kompetenca sodobnega posameznika, ki
deluje v kompleksnem, hitro spreminjajocem se okolju.

Knjiga hkrati poudarja pomen odnosa kot temeljnega prostora coachinga.
Zaupanje, psiholoska varnost, prisotnost in eticna drza niso zgolj dodatki, temvec
kljuni pogoji, v katerih lahko coaching sploh deluje. Brez kakovostnega odnosa
tudi najboljsa vprasanja ne dosezejo svojega ucinka.

Posebno vrednost knjigi daje njena izkustvena dimenzija. Nastala je kot rezultat
neposrednega srecanja studnetov s coachingom v okviru projekta PUS, zato ne
predstavlja le teoretichega pregleda, temvec tudi refleksijo realnih uvidov,
izkusenj in sprememb. Prav ta preplet teorije, raziskovanja in prakse omogoca
bolj avtenti¢no razumevanje coachinga kot zive discipline.

V zakljucku lahko coaching razumemo kot prostor, kjer se srecajo raziskovanje,
razmislek, odgovornost in delovanje. Ni namenjen temu, da bi posamezniku
povedal, kaj naj naredi, temvec¢ da mu pomaga razumeti, raziskati in oblikovati
lastne odgovore — ter jih tudi uresniciti.

Najpomembnejse sporocilo knjige je zato preprosto, a hkrati globoko: spre-
memba se zacne z zavedanjem. Pogosto pa se to zavedanje zacne z enim samim,
pravim vprasanjem.
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