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Abstract

Human capital represents a set of practical knowledge, acquired skills and learned abilities of
individuals who have increased the potential productivity of the individual and so allows him
to get an adequate income in exchange for work. Along with land, labor, physical capital and
technological progress, human capital is another determinant of economic growth. Also
thanks to human capital the technological advance and the efficiency of physical capital are

progressively increasing as well as a labor productivity growth.

Just to reveal predisposition of an individual, properly defining life plans and career
development of effective start-up of the individual in today's dynamically developing world,
there could help a coaching. This modern science supports the development of skills and
abilities of individuals, encourages man-thinking and so helps him to realize more clearly the
context, increase his internal engagement and improve work performance. It serves to develop
skills and competencies, human potential change in attitudes and motivation for individuals,
employees, managers, as well as groups. Coaching is a method which works specifically with
the release and strengthening human potential. It uses several techniques to draw. The most
basic is that by asking questions to encourage man-thinking, which helps him to realize
clearer context to increase its internal commitment, improving and solve problems while

using man internal motivation.

Nowadays, coaching is an important part of human resources development and the field of
coaching is developing dynamically with the efforts of organizations to enhance the
performance of their staff which will ultimately increase the reproduction of human capital.
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Uvod

Ludsky kapitdl méa pozitivny vplyv na hospodarsky vyvoj, ako aj d’alSie nepriame pozitivne
dopady na kvalitu Zivota spolo¢nosti. Na I'udsky kapital vplyva celkova vychova ¢loveka, typ
vzdelania ako aj kultara. TaktieZ neustala praca na rozvoji jedinca je jednym z atributov
reprodukcie l'udského kapitalu. V uzSom ponimani to znamena pracovat’ s kazdym ¢lovekom,
vychovavat ho a vzdelavat’ s ¢im uzko stvisi kariéra jedinca. Pradve kariéra ako UspeSny
postup v sluzbe, povolani resp. Zivotné zamestnanie jedinca by mala maximalizovat’ potencial
jedinca, vrodené schopnosti, ziskané zru€nosti, zvySovat jeho produktivitu a urovat

adekvatny prijem jedinca vymenou za pracu.

Kazdy jednotlivec by teda mal mat’ svoj zivotny plan uzko spéty so svojou kariérou. Aby bol
jednotlivec v harmonii v pracovnom zivote a zaroven v sitkromnom Zzivote je potrebné, aby si
zadefinoval vlastni viziu, poslanie a ciele Vv jednotlivych oblastiach zivota. Prave na
odhalenie predispozicii jedinca, spradvnom zadefinovani zivotného planu a efektivnom
naStartovani vyvoja kariéry jedinca v dneSnom dynamicky sa rozvijajuicom svete modze
dopomdct’ koucing. Tato moderna veda podporuje rozvoj schopnosti a zrucnosti jednotlivcov,
podnecuje premyslanie cloveka, ¢im mu pomaha jasnejSie si uvedomovat suvislosti,
zvySovat’ svoju vnuitornu angazovanost' a zlepSovat’ vykon prace. V sucasnosti je koucovanie
dolezitou sucastou rozvoja l'udskych zdrojov a oblast’ kouCovania sa dynamicky rozvija s
usilim organizacii zvySovat’ vykon svojich pracovnikov ¢im sa v kone¢nom ddsledku zvysuje

reprodukcia l'udského kapitalu.

V uplynulom desatroci doslo k obrovskému narastu koucovania vo firemnom kontexte
(Feldman a Lankau, 2005; van Woerkom, 2010). Globalny prieskum uskuto¢neny v rokoch
2008/2009 ukazal, Ze existuje asi 18.000 obchodnych koucov v ramci Eurdpy, a ze
kouCovanie je Siroko prijimané a pouzivané ako obchodny nastroj vo vSetkych krajinach
zapadnej a severnej Europy (Bresser, 2009). Jednym z dovodov preco sa koucovanie stalo
takym vSadepritomnym fenoménom st prisluby zmeny a teda zlepSenia hospodarskych
vysledkov. Organizédcie su presvedcCené, ze budu tazit' zo zlepSenej efektivnosti vedenia,
vyssieho vykonu, zvysenej schopnosti vzdelavania, ktoré bude lepSie fungovat a vicSieho
poétu kompetentnych zamestnancov. Dal§im dovodom je to, Ze koucing spiha stcasné
potreby organizacii pre profesijny rozvoj pracovnych sil (Filler-Travis a Lane, 2006). Dnes$na
generdcia pracovnikov ma vysoké ocakavania ohladom investicie organizacie do ich
kariérnych schopnosti (De Hauw a De Vos, 2010), vratane troch spdsobov vedomosti: vediet

preco, vediet' - ako a vediet komu (DeFillippi a Arthur, 1994). Tieto dovody spolu so

242



suCasnym rychlo sa meniacim prostredim, presvedcili korporécie, aby nahradili konvencné
,,to isté je vhodné pre kazdého" individualizovanymi vyvojovymi a Skoliacimi programami,

ktoré st pruznej$im nastrojom zvySovania vykonnosti - kou¢ingom.

Metodologia

V tomto C¢lanku vychddzame z rozsiahlych a starostlivych reSer§i zroznych prispevkov,
casopisov, katalégov a on-line databdz, ktoré sme pouzivali na vyhl'addvanie, pricom apriori
je venovana pozornost’ priamemu pouzivanie slov "kou¢", "koucovanie". Skimame vyznamy
tychto slov prostrednictvom nazorov, opisov, pripomienok zo strany roéznych autorov
Vv kontexte koucingu ako efektivneho nastroja reprodukcie l'udského kapitalu. Taktiez
porovnadvame aj suvis historickych vyznamov k modernému pouZivaniu slov "kouc",
"koucCovanie". Zarovenn sa usiluyjeme o predstavenie opisného elaboratu zalozeného na
praktickom vyskume a pouZiti rozsiahlej literaturyktorth sme Cerpali z niektorych nedavnych
vyskumov. Konstatujeme, ze vyznamy koucovania sa menili v priebehu ¢asu najmé v praxi,
ale iv tedrii. Najvyznamnej$im konstatovanim je to, Ze praktické aplikacie a skusenosti

predbiehaju teoreticku platformu.

1 Historické aspekty

Hodnota koucovania je vS§eobecne uzndvana u zamestnavatel'ov aj zamestnancov, ktori presli
tréningovymi procesmi. V literatire sa Casto argumentuje tym, Ze zlepSenim individudlneho
profesiondlneho vykonu a spokojnosti, obchodnym koufovanim sa moze prispiet k
organizacnej efektivnosti. Becker (1964) tvrdi Ze, organizatny vykon mozno zlepsit
zvySenim l'udského kapitalu, a sice nahromadenim vedomosti, zruénosti, talentu, a know-how
zamestnancov. Coff (1997) poukazuje na to, l'udsky kapital je odlisny od ostatnych kategorii
hmotného majetku na zdklade toho, ze maju k dispozicii slobodni vol'u a mobilitu.
Charakteristickym pre stcasnu pracovnu silu, ktord je kouCovana je to, ze sa modze
rozhodnut, kde chce vyuzivat' novo ziskané zru€nosti a vedomosti. Generacia pracovnikov na
prelome storo€ia atisicro¢ia ma vysoku uroven kariérizmu, ktord je definovand ako
"kozmopolitna stratégia kariéry s dorazom na preferenciu pre zmenu organizovania
frekvencie ako sa dostat’ dopredu”" (De Hauw a De Vos, 2010, s.295), a ma tendenciu prijat’

myslienku bezhraniénej kariéry (Dries, et al, 2008 ; Tomlinson, 2007).

Koucovanie existuje uz prili§ dlho na to, aby bolo chapané ako vystrelok riadenia

(Cavanagh; citovany v Filler-Travis a Lane, 2006, s.23), stale je eSte mozné do zna¢nej miery
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tuto oblast’ vnimat’ ako oblast’, ktora je nedostato¢ne skimand (Felman & Lankau, 2005;
Kilburg , 2000; van Woerkom, 2010). Literatura z praktickych vystupov a sktsenosti stale
prevySuje vystupy z akademickej sféry ovela rychlejSim tempom, hlavne z dovodu ze
kouCovanie v praxi je priamo naviazané na nutnost’ prisnejSie vykonanej prace (Felman &

Lankau, 2005; Filler-Travis & Lane, 2006).

Vztahy v kouCovani mozno charakterizovat ako kritické faktory uspesného
koucovania (Bluckert, 2005), avSak nad’alej vznikaji obavy z deficitu akademickych stadii
(O'Broin & Palmer, 2006). Koucingové organizdcie st stidle v malej miere sucastou

akademickej platformy.

Bluckert (2004) vo svojom c¢lanku diskutoval o sucasnych a buduacich trendoch
Vv oblasti koucingu a tvrdi, ze zatial ¢o ponukova strana na koucovanie trhu rychlo rastie,
strana dopytu je tiez stale aktivnejSia a prezentuje otvorené otdzky ohladne porovnavania
cien, posudenia efektivity a uc¢innosti, ako aj Specifickych otazok tykajacich sa postupov
a technik koucovania. Koucovanie dnes potrebuje urcite viac usilia o d’alSie objasnenie

o¢akavani od klientov a podporu informa¢nych moznosti.

V tejto Casti sme vychadzali z tedrie a prejavu koucovania, z ktorych je vécSina
postavenych na zéklade skusenosti z praxe. Koucing zacal postupne od roku 1990 ziskavat
popularitu a celd plejada autorov a vyskumnikov sa pokusila charakterizovat’ kI'aicové prvky
koucovania na zdklade ich vlastnych skusenosti, ndzorov a postojov. Vybudoval sa cely rad
tedrii o kouCovani, ktoré su sice vzhladovo diverzifikované, ale vo svojej podstate su
konvergentné. UGelom tohto kratkeho prehladu literatiry je triedenie podla rdznych
nazorovych pristupov s cielom nazorového prepojenia na jednom viac ¢i menej spolocnom

zaklade s akcentom na signifikantné diferencie medzi praktickymi a teoretickymi vystupmi.

2 Koucovanie v korporatnom kontexte

Slovo "tréner", v jeho rudimentarnom vyzname, sa moze odkazovat’ na urcity druh prepravy,
ktory "vedie cennu osobu z miesta kde on alebo ona je na miesto, kde on alebo ona chce byt™
(Witherspoon, 2000). V tejto suvislosti vy¢nieval z tohto Specialista "kouCovania", ktory
moze byt v sifasnosti pouzity na vyjadrenie procesu pomocou, ktor¢ho su l'udia vybaveni
vedomost’ami, zruénost'ami a prilezitosti, ktoré potrebujii na dosiahnutie ziaducich osobnych
a / alebo organizanych cielov (Feldman a Lankau, 2005). Tato Studia sa zameriava na
obchodné trénovanie ¢o je relativne rodiacasa a neustdlend doména v porovnani s jeho

Sportovym naprotivkom.

244



V roku 1990 sa objavil pojem obchodny koucing a bol popisany Shermanom a Freasom
(2004), s pouzitim metafory Divokého zapadu, ako hranice do zna¢nej miery nepreskimane;j,
chaotickej, ktora nesie so sebou eSte mnohé¢ rizikd. V roku 2004 sa uz na vyskum koucovania
vynalozili vysoké ro¢né vydavky v objeme cca 1 miliarda USD, a to je len vysledok v
Spojenych Statoch americkych. V sucasnej dobe velké spolo¢nosti ako IBM, Bristol-Myers
Squibb a mnoho d’alSich sa rozhodli bezne ponukat’ kou¢ovanie v rdmci exekutivne rozvojové
programy (Feldman a Lankau, 2005). Kym koucovanie ako obchodny néstroj pokracuje k
ziskaniu legitimity (Coutu a Kauffman 2009), urcite stale vola po svedomitom skumani toho,

ako a ¢o to moze prispiet’ k zlepSeniu osobnych ako aj firemnych vysledkov.

Existuje pomerne malo ciest a sposobov ako definovat koucovanie, v zdvislosti na
prvkoch koucingu, ktoré chce spisovatel’ zdoraznit. Extrahovanim z mnozstva definicii, je
mozné identifikovat niekolko kli¢ovych komponentov koucovania, ktoré sa vécSina z
vyskumnikov snazi rieSit. Po prvé, kouCovanie je profesiondlny vzt'ah medzi koucom a
kouCovanym, ktory je charakterizovany reciprocitou a silnym zdoéraznenim dovery a
odhodlania. Vzt'ahy viazuce sa k procesu koucovania mozu byt uzito¢nym nastrojom zmeny
(O'Broin a Palmer, 2006). Po druhé, koucovanie je individualizovany proces, ktory sa tyka
vyuzitia naradia a nastrojov pre konkrétnu osobu so vzajomne stanovenymi definovanymi
cielmi. Po tretie, vysledok kouc¢ingu méze byt dosiahnuty prostrednictvom systematického
ak¢éného planu. Koucovanie riadi aktivity a zdroje jednotlivca, ako je €as a energia smerujica
k zlepseniu osobnej efektivity. Moze to tieZ byt vnimané ako osobny vzdelavaci proces, ktory
prispieva k celkovej trovni vzdelania organizacie, kde je zamestnany koucovany. V sulade s
touto identifikaciou koucingovych zloziek je Feldmanov (2001) ¢lanok, v ktorom bolo

podobne poukazané na tri kI'aCoveé prvky:

e manazér kouCingu — systém one-On-one zalozeny na poradenstve o otdzkach
suvisiacich s pracou

e zakomponovanie pouzitia 360°- vej spdtnej vdzby o silnych a slabych strankach
veducich pracovnikov a ich vychodiskovy bod

e cielene zlepsit’ efektivitu manazérov v ich sti€asnej pozicii

Potom, ¢o je vySSie uvedené vyrieSené, bude nasledovat’ diskusia na zdklade troch
kl'acovych prvkov, menovite vztahy v koucovani, koucCovanie procesu a vysledok

koucdovania.
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3 Vztahy Vv koucovani

Vztahy v koucovani su, ako ich Passmore (2007) nazyva "partnerstvo" medzi koucom a
kouCovanym, ktoré urCuje do znacnej miery uspech koucovania projektu (Bluckert, 2005;
Kilburg, 1996b), a preto musi byt stanovené pred kazdym zahajenim hlbsej prace. Kouci st
Casto pri prvom kontakte predstavovani ako poradcovia so Sirokymi skusenostami v oblasti
riadenia, organizacnej politiky a niekedy dokonca ako Specidlny expert s odborné znalost’ami
v oblasti organizacie koucovaného (Levinson, 1996). Hraju ulohu poradcu a poradcu-darcu
a poskytuju svoje poznatky o obchodnej a pracovnej psychologii smerom ku koucovanym.
Vzhladom k tomu, Ze koucovanie funguje predovsSetkym prostrednictvom poskytnutej
dolezité spétnej vazby pre klienta (Hall, Otazo a Hollenbeck, 1999), efektivne koucovanie
vyZzaduje koucov, ktoré maju byt povaZovani za zasvitenych a spolahlivo informovanych,

pretoze spitna vizba musi byt dobre prijata u kou¢ovanych osob.

To vsak neznamena, ze '"vitazstvo" je podpora kouCovaného (t.J. dovera
v kompetencie a schopnosti kouc¢a), predstavuje to len podmienku pre uspesné kouCovanie.
Kou¢ potrebuje pokraCovat’ v praci na "budovani" vztahu, ktory zahffia vzajomnt doveru,
reSpekt, otvorenost, poctivost’ (tj. dovera v integritu kouca) (Bluckert, 2005; Passmore,
2007). Na jednej strane, tréner je podporny mentor, ktory pocuva a umoznuje koucovanym
ukéazat’ ich zranitelnost’. Na druhej strane, kou¢ je tu preto, aby poskytoval komentare k
spravaniu koucovaného a inicioval myslenie kou¢ovaného. Bluckert (2005) poukazuje na to,
ze jednou z najdodlezitejSich a aj najtazsich uloh kouca (okrem mnohych inych) je najst’

rovnovahu medzi podporou a vyzvou.

Ako slovo "partnerstvo" samo o sebe uzZ moze naznacCovat, vztah medzi kouCom a
kouCovanym musi byt viac kolegidlny a rovnocenny ako dominantny alebo autoritativny
(Levinson, 1996). Podobne Hall, Otazo a Hollenbeck (1999) tvrdili, Ze koucovanie nie je
jednosmernd cesta ucenia, v ktorom kouci zdielaju svoje znalosti a poznatky so svojimi
klientmi, aby predvadzali lepSie vykony. Namiesto toho je to obojstranné ucenie, v ktorom sa
kou¢i tiez ucia od organizacii (firiem) a ich klientov o produktoch a sluzbéach, ktoré

poskytuju, ¢o determinuje proces koucovania.

Hoci vzt'ahy pri koucovani si svojou povahou doverné a sikromné medzi koucom a
kouCovanym, v pripade koucovania firemnych projektov kouc, kouCovany a organizédcia
koucovaného vytvaraju vztah v ramci trojuholnika, ktory dalej komplikuje pracu kouca.

Tréner ma uspokojit’ klienta, je to ¢o Sherman a Freas (2004) popisuju ako subor poziadavek
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a potrieb zucastnenych stran, zvy€ajne zahfiia nadriadeného, manazéra a / alebo HR manazéra
kouCovaného a hl'ada rieSenie v stvislosti s konfliktom zdujmov, ktoré by mohli vzniknat’ vo

vzt'ahovom trojuholniku.

Koucovani mozu vyuzit’ moZnost' trénovat’ ich individudlne problémy, ktoré mézu
alebo nemusia mat’ vplyv na najdoleZitejSie alebo zakladné vysledky organizacie. V dosledku
toho v spolo¢nostiach tieZ rastie obava z potencialneho rizika, ze sa koucing dostane mimo

kontroly (Filler-Travis a Lane, 2006).

Externi tréneri, na rozdiel od svojich vnutornych naprotivkov, st vnimani tak, ze maja
mensie vyhody, pokial’ ide o pochopenie vnutornej politiky a podpory suladu medzi osobnymi
a organiza¢nymi cie'mi (Hall, Otazo a Hollenbeck, 1999; Schnell, 2005). Na druhej strane,
externi kou¢i maji viacsiu autonémiu pri rozhodovani o tom, aké cCinnosti trénovat,
vykonavat a sl'ibit’ a tiez vacSiu anonymitu informacii ziskanych pocas procesu koucovania.
Feldman a Lankau (2005) ocakavaji, Ze v porovnani s trénermi najatymi manazérmi
samotnymi, najati externi tréneri budu zdrzanlivejsi, pokial’ ide o role, ktoré hraju a rozsah
¢innosti, ktoré mézu vykonavat. Organizacia by tiez mala obmedzit’ program koucovania na
zaCiatku platnosti zmluvy z obav, Ze ich najlepsie talenty by mohli byt "trénovani smerom k

odchodu zo zamestnania™ (Filler-Travis a Lane, 2006).

4 Proces koucovania
Druhy kl'icovy prvok sa koncentruje na to ako koucovia vykonavaju trajektoriu koucovania.

Vseobecne plati, ze je mozné pri koucovani postupovat’ v nadvidznosti na Styri stupne

(Feldman a Lankau, 2005; Thach, 2002) uvedené nizsie:

1. Etapa uzatvarania dohdd: tréner stretdva klienta (individualny klient a / alebo klient
organizacie) diskutovat, rozvijat’, a vyjednat’ zmluvu o kou€ovani, ktord zahtiia ciele,
odhadované zdroje, Casové ramce, dohodnuté pravidla, zavdzok mlcanlivosti,
potencialne metddy a naklady na koucCovanie. V tejto faze sa vSetky tri strany, kouc,
kouCovany, a organizdcia kouCovaného podielaji na vytvarani podmienok pre
koucovanie a zakladov vztahov v kou¢ovani.

2. Etapa zberu dat: koucCovani st hodnoteni a analyzovani pomocou ndastrojov, ako je
osobnost’ a zoznam zru¢nosti, 360° spitna vézba, rozhovor jeden na jedného s trénerom
a S0 zodpovednym manazérom, kolegami, zdkaznikmi a niekedy aj rodinou a
priate'mi klienta. Kou¢ tu moze ul'ah¢it’ a posilnit’ vplyv spétnej vdzby s kouCovanym
jeho/jej silné a slabé stranky pracovného vykonu a prepojenia kouCovaného na
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pracovisku. V definicii o koucovani Witherspoon (2000) akcentuje Ze, tato faza si
kladie za ciel’ poskytnut’ platné informacie o klientovi, ¢o umoziuje volbu a vnutorny
zavazok k akénému planu v neskorsSej faze.

Fazy kouCovania: kou¢ a kouCovany si sadnu na prediskutovanie a analyzovanie
vyslednych tdajov a stanovujui akény plan na zlepSenie sicasného stavu a odstranenie
zistenych problémov. Pokrok koucovaného sleduje jeho nadriadeny a / alebo HR
manazer.

Hodnotiaca faza: tréner zavrSuje kouCovacie sedenie s preskimanim moznosti na
celkové zlepsenie efektivity koucovaného pri praci. Obvykle nadriadeny kouc¢ovaného
a / alebo HR manazér bude opit’ zapojeny na prerokovanie vysledkov koucovania. V
tejto faze sa kouCovany prenesie spédt’ do organizacného systému, v ktorom on alebo
ona nasla novu perspektivu, ktora umoznuje efektivnejSie pracovné spravanie alebo

postoje.

Pocas obdobia pre uzatvaranie zmlav je ddlezité, aby sa kou¢ a koucovany spolo¢ne

rozhodli na obojstranne prijatel'nom kouCovacom programe zaloZenom na potrebach

koucovaného. Witherspoon (2000) d’alej rozliSuje Styri situacné faktory, ktorych cielom je

vyhodnotit’ potreby koucovaného:

Jasnost’: do akej miery prisluSné strany (nadriadeny, ini) pochopili obchodné dévody
pre koucovanie, primarne zameranie koucovania, konkrétne tréningovée ciele, atd’.
Konsenzus: do akej miery sa prislusné strany dohodnu na obchodnych dévodoch pre
koucing, primarnom zamerani kouc¢ovania, opatrenia pre dosiahnutie uspechu, atd’.
Zaviazok: do akej miery prislusnej strany sa zaviazali k dosiahnutiu ciel’a, a priebezne
vyhodnocovanie svojho vykonu.

Kontrola: Do akej miery su prislusné strany presvedcené, ze stanovené tréningové

ciele su realistické a dosiahnutel'né.

Tieto Styri situacné faktory su vel'mi previazané: akondhle najddlezitejSi faktor, ciel

jasnosti jestanoveny spravne (tj. strany jasne vedia, ¢o je vzdjomne definovany uspech a ako

ho dosiahnut)) je pravdepodobné, ze bude nasledovat” vysSia miera zhody, previazanost' a

kontrola. Je nevyhnutné, aby vSetky strany usilovali o vysoku jasnost’ ciel'ov predtym ako sa

dostavia vysledky koucovania.
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3) Vystupy z koucovania

V nadvidznosti na ciele koucingu pridu oCakavané vysledky. Hall, Otazo, & Hollenbeck
(1999) klasifikuju vysledky koucovania do Styroch typov "Protean ucenia", s aspektmi
profesijného 1 osobného zivota koucovaného v kratkodobom a dlhodobom horizonte u¢inkov:
pokial’ ide o pracovné spravanie, kou¢ovani sa naucia lepsie v kratkodobom horizonte a st
schopni sa prispdsobit’ lepsSie v dlhodobom horizonte; pokial’ ide o ich osobny zivot, stavaja
sa viac trpezlivi a istejSi a striedanie postojov zase vedie k zmene identity v dlhodobom
horizonte. Podobne, Witherspoon (2000) pozitivne hodnoti kou¢ing z pohladu dvoch
osobnych vysledkov - G¢inné opatrenia a ucenie agility. Inymi slovami, kou€ovani po
obdrzani ddlezitej spitnej vizby o ich osobnosti a profesionadlnom vykone, ktoré nie su bezne
k dispozicii pre priatelov a rodinu, su schopni dosiahnut’ viac a ucit’ sa lepSie. Tato zmena
VvV ucinnosti sa moéze chéapat’ aj ako vysledok pomocou, ktorého ziskaju nové perspektivy o
sebe. Celkovo mozno konStatovat’, Ze koucovani si viac uvedomuju svoje vlastné spravanie
ako dosledok procesu koucCovania (Truijen a van Woerkom, 2008); uskutocnuju viac
pozorovani, maju vicsi zaujem a st zvedavi na ich vlastny tréningovy proces, objavuju
nevyuzity potencidl, naucia sa rieSit svoje vlastné problémy vdaka ich zvySenému
sebavedomiu a rozsireniu kompetencii. VSetky vysSie uvedené zmeny v spravani a postojoch
¢inia koucovanych pruznej$imi, lepSie pripravenymi na organizatné zmeny a teda
vhodnej$ich pre rychlo sa meniace poZiadavky a potreby prostredia (Feldman a Lankau, 2005;
Hall, Otazo, a Hollenbeck, 1999).

Vo vicsine pripadov je koucing vnimany ako U¢inny zasah, a to nielen pre vlastny
vyvoj, ale aj pre ciele organizdcie. V zasade plati, Ze prispieva k zlepSeniu profesionalneho
vykonu a osobnej spokojnosti kou€ovaného, koucovanie mdze priniest’ zlepSenie efektivity v
ramci organizacie koucovaného (Kilburg, 1996b). Firmy si ochotné investovat’ ¢as a peniaze
na koucovanie, pretoze veria, ze osud uspechu ¢i netuspechu organizacie je uzko spity s jeho
uc¢innym vedenim (Kilburg, 1996a). Napriklad koucovanic méze poméct’ tam, kde firemni
predstavitelia nemaju osobnt pohnutku alebo snahu o zvySenie urovne organizacnej kultary a
timovej sudrznosti pre vytvaranie strategického planu pre celu spolo¢nost’ (Stern, 2004).
ManaZzéri sa tiez moézu dozvediet’ od trénerov efektivny sposob, ako komunikovat’ so svojimi
podriadenymi, aké st ich ocakavania a ziskanie spitnej viazby od nich (Stern, 2004,

Witherspoon, 2000).
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Koucovanie je "forma aktivneho ucenia, ktora prenaSa zdsadné komunikacné a
vzt'ahové zrucnosti" (Sherman a Freas, 2004, s. 3). Prostrednictvom prace na vztahoch
klientov s ostatnymi a ich schopnosti vyuzivat’ prostriedky okolo nich, koucovanie moze byt
uzito¢né nielen pre kouCovanych pre ziskanie pocitu kontroly nad prostredim a ziskania
uspokojenia zo svojej prace, ale aj pre organizacie, ktoré chcu eliminovat’ ostré hrany lidrov

a a zlesit’ vzt'ahy s kolegami (Feldman, 2001).

Korporacie pouziivaji koucing na to, aby plnili svoje ciele pri rozvijani talentov
(Filler-Travis a Lane, 2006, W.itherspoon, 2000), k posiliiovaniu vedomosti svojich
zamestnancov, k posilneniu vykonnosti organizécie a priprave kadrov pre klacové pozicie
(Sherman a Freas, 2004) a na stlad s potrebami a poziadavkami spotrebitelov (Belas at al.
2016).

Zaver

Koucovanie ako manazérsky nastroj mdze organizacii bez problémov dodavat’ pozadovana
kvalitu prostrednictvom pripravenych zamestnancov pre perspektivne lepSie vysledky. Aj ked’
taito logika plati vo vicsSine pripadov, je mozné argumentovat, ze neberie ohlad na
nezavislost’ a mobilitu kou¢ovanych ako jedincov, ktori maju slobodnt vol'u a tym aj priestor
na rozhodovanie. To, ¢o zamestnanci robia so svojimi trénermi je v skuto¢nosti investicia do
vlastnych profesijnych kompetencii, odraza ich vlastné spravanie, ich osobné pohnutky a ich
prepojenia na pracovisku. Pracuju spolo¢ne so svojim trénerom na poznani - preco (tj,
presvedcenie, hodnoty a identita s kulturou firmy zamestnaného) s vedomim - ako (tj kariérne
relevantné zru¢nosti a znalosti sivisiace s pracovnym miestom) a vediet’ - komu (tj budovanie
kariéry pre relevantnu siet’) (DeFillippi a Artura 1994, Arthur, Claman a DeFillippi, 1995). V
skutku, organizacia predpoklada, ze ucenimsa lepSie prisposobi rychlo sa meniacemu
prostrediu tym, Ze kresli vyucbu ich jednotlivého zamestnanca (Weick, 1996). Takze firmy
uskutoctiujt prienik do rozsirenych kompetencii z trénovanych zamestnancov a ich asimilaciu

do ¢asti firemnej kulttry a celkového know-how.

Nova perspektivaceli  vyzvam na trhu prace, ktoré neexistuju v cCase istoty
zamestnania a hierarchickej truktury spolo¢nosti. Dalej im umozituje riadit’ svoju kariéru
inteligentne bez ohladu na organiza¢né hranice. Vediet, preCo nadobudnuté kompetencie
spochybnuji predstavu o kariérnom bezpeci a stallom zamestnani. Vediet', ako kompetencie
podporuju tvorbu pracovného stabilizatora na dosiahnutie vedomosti, zru¢nosti a schopnosti

nad ramec potrieb aktualnej pracovnej situacie. Zistenie Ito a Brotheridge (2005) hovori, Ze
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investicie do kariérnej prispdsobivosti a pruznosti zamestnancov prostrednictvom
profesiondlneho rozvoja mozu zvysit’ usilie organizacie napredovat’ a ponechat’ vychodiskové
zamery. ZvySeny zaviazok je vzhl'adom ku skutocnosti, Ze organizacie sponzoruju prilezitosti
pre rozvoj kariéry zamestnancov a tito na oplatku pre organizaciu sa spravaju efektivne.
Koucovanie, ako urcity druh profesijného rozvoja, moéze ul'ah¢it mobilitu koucovaného

a bezbariérovo podporovat’ kariérne vzory.

Vykon organizacie je uréovany predovsetkym jej "Tudskym kapitdlom" (pozri Becker,
1964) alebo "inteligentnym kapitalom", ktory je, ako Sherman a Freas (2004) napisali, zdroj
povaZzovany za nie menej vzacny neZz peniaze samotné, mdze mozno predpokladat’, ze by
spolo¢nosti nemohli byt’ spokojné ak by videli ich najlepSich odchadzat’ zo svojej prace a to
najmd pracovnikov, do ktorych "investovali". Vo vSeobecnosti mozno konStatovat, Ze
organizacie su konfrontované s dilemou pri rozhodovani, ¢i investovat do profesionalneho
rozvoja svojich zamestnancov. Ak "riadenie kariéry je riadenim procesu rizik " (Baruch,
2006), mozno potvrdit, ze kouCovanie moze vytvorit pridanit hodnotu tym, Ze pomadha
optimalizovat’ vysledky organizicie ale siiCasne vytvara zaujimavy personalny produkt pre trh

a d’alej kladie otazku, kto napokon zaplati ucet?

Kariéra a jej planovity priebeh ma nepopieratelny a obrovsky vyznam pre
jednotlivcov 1 pre organizaciu. Najvyznamnej$im aspektom kariéry pre jednotlivca je
moznost’ realizacie jeho komplexného potencialu, dosiahnutie pocitu sebauspokojenia,
vedomie jeho vlastného prinosu pre ostatnych — rodinu, znamych i spolupracovnikov

V organizacii.

S kariérou tzko suvisi koucovanie, ktoré je definované ako cielené uvoliiovanie a
posiliiovanie rozvojového potencialu ¢loveka, ktoré sa uskutociiuje priamo v praxi pri praci
kou¢ovaného ¢loveka za tucasti odbornika na koucovanie, koufa. V oblasti rozvoja
moderného manazmentu a pracovnikov v organizacii ide teda o cielené uvolfiovanie a
posiliovanie rozvojového potencidlu cloveka. Pomaha rozvijat potencidl pracovnika a

umoziiuje maximalizovat’ jeho vykon.

Koucing sa bude aj nad’alej vyvijat, rozvijat a expandovat’ fenomenalnou rychlostou
(pozri CIDP prieskum, 2012b). Koraus at al. (2016) tvrdi, Ze v sucasnej dobe sa jedna o
fenomén globalizacie a diverzifikacie, ktory sa stava dominantnou a sti¢asne existuje zaujem

o rozlicné formy koucingu naprie¢ vSetkymi sektormi spolo¢nosti na celom svete.
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Koucovanie ako jedna z vyvojovych aktivit su vo svojej potrebe globalne (pozri ICF Survey,
2012 a Bresser, 2009). V stcasnej dobe sa jedna o fenomén globalizacie a diverzifikacie,
ktory sa stava dominantnou, a to do tej miery, ze vd¢s§ina ekonomickych subjektov kladie

doraz na akcie, ktoré v stlade s tym, ¢o sa nazyva "racionalne nepozornosti"
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