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Sposoby motivacie zamestnancov v digitalnom veku

Koucing ako motiva¢ny nastroj vo vnimani zamestnancov
Martin Miller

Vysoka $kola manaZmentu v Tren¢ine

Anotacia:

Tradi¢né spdsoby motivacie a vzdeldvania pracovnikov, akymi je napr. zacvik, doskol'ovanie ¢i preskol'ovanie,
jednorazové odmeny, vecné benefity, uz v suasnom digitdlnom veku nestacia. Stdle viac ide o rozvojové
aktivity zamerané na formovanie SirSicho registra vedomosti a schopnosti i na formovanie osobnosti
pracovnikov, formovanie ich hodnotovych orientacii, prisposobovanie ich kultiry kultire organizacie. Prave
tieto rozvojové aktivity motivujii pracovnikov, formuju ich flexibilitu a pripravenost na zmenu, ktoré si
zakladnym zakonom podnikania a uspesSnosti akejkol'vek organizacie. Otom je firemny koucing a jeho
zavadzanie do firemnej kultry, ako nastroj motivacie a rozvoja l'udskych zdrojov, v zaujme dosiahnutia trvalo
udrzatelnej efektivity I'udskych zdrojov. Pod pojmom l'udské zdroje chapeme cely I'udsky kapital. Tvoria ho
nielen pocet a Struktira zamestnancov, ale aj vzdelanost’ a kultara, medzil'udské vztahy, schopnost’ spoluprace,
vnimanie socidlnych a ekologickych faktorov prostredia a pod. Efektivne vyuzivanie I'udského potencialu
zamerané¢ho na dosahovanie zékladnych strategickych zamerov a ciel'ov organizécie je priamo imerné rozvijaniu
silnych stranok a konkuren¢nych vyhod organizacie.
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Ways of employees' motivation in a digital age

Coaching as a development tool in employees’ point of view

Annotation:

Traditional ways of employees’ motivation and education, such as training, learning, irregular bonuses, material
benefits, are not more sufficient. There are other ways more actual such as widening of knowledge and abilities,
personality and values shaping, matching employee’ culture with a company culture. These developmental
activities motivate employees and make them more flexible and ready for a change which is necessary for recent
business success. Company coaching culture is a tool which is important for strengthening of motivation,
effectiveness and human resources’ development. Human resources capital is built not only by employees’
number and structure but also by their education, culture, relationships, cooperation ability, perceiving of social
and ecological environmental factors. Effective work with human resources oriented on reaching of strategic
objectives and company objectives is in positive relationship with development of company qualities and
advantages regarding the competitors.
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1. Uvod

Znalostny manazment je nastrojom zvySovania vykonnosti organizacie. Poznatky pritomné
V organizacii su v praxi ¢asto malo zdokumentované. Dokumentéacia znalosti zamestnancov
obyCajne znamena pre pracujucich stratu Casu. Ak vSak z organizacie odide kvalitny
zamestnanec, straca sa s nim aj kus tzv. organizac¢nej paméte. 1. Nonaka rozliSuje medzi
explixitnymi a implicitnymi, tzv. tacitnymi znalostami (Hronik, 2007). Explicitné znalosti st
obycajne dobre opisatel'né a sit obsahom procesov, smernic a predpisov.

Explicitné znalosti sa v sicasnej dobe vel'mi efektivne eviduju v databazach manazmentu
vykonnosti. Hodnotiace a motiva¢né rozhovory su naopak priestorom na zistenie implicitnych
znalosti. V ramci hodnotiacich rozhovorov by mal manazér vytvorit’ priestor na identifikaciu
rozvojovych moznosti a odburania prekazok s cielom dosiahnutia ¢o najlepSicho vykonu
zamestnanca. Preto s zrucnosti vedenia rozhovoru pre manazéra v tomto smere klucové.
Odporti¢a sa, aby manaZéri, ktori st hodnotitelmi v procese riadenia rozvojovych
a vykonovych cielov boli na tento proces zaskoleni (Buckham, 1990) v nasledujicich
oblastiach: koucovanie, efektivna komunikacia, stanovovanie ciel'ov, poskytovanie spitnej
vizby, vyplianie formularov hodnotenia, vyhybanie sa hodnotitel'skym chybam, vedenie
hodnotiaceho rozhovoru, hodnotenie vyziev pri dosahovani vykonovych cielov. V ramci
tréningu nestacia len prednaSky a prezentdcie, ale velmi ulinny je samotny nacvik
hodnotiaceho a kou¢ovacieho rozhovoru.

Ak sa na explicitné znalosti pozrieme z hl'adiska manazmentu vykonnosti, ide o zdznam
vykonovych cielov aukazovatelov vykonnosti. ManaZzment riadenia rozvojovych
a vykonovych ciel'ov vychadza z myslienky riadenia podl'a cielov (management by objectives
— MBO), ktoru do praxe priniesol P. Drucker v roku 1954 (Russell-Walling, 2012). Tento
pristup vyzaduje zamerat sa na dosahovanie vysledkov. Jednym z predpokladov tohto
pristupu je, Ze vSetci manazéri spolocnosti, ktori riadia svojich podriadenych, by mali
rozumiet’ cielom firmy a zhodnit' sa na nich. Len vtom pripade si ciele jednotlivcov
navzajom zladené. Tieto ciele by mali byt merané a priebeZne upravované tak, aby firma
mala moznost’ dosiahnut’ najlepSie mozné vysledky z nutne obmedzenych zdrojov. Proces
MBO sa zacina definovanim spolo¢nych ciel'ov firmy, pricom sa nasledne urci, ktoré riadiace
ulohy st potrebné na dosiahnutie tychto ciel'ov. Jednotlivé tlohy sa postupne analyzuja, aby
sa urcilo, ¢o konkrétne treba urobit’ pre dosiahnutie uspechu. MBO sa povaZuje za ucinny
nastroj riadenia amotivacie, pretoze podporuje dobré vztahy medzi zamestnancom
a nadriadenym a zamestnanec presne vie, aké spravanie sa od neho ocakava. Kritika tohto
systému sa tyka narocnosti celého postupu alebo malého vplyvu na organizacny uspech
(Halpern & Osfsky, 1990). Za hlavnt nevyhodu niektori autori povazuji ¢asovi naro¢nost’
a neustaly tok informacii medzi manazérom a priamym podriadenim. Aby sa kvoli naro¢nosti
prace nestal zprocesu manazmentu vykonnosti bezucelny nastroj riadenia, je dolezité
zamerat' sa na viaceré¢ zdroje hodnotenia vykonu a zaroveil na rozvoj zrucnosti vedenia
rozhovoru v pripade manazérov.

Ako hlavné typy hodnotenia pracovnikov uvadza Wagnerova (2008) hodnotenie
nadriadenym, hodnotenie spolupracovnikov, sebahodnotenie a hodnotenie podriadenymi.
NajcastejSie sa vyskytuje hodnotenie nadriadenym, kombinované so sebahodnotenim. Pri
kombinacii uvedenych typov hodnotenia ma obycCajne rozhodujice slovo nadriadeny.
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V spolocnosti, v ktorej realizujeme vyskum je hodnotenie zaloZené na kombinécii hodnotenia
nadriadenym, sebahodnotenia  a hodnotenia  spolupracovnikov. Uspe$ny  program
viaczdrojového hodnotenia (Wagnerova, 2008, s. 77):
e Vyvolava entuziazmus tym, ze poskytuje zamestnancom spravodlivi, vysoko kvalitnu
spatnu vdzbu a jasnejsiu perspektivu profesného rozvoja.
e Poskytuje manazérom spolo¢nosti viac informacii o schopnostiach a potrebach
zamestnancov.
e Motivuje Kk aspesnému spravaniu.
e Vytvara v organizacii doveru tym, ze zapaja persondl do ddlezitého rozhodovania.
e Zistuje astanovuje priority pre Skolenie arozvoj zamestnancov a vyhodnocuje
efektivnost’ tychto programov.
e Podporuje neustale zlepSovanie.
e Vytvara podnikovu kultiru zamerani na vykonnost’ alepSiu sluzbu internému
a externému zdkaznikovi.

P. Drucker (2012) vel'mi nazorne vysvetluje jeho pragmatické chapanie manazmentu, Ze
uspesnost’ manazéra sa nemeria kvalitou vstupov, ale prave jeho vysledkami. Tym zdoraziuje
fakt, ze zabezpeCovanie kvality vstupov vzdeladvanim, by malo mat’ rastici dopad na
vykonnost' samotnej organizacie, ale na druhej strane nie kazdy pristup ku skvalitilovaniu
vstupov moéze organizaciu ovplyvnit pozitivne, ba naopak niektoré zvolené pristupy
vzdeldvania mézu mat nulovy efekt na vykonnost’ organizacie.

Koucovaci rozhovor povazujeme V kontexte znalostného manazmentu ako aj manazmentu
vykonnosti za zdkladny nastroj motivacie ako aj prenosu informacii medzi zamestnancami
a riadenim spolocnosti. Rovnako tak aj za nastroj umoziujuci efektivne a maximalne vyuZitie
zdrojov arezerv na strane pracovnikov. Koucing sa povazuje za jednu z najefektivnejSich a
najpopularnejsich foriem riadenia a rozvoja l'udskych zdrojov (Griffiths & Campbell, 2008).
Niektoré definicie limituju koucovanie na individualizovany proces (Fisher-Epe, 2006)
(Feldman & Lankau, 2005), iné preferuju SirSie vymedzenie, zahffiajic organizacny stupen
(Whitmore, 2009). Analyza definicii nasvedCuje, Ze takmer vo vSetkych pripadoch sa
poukazuje na fakt, Ze koucovanie prispieva k efektivnosti, zvySovaniu pracovného vykonu,
kvality zivota a maximalizacii potencidlu kouCovaného. Viaceré definicie upozoriiuju, Ze
podstatou kouCovania je uvedomenie si reality, rozsahu svojich schopnosti, limitov
(Whitmore, 2009), napomahanie kou¢ovanému hl'adat’ vlastné rieSenia a cesty pri dosahovani
cielov (Fisher-Epe, 2006).

Cielom koucovacieho rozhovoru je zvySovanie vykonu a maximalizovanie potencialu
koucovaného. Realizuje sa to prave vdaka rieSeniu situacii a tém, ktoré sa zdanlivo
nachddzaju na povrchu. Tie st Casto krat hlbSimi témami, ktoré si vyzaduju podrobnejSiu
analyzu, zmenu spravania, nasmerovania a pohl'adu kou¢ovaného. Vdaka tomuto pristupu a
postupu sa vyraznym spdsobom prispieva k rozvoju osobnosti zamestnanca, jeho spokojnosti
a produktivite. Vyhodou koucovania je, ze podporuje vyuzivanie potencidlu zamestnancov a
umoziuje nachadzat’ vyhovujuce rieSenie prirodzenou a nenasilnou cestou (Withmore, 2009).
Koucovaci rozhovor je povazovany za vel'mi prinosny, ale nie je ,,vSeliek* na vSetky situdcie,
témy, problémy a odstranovanie medzier vo vykone zamestnanca. Ma i svoje obmedzenia.
Ako uvadza F. Hronik (2007), koucovanie nemusi byt pre kazdého pohodiné, nakol’ko kou¢
otvara priestor s via¢Sou zodpovednostou na strane koucovaného, kladie otazky, na ktoré sa
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tazko odpoveda. Koucovany je podnecovany k tomu, aby si uvedomoval, aki hodnotu ma to
¢o robi a na ¢o to sluzi. To vedie k tesnejSiemu kontaktu samého so sebou, vlastnymi pocitmi
a kladenia si otdzok zmyslu, svojej prace. Preto sa individualne koucovanie neda nariadit’.
Priebeh koucovania moéze ovplyviiovat i nevybudovand dovera medzi koucom a
kouCovanym, unik informacii, vyrazné zasahovanie a nerealne ocCakdvania zo strany
zadavatela. DalSou skutoénost’ou, ktora moZe znizovat' ispesnost’ kou¢ovania je neschopnost’
reagovat’ na koucovanie, znizena sebareflexia a nevnimanie potreby rozvijat' sa zo strany
koucovaného. Limitom moéze byt skutocnost’, ze kou¢ neposkytuje odborné rady a navody,
ako rieSit’ danu situédciu, ale odpovede na otazky si hl'add kouCovany sam. To mdze byt
naro¢né v pripade, ze koucovany nema dostatocné vedomosti a sklisenosti v danej oblasti a
potrebuje jasny navod, instrukcie alebo odportacanie (Abbott, 2006). Vytvorenie spravneho
prostredia pomdze 'udom prijat’ poskytnutu spitni vdzbu a uvazovat nad fiou a preto sme
vramci spoloénosti, v ktorej pdsobime sme formulovali tieto odporticania pre vedenie
rozhovoru:
e Zabezpecte, Ze priestor pre stretnutie je tichy, diskrétny a bez vyruSovania.
Riad’te stretnutie (napr. nacasovanie, Struktara a plynutie rozhovoru).
Pocuvajte viac ako hovorte — pouzivajte otvorené otazky.
Pocuvajte pozorne a s otvorenou myslou.
Chvalte, kde je to oddvodniteI'né.
Trvajte na faktoch, nie na nazoroch (najmaé pri poskytovani negativnej spitnej véazby).
Bud’te pripraveny prijimat’ rovnako ako davat’ spatnu vazbu.
Vyvazujte spitna vizbu medzi chvélou a kritikou. Nevynechéavajte pozitiva dokonca
ani v pripade, ak si ich zamestnanec uz je vedomy.
Hradajte konkrétne priklady spravania (nie zovSeobecnenia).
Vyhnite sa prvym/poslednym dojmom (pocitom).
Poskytujte spitni vizbu vcas.
Stojte si za svojou spdtnou vidzbou, bud'te asertivny a povedzte: ,,Toto je to, Co si
myslim (¢o som videl)" radSej ako ,,My vSetci si myslime..."
e Bud'te doveryhodny. Spitnd vizba bude prijatd iba ak existuje dovera medzi
manazérom a jednotlivcom.

Dolezitou sucastou celého procesu je jeho zaznam. Je dobré zaznamenat' detaily ohladne
dosahovania konkrétneho vykonového ciel'a ako aj detaily ohl'adne stuvisiaceho rozvojového
ciel'a. Teda to, aké zrucnosti a kompetencie zamestnanec povazuje za dolezité rozvijat, ako na
nich bude pracovat’ a ako bude vediet’ objektivne dokazat’ posun v danej oblasti. Zapis dane;j
rozvojovej aktivity obyCajne vyzerd strucne a prave preto je velmi potrebny rozhovor
S manazérom, ktory sa takto stava nositelom implicitnej znalosti svojho podriadeného.

2. Ciel’ prace a vyskumna hypotéza

Ciel'om tohto prispevku je zistit’, ako vnimaji koucing zamestnanci vybranej spolo¢nosti. Na
zaklade prehladu literatury predpokladdme, Ze zamestnanci budi vnimat’ koucing ako néstroj
na zlepSenie vykonu v préci a dosahovanych cielov.

3. Metddy skumania
Vyskumnou metddou zberu dat bol anonymny dotaznik s otvorenymi otazkami, posielany

prostrednictvom online platformy Otazky boli posielané naraz vSetkym zamestnancom
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prostrednictvom online nastroja SurveyMonkey®. Zamestnanci dostali do emailovej schranky
vyzvu na zacCastnenie sa v prieskume a internetovy link na vstup do prieskumu. Kazdy
zamestnanec mohol na principe dobrovol'nosti odpovedat’ na polozené otazky, pricom systém
kontroloval a nedovolil opakované vyplnenie do dotaznika. Zaroven bola dodrZzana anonymita
ziskanych odpovedi. Otvorené otazky umoznili zamestnancom vyjadrit' skutocny nazor na
koucing, pri¢om neboli obmedzovani v dimenziach chapania a predstav o kou¢ingu. Vyhodou
tohto pristupu je ziskanie vac¢Sieho mnozstva odpovedi za kratsi ¢as. Otazky boli formulované
jednoducho, aby ostali pre prijimatel’a zrozumitelné. Otvorenost’ otdzok umoznila vyjadrit
uplne subjektivne nazory a pohl'ady na koucing, bez obav tzv. nespravnej odpovede. Tieto
otazky tykajlice sa ndzorov zamestnancov, za¢inali klasicky sposobom, ako napriklad: Co si
myslite? Aky je Vas ndzor na...? (Hendl, 2005).

Prieskum s nazvom ,Kou¢ing v naSej spolo¢nosti“ sme zaslali vSetkym zamestnancom
spolocnosti v pocte 246. Moznost’ vyjadrit’ sa mali vSetci zamestnanci, bez ohl'adu na to, ¢i
chodia na koucing alebo nie. NizSie uvddzame text anonymného prieskumu pre
zamestnancov. Otvoreného anonymného prieskumu sa zucastnilo spolu 104 zamestnancov, ¢o
je 42 % navratnost’. Z toho 44 zamestnancov uviedlo, ze koucing vyuziva, alebo vyuzivali
v minulosti, 54 zamestnancov uviedlo, ze koucing doteraz nevyuzili a6 zamestnanci
neuviedli, ¢i su alebo nie su klientmi kouc¢ingu.

Koucing v naSej spolocnosti — anonymny prieskum pre zamestnancov.

Vedeli ste, ze koucing je firemny benefit dostupny pre kazdého? Aby sme prisposobili tento
benefit lepsie Vasim potrebam, zaujimaju nds odpovede na niekol'ko otazok o koucingu. Vase
odpovede su anonymné. Otdzky su urcené pre vSetkych zamestnancov bez ohladu na to, Ci
koucing vyuzivaju alebo nie. Vysledky posluzia ako podklad na rozhodnutie, ¢i a v akej forme
budeme koucing ako benefit poskytovat' aj v roku 2016. Dajte nam vediet co si skutocne

0 koucingu myslite.

1. Co je podla Vs koucing?

2.V akych situdciach je koucing podla Vas najvhodnejsi?

3. Aké su Vase ocakavania od koucingu vo firme?

4. Co podla Vis prindsa koucing pre firmu a pre zamestnanca?

5. Vyuzivate koucing vo firme?

6. Ak ano, aké temy najcastejsie preberdte?

7. Ak Vam koucing pomohol, na com je to najviac vidiet?

8. Ak nie, ¢o Vam brani v tom, aby ste koucing vyuZili?

9. Co este chcete dodat na adresu koucingu vo firme?

Vysledky sme spracovavali obsahovou analyzou, pricom sme realizovali kodovanie odpovedi
na zdklade vecného vyznamu uvedeného textu. V tomto prispevku sa budeme podrobnejsie
zaoberat’ analyzou odpovedi na otazku 1.

4. Vysledky skumania
Na zaklade kodovania odpovedi v otazke 1. Co je podla Vis koucing? Sme identifikovali 4
podrobnejsie kategdrie vypovedi. Zucastneni zamestnanci kouc¢ing vnimali ako:
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Vedenie - vedenie, usmernenie, tréning, ucenie

Rozhovor - rozhovor

Metodu rozvoja — osobny, kariérny rozvoj, sebapoznanie, relax

Metodu zlepSovania vykonu — pomoc pri dosahovani ciel'ov, zlepSovani vykonu, pri
nachadzani rieSenia problémov

Zamestnanci teda primarne vnimali kou¢ing ako metddu (rozhovor, vedenie), alebo ako
nastroj na rozvoj alebo dosiahnutie ciel’a.

NS

V tabulke 1 su uvedené poCty zamestnancov pre jednotlivé kategérie podla toho, ¢i
zamestnanci absolvuju alebo neabsolvuju koucing.

Tabul’ka 1: Pocet zamestnancov pre jednotlivé kategorie definovania koucingu

iné | rozhovor | rozvoj | vedenie | vykon | celkom
Zamestnanci vyuzivajuci koucing 9 16 10 9 44
Zamestnanci bez koucingu 1 5 21 16 11 54
neuvedené 1 3 2 6
Celkovy sudet 2 14 37 29 22 104

Zdroj: spracovanie autorom

Pri porovnani celkového suctu v jednotlivych kategoriach chi-kvadrat test preukéazal rozdiely
vo vnimani koucingu. Statisticky vyznamne zamestnanci najcastejSie oznacili koucing ako
nastroj rozvoja a najmenej ako rozhovor (tabul’ka 2).

Tabulka 2: Statistické testovanie rozdielov poéetnosti

Kategorie Pocetnosti | Ocakavané pocetnosti Statistické ukazovatele testovania
koucingu rozdielov pocetnosti

vedenie 29 25,5 | Chi-Square(a) 11,333
vykon 22 25,5 | df 3
rozvoj 37 25,5 | Asymp. Sig. ,010
rozhovor 14 25,5 | Exact Sig. ,010

Zdroj: spracovanie autorom

Ako vidiet' v tabulke 3, zamestnanci vyuzivajuci koucing ho kategorizuju castejSie ako
rozhovor, na rozdiel od zamestnancov, ktori koucing nevyuZzivaji. Da sa povedat, ze
skusenost’ s koucingom nevplyva na rozdiel vo vnimani kou¢ingu ako néstroja rozvoja,
dosahovania ciel’'ov, alebo vedenia.
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Tabulka 3: Percentualne rozdelenie kategorii koucingu podla toho, ¢i zamestnanci st alebo
nie st koucovani

iné rozhovor | rozvoj | vedenie | vykon | Celkom
Zamestnanci vyuzivajici 0% 64% 43% 34% | 41% 42%
koucing
Zamestnanci bez kou¢ingu 50% 36% 57% 55% | 50% 52%
neuvedené 50% 0% 0% 10% 9% 6%
Celkovy sucet 100% 100% | 100% | 100% | 100% 100%

Zdroj: spracovanie autorom

Ako ukazuje tabulka 4, obidve skupiny zamestnancov vnimaju koucing predovsetkym ako
nastroj rozvoja. NekouCovani zamestnanci oproti koucovanym vykazuju nizsie percento
definovania kouc¢ingu ako rozhovoru.

Tabul’ka 4: Percento kategorii kouc¢ingu vnutri sSkupin zamestnancov

iné rozhovor | rozvoj | vedenie | vykon | Celkom
Zamestnanci vyuZzivajuci 0% 20% 36% 23% | 20% 100%
koucing
Zamestnanci bez kou¢ingu 2% 9% 39% 30% | 20% 100%
neuvedené 17% 0% 0% 50% | 33% 100%
Celkovy sucet 2% 13% 36% 28% | 21% 100%

Zdroj: spracovanie autorom

Statistické overovanie rozdielov kategérii v skupinach zamestnancov nepreukazalo rozdiely
V pocCetnosti kategorii v pripade koucCovanych zamestnancov. Ako ukazuje tabulka 3,
koucovani zamestnanci uviedli proporéne vyrovnane vSetky 4 kategorie chiapania koucingu.
Naopak, v skupine nekouCovanych zamestnancov sa preukazali rozdiely v uvadzani
jednotlivych kategorii (tabulka 6). NekouCovani zamestnanci Statisticky vyznamne menej
¢asto vnimaju koucing ako rozhovor a najcastejSie ho vnimaju ako nastroj rozvoja.

Tabulka 5: Testovanie rozdielu pocetnosti kategorii koucingu v skupine koufovanych
Zamestnancov

Pocetnosti Ocakavané pocetnosti
vedenie 10 11,0 | Chi-Square(a) 3,091
vykon 9 11,0 | df 3
rozvoj 16 11,0 | Asymp. Sig. ,378
rozhovor 9 11,0 | Exact Sig. 406
spolu 44

Zdroj: spracovanie autorom
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Tabulka 6: Testovanie rozdielu pocetnosti kategorii koucingu v skupine koucovanych
zamestnancov

Pocetnosti Ocakavané pocetnosti
vedenie 16 13,3 | Chi-Square(a) 10,623
vykon 11 13,3 | df 3
rozvoj 21 13,3 | Asymp. Sig. ,014
rozhovor 5 13,3 | Exact Sig. ,014
spolu 53

Zdroj: spracovanie autorom

Vysledky preukazali, ze nekoucovani zamestnanci vnimaju koucing najcastejSie ako nastroj
rozvoja a najmenej Casto ako metddu rozhovoru. Koucovani zamestnanci uvadzaji rovnako
Casto vsetky 4 vyskytujuce sa kategérie chapania koucingu: vedenie, rozhovor, rozvoj,
zlepSenie vykonu.

Mozno teda povedat’, Ze zamestnanci chdpu koucingu aj ako néstroj rozvoja aj ako ndstroj
zlepsovania vykonu. Neda sa vSak povedat, Zze by bolo vnimanie koucingu ako néstroja na
podporu vykonu prevazujice. Nakol'ko prevazuje vnimanie koucingu ako nastroja rozvoja, da
sa povedat’, ze sme vysledkami podporili vnimanie koucingu ako motiva¢ného prvku v praci.

Prekvapujiacim zistenim bolo, Ze viac nez Stvrtina zamestnancov chape koucing ako vedenie,
usmerfiovanie a ucenie. Toto chapanie je v priamom rozpore s filozofiou koucingu ako
otvoreného rozhovoru realizovaného na posilnenie reflexie klienta ajeho samostatného
rozhodovania o vlastnom konani a buducich krokoch.

Do dalSieho vyskumu planujeme vyhodnotit’ ostdvajice otazky anonymného prieskumu
a realizovat’ 0 analyzu stvislosti medzi kou¢ingom a ukazovateI'mi vykonnosti zamestnancov.
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