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Abstrakt: Prispevok kou¢ing a supervizia v
praxi, otvdra pohlady na ich synergicky
dolezitost’

efekt a poukazuje na

implementovania  oboch  rozvojovych
metdd do  vzdelavania a  rozvoja
zamestnancov. Autor poukazuje na rozdiely
medzi koucingom a superviziou, tiez na
vyhody a prinosy ich aplikovania a ich
vzajomné doplianie v prospech koneéného
uzivatel'a vyhod. Obe rozvojové metddy
opisuje ako vhodné pre zamestnancov
roznych oblasti, nielen pomahajucich
profesii.

Kracové  slova: Kouc¢ing,  rozvoj

zamestnancov, supervizia.

Abstract: The contribution of coaching and
supervision in  practice opens up
perspectives on their synergistic effect and
points to the importance of implementing
both development methods in the education

and development of employees. Author

points out the differences between coaching
and supervision, as well as the advantages
and benefits of their application and their
complementarity for the asset of the end
user beneficiary. He describes both
development methods as suitable for
employees in various fields, not only in
helping professions.
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Uvod

Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov ako
funkcia manazmentu l'udskych zdrojov sa
zameriava na neustale zvySovanie hodnoty
'udského kapitalu. Coraz rychlejsie sa
menia podmienky pracovného trhu v jeho
ponuke aj dopyte. V odbornych a
Specializovanych oblastiach sa v si¢asnosti
zamestnavatelia usiluja hlavne o udrzanie
zamestnancov, avSak tiez o kvalitné

adaptovanie novych zamestnancov a ich
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dlhodoby pracovny rozvoj. Trh prace uz
davno neponuka hotovych l'udi, ktori s
ithned’ po nastupe produktivni a ponukaju
odbornu garanciu.

Udrzatel'nost  kvalitnych,  odborne
zdatnych a lojalnych zamestnancov, si
vyzaduje tiez rozne aktivity v manazmente
Pudskych zdrojov. V sucasnosti fluktuacia
ma presah nielen do podmienok finan¢ného
ohodnotenia zamestnancov, pretoze Coraz
Castejsie  plynie z podmienok straty
sebavedomia zamestnancov, lebo nevedia
odovzdat’ zamestndvatel'ovi pozadovany
vykon, obavaju sa tak istoty a straty
zamestnania, alebo straty prilezitosti na
kariérnom raste. Naro¢nost prace sa dotyka
emocného vycerpania, mnoZstvo prace
prindsa nerovnovdhu do osobné¢ho a
pracovného  zivota, a stupfiuje u
Zzamestnancov stres a napokon stereotyp
prace, ako aj z1¢ medzil'udské vzt'ahy, ktoré
vedu k frustracii, a tak k samotnému
syndrébmu vyhorenia. Velmi efektivnymi
aktivitami tak moézu byt koucing a
supervizia ako  rozvojové  metddy
zamestnancov, ktoré poskytuju dobry
zéklad wucliace] sa organizacii a oporu
zamestnancom V ich kazdodennej praci.

V naSom prispevku poukazujeme na
vyznamnost’ pouZivania oboch, aj kouc¢ingu
aj supervizie nie len u zamestnancov
pomahajicich  profesii, ale a u

zamestnancov inych oblasti.
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Supervizia

Vengléarova a kol. (2013) rozumeja pod
pojmom supervizia proces, ktory sa sustredi
na pracovnu poziciu v jej ¢innostiach a
aktivitach a na reflexiu profesijnej role.
NajvhodnejSie  oblasti  pre  vyuzitie
supervizie su podla Venglafove] a kol.
(2013) odvetvia, kde sa pracuje s 'ud'mi a
uvadzaji  ako priklad zdravotnictvo,
socialne sluzby, vychova a vzdelavania, ¢i
riadenie l'udskych zdrojov.

Niknami (2011), Zatloukal a Vitek
(2016) uvadzaju, ze supervizia sa
najcastejSie spaja s vykonom pomahajicich
profesii a v tychto pripadoch mé nalezith
legislativnu podporu. Supervizia ma v
tomto kontexte urcité podmienky, kedy je
jej ucelom zvySovanie profesionality prace
prostrednictvom zamestnancov a
uzivatel'ské  subjekty maju  ulozent
povinnost’ ti¢asti na realizovanom programe
supervizie. Superviziu méze vykonavat iba
fyzicka osoba, ktord ukoncila odbornt
akreditovanu pripravu supervizora v oblasti
socialnej prace alebo poradenskej prace.

Ddlezité je tiez opomenut’, ze supervizor
Vv oblasti socidlnych sluzieb musi byt tiez
vedeny v zozname supervizorov, ktory
vedie MPSVaR. V sucasnosti tento zoznam,
je v8ak len vedeny v jednoduchych formach
a vyhladanie si vhodného supervizora moze
byt narocnejSie, pretoze nie je mozné si

vybrat pomocou kritérii  supervizora
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napriklad z pohladu regiénu a teda
dostupnosti z miesta jeho pdsobenia, alebo
pre aku oblast’ socidlnej prace sa zameriava.

Implementacia superviznej Cinnosti do
organizéacie podla Cermakovej, Hole¢kovej
et al. (2008) vychadza z identifikovania jej
potrieb a poziadaviek, ktoré moézu byt
navrhnut¢ od vedenia organizécie, jej
zamestnancov, alebo aj z potrieb realizacie
projektov. Nasledne nastdva samotny vyber
supervizora. Ideédlne je, ak sa na vybere
supervizora moézu  podielat’  vSetci
zamestnanci, ktori budi na supervizii
participovat’.

Supervizor ma profesionalnu
zodpovednost' za to, Ze jeho vlastné
schopnosti a sktsenosti budi v sulade s
dohodnutym tcelom a formou supervizie,
sposobom jej organizicie a stanovenymi
podmienkami, tak aby bol opravneny
predpoklad pripravenosti organizacie k
dosahovaniu Uc¢elu (Havrdova, Hajny,
2008).

Supervizor tak vykonava svoju profesiu
koncepcne a musi mat’ na jej vykon patricné
vzdelanie, ale aj wurCité osobnostné
predpoklady. Supervizor ako Specialista a
odbornik na svoju pracu sa tak formalnym
aj neformalnym spdsobom zavizuje k
celoZivotnej praci na vlastnom osobnom
rozvoji a odbornom vzdelavani. V tejto
suvislosti je mozné poukazat ako

neprospeSné pre status  supervizora,
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oznacenie za supervizora pracovnikov na
pozicisch  ako  uvéadzaju  niektori
zamestnavatelia v pracovnych ponukach na
internetovych inzerciach, kde uvadzame
ako priklad supervizor vyroby, supervizor
skladu, strojnik — supervizor, supervizor
¢aSnik, supervizor upratovacich sluzieb a
iné. V uvedenych poziciach ide o zrejmy
zamer, kedy jemne oznaCuju supervizora
ako niz§i, liniovy alebo stredny manazment.
Ak je zdujem odbornej verejnosti budovat’
povedomie a upovedomovat vyhody
supervizie pre organizicie a rozSirovat
spektrum oblasti a moznych uzivatel'ov, je
otazne, ¢i Casom neuskodi supervizii aj
takéto jemné parazitovanie na oznaceni
slovom supervizia, ktora sa nevnima priamo
ako manazment, ale skor ako partnerstvo,
podpora, sprevadzanie.

V oblasti socidlnej price ma kazda
supervizia podl'a Schavela a Tomku (2010)
konkrétne jadrové zmeranie a orientuje sa
na konkrétny determinujtci fokus. V praxi
sa stdva, Ze supervizori maju tendenciu
preferovat’ niektory z aspektov jadrového
zamerania ako vSak stanovuje autor, mozu
sa sustredit’ na nasledujuce Styly supervizie:

1. reflexia obsahu sedenia socidlneho
pracovnika s klientom;

2. exploracia procesu prace s klientom,
stratégie a intervencie socidlneho
pracovnika;

3. zameranie na vztah medzi
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socialnym pracovnikom a klientom.

Individualna supervizia

Pri charakteristike individualne;j
supervizie uvadzaju Takacs, Sobotkova a
Sulova (2015), Ze sa odohrava v pare medzi
supervizorom a supervidovanym. Vyuzitie
individudlnej supervizie je vhodné v
pripade, ak neexistuje pracovna skupina
I'udi s rovnakou alebo blizkou pracovnou
¢innostou a spoloénymi témami a tiez jej
vyuzitie je vhodné pre zamestnancov
stredného a vySSiecho manazmentu. Autori
povazuju za najvyznamnejSie vyhody
individudlnej  supervizie VAC¢Si  pocit
venovanie

bezpe€ia ~a  maximalne

pozornosti supervidovanému.

Skupinova supervizia

Ako uvadzaji Mahrova a Venglafova
(2008), cielom skupinovej supervizie je
profesionalny rozvoj, nadobtidanie novych
poznatkov a zrucnosti, za predpokladu, Ze
skupinu nemusi nevyhnutne tvorit’ tim s
rovnakou pracovnou ¢innostou, alebo tim
pracovnikov z rovnakého pracoviska.

K vyhodém skupinovej supervizie podla
Havrdovej a Hajného (2008), patri nizSia
cena pre ucastnikov a teda nizSie naklady
pre organizaciu, menS$ia pracovnd zavislost’
od osoby supervizora a jeho podpory,
moznost  vyuzitia SirSicho  portfdlia

superviznych technik. Na druhej strane
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autori uvadzaju tiez aj nevyhody skupinovej
supervizie a poukazuji na maly priestor pre
jednotlivcov, kedy ucastnici maju len
obmedzeny cas, supervizna skupina modze
byt’ limitovana konformitou jej ¢lenov a je
narocnejSia na udrzanie smerovania a
sudrZznosti.
Vztah medzi supervizorom a
supervidovanym

Kalina (2015) ako jednu z kla¢ovych
zésad supervizie uvadza, Ze jej vnimanie a
realizovanie ma byt postavené na

4

dobrovolnosti, a su to stretnutia
odbornikov, ktoré sa odohravaji na urovni
dospelého s dospelym. V samotnej podstate
ide o stretnutie dvoch a viac odbornikov v
uréitej vymedzenej oblasti a musia
rozumiet’ supervizii.

Venglafova (2013) opisuje supervizora
ako profesiondla, ktory spolupracuje so
supervidovanym na urovni dvoch kolegov a
vytvara rovnocenny partnersky vztah.
Supervizor posobi ako poradca, Skolitel’,
sprievodca naroCnou situaciou alebo
pripadom, je zdrojom podpory a istoty a
teda pdsobi ako ochranca supervidovaného.

Rola supervizora ¢asto zahffia niekol’ko
funkcii. Hawkins a Shohet (2016) povazuju
za najfrekventovanejsie:

— poradca, ktory poskytuje istotu a

podporu;

— pedagog, ktory pomaha v uceni a
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rozvoji;

— manazér, ktory sa podiela na
zodpovednosti za ¢innost’
supervidovaného, a tiez za prinos

pre klienta;

— manazér a konzultant, ktory nesie
zodpovednost’ voci objednavajucej
organizacii.

K plnohodnotnému a ucelnému priebehu
supervizie dochadza, ak supervizor
nepredpokladé od supervidovaného vykony
a ak nema od neho neprimerané ocakavania.
Supervizor, ako sa zmiefiuji Schavel,
Hunyadiova a Kuzysin (2013), musi
akceptovat’ uroven vedomosti a skusenosti
supervidovaného, nepredpoklada od neho
také vykony, na ktoré eSte nedosiahol
pracovni pripravenost’ a taktieZ opatrne
naraba s kritikou a spitnou vézbou. Ak je
supervizorovym zaujmom dosiahnut u
supervidovaného aktivny postoj,
otvorenost a schopnost primeranejSie
vidiet' svoju pracu, tak potom musi
akceptovat’ oCakavania, potreby, pocity a

myslienky supervidovaného.

Koucing

Bluckert (2006), definuje koucovanie z
pohl'adu v§eobecného pristupu nasledovne:
Koucing je facilitacia a ul'ahcenie ucenia sa
a rozvoja s cielom zlepsenia vykonu
koucovaného, zvySenia jeho efektivity v

pracovnych aktivitach, dosahovanie jeho
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stanovenych ciel'ov a tiez aj jeho osobna a
pracovna spokojnost’. Koucing v sebe vzdy
zahffia progres a pozitivnu zmenu, ¢i uz je
to v pracovnej perspektive, postojoch alebo
spravani.

Organizaciam, ako wuvadza Horska
(2009), napomaha v  dosahovani
organiza¢nej kultiry s velmi vysokou
vykonnost'ou zavedenie koucingu. Benefity
kou¢ingu pre organizacie su obsiahnuté
najmd v zabezpeCeni kvality prace s
Klientom, zakaznikom, pacientom, Ziakom,
pri planovani a dosahovani vyty€enych
cielov, pri realizacii samotnej pracovnej
Cinnosti a tiez v oblasti rozvoja a
maximalizécii  pracovného  potencialu
Zamestnancov.

Profesionalne a efektivne aplikovany
kou¢ing ma potencidl dosiahnut’ stav
spokojnosti u kazdého, kto je koneénym
uzivatelom jeho vyhod. MoZeme tak
hovorit’ o jednotlivcovi, 0 organizacii, ale aj

o ich klientovi.

Vztah medzi kou¢om a koucovanym
Podra Birknerovej, Timkovej a Filipovej
(2014) kou¢ vytvara spolu s koucovanym
vyrovnany partnersky vzt'ah, pocas ktorého
rozvijaju poziadavky a témy, na ktorych sa
rozhodne koucovany pracovat. Kou¢ je v
tomto vztahu expert na rozhovory, je
majster na komunikéciu a Specialista na

aktivne pocuvanie a efektivne kladenie
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otazok. Kou¢ nie je v ziadnom pripade
expert, ktory poskytuje hotové rady a
nenavrhuje rieSenie. Kou¢ inSpiruje, dava
nové podnety, umoziuje koucovanému
prehodnotit’ priority, sprevadza
koudovaného pri postupnom napiiani
cielov, poméha mu tvorit akéné kroky a
prehodnocovat’ ich plnenie.

Je velmi dolezité, aby si kouc
uvedomoval svoju tlohu a vlastna potrebu,
¢i uz pre klienta koucovaného, alebo pre
organizaciu. Silsbee (2012) poukazuje na
to, ze klient aby mohol dosahovat vytycené
vysledky a vlastné ciele, mal by ho kou¢
aktivne  podporovat  k  schopnosti
zaviazaniu sa k wur¢itym vysledkom a
akénym pldnom. Kou¢ vo svojej praci
podporuje Klienta k jeho cielom, avSak
nezaistuje ich uspesné dotiahnutie do
konca. V ramci tohto vSak pracuje aj na
priebeZznom vyhodnocovani a posiliiuje aj
disciplinu koucovaného tym, Ze starostlivo
eviduje k comu sa koucovany zaviazal a tiez
pozorne sleduje, ¢i a ako koucovany
napreduje.

VSetci ludia maji  neohraniCeny
potencial osobného rastu a rozvoja.
Pracovnikov ~ casto  blokuju  alebo
obmedzuji rozne skusenosti a na zaklade
toho sa spravaju ako menej schopni. Takéto
spravanie moze zintenzivnit, ak ich ako
menej schopnych zacni vnimat’ aj veduci

pracovnici. Ci uz pojde o externé¢ho alebo
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interného  kouca, alebo  veduceho
pracovnika, ktory vo svojej praci vyuziva
kouCovanie, ktorému bude na rozvoj
zvereny takyto menej schopni zamestnanec,
bude najvhodnejsim klI'i¢om pre posilnenie
sebavedomia koucovaného sustredenie sa
na jeho silné a pozitivne stranky. Pozitivne
posilnenie ma neporovnatel'ny prinos pred
snahou odstranovat’ nedostatky
koucovaného Deistler,
Ungvari 2011).

Szabo a Meier (2010) poukazuju na

(Haberleitner,

potrebu ocenenia kou¢ovaného v priebehu

koucingu. Vyjadrenim ocenenia
koucovanému posiliuje jeho doveru. Podla
skusenosti autorov je najefektivnejSim
posilnenim koucovaného, ak ho kouc
vyzve, aby sam hovoril, na ¢o je hrdy, ¢o sa
mu podarilo, s ¢im je spokojny a az
nasledne posilnit’ doveru a vzdjomny vztah
Uprimnymi komplimentmi.

V procese formulovania ciela podla
Giertlovej (2004) mé& kou¢ pontkat
koucovanému  viac  alternativ,  ako
zadefinovat’ a formulovat' ciel' tak, aby
vynaloZené pracovné usilie mohlo byt
meratelné ako vysledny uspech. Kou¢ dba
0 zabezpecenie meratel'nosti
vychodiskového stavu s dosiahnutym
stavom. Autorka uvéadza ciele koucingu
podla Steve de Shazera:

— Ciel' musi byt pre partnera

vyznamny.
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— Ciel’ musi byt maly.

— Ciel' musi byt’ konkrétny, zamerany
a musi sa tykat’ spravania.

— Ciel sa ma tyka vyskytu, a nie
nepritomnosti prejavu spravania.

— Ciel’ ma pomenuvat’ zaciatok, a nie
koniec niecoho.

— Ciel musi byt realisticky.

— Dosiahnutie ciel'a musi stat’ usilie,

namahu.

Koucding a mentoring

Je ddlezité odlisit’ koucing od ostatnych
foriem rozvojovych  programov  na
pracovisku. Koncepcne ho mozno najskor
odlisit’ od mentoringu. Mentorsky vzt'ah je
zvycajne dlhodoby medzi vel'mi skiisenym
mentorom a neskusenym mentorovanym.
Kouc¢ingovy vztah je taky, do ktorého
kouCovany vstupuje s konkrétnym tcelom
plnenia a konkrétnou potrebou rozvojovych
cielov (Eby et al., 2012).

V odbornych literatirach sa skor
stretneme pri téme rozvoja zamestnancov s
dvojicou mentoring a kou¢ing. Mentorom
na pracovisku by mal byt kolega, ktorého
by sme mohli oznacit' ako najlepsi ucitel
oddelenia. Malo by ist’ o kolegu, ktory je na
rovnakej alebo obdobnej pozicii. Mentoring
zohréava svoje nezastupiteI'né miesto hlavne
vV adapta¢nom procese u novonastipenych
zamestnancov, ktoré mozeme oznacit aj

skuSobna doba. Mentor vel'mi starostlivo a
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intenzivne zauca svojho kolegu
mentorovaného, vedie si zdznamy o tom
aké vedomosti, nacvik zruCnosti mu
sprostredkoval, a v zavere poskytne spatnu
vizbu nadriadenému, ktory mu zveril na
vymedzené obdobie mentorovan¢ho do
starostlivosti. Mentoring je vel'mi efektivna
rozvojova metdda, pretoZe nie je naro¢na na
¢as, ked’ze ide o spolupracujucich kolegov,
a tiez patri k lacnejSim formam, ked’ze ide o
interné¢ho zamestnanca. Efektivita
mentoringu sa posudzuje, ¢o najrychlejSim
zapracovanim zamestnanca mentorovaného
a jeho pracovnou samostatnostou, teda
nezavislostou na mentorovi, od ¢oho sa
mdze odvijat’ aj odmena pre mentora, ked’Ze
dobrym  zaufenim  alebo  rychlym
identifikovanim v skuSobne; dobe o
nevhodnosti mentorovaného zamestnanca
na tejto pozicii, usetri organizacii financie.
Mentoring mdéZeme vnimat aj ako prvy
rozvoj zamestnanca v prostredi konkrétne;j
organizacie.

Vel'mi efektivne je ak po uspeSnom
zapracovani a teda ukonceni mentoringu mé
moznost’ zamestnanec d’alej pracovat’ na
sebe  prostrednictvom  koudingu a

supervizie.

Rozdiel medzi koucingom a superviziou
Tak ako koucing, tak aj supervizia
pomahaji a zaistuju podporu v prospech

kvalitného riadenia a dosahovania vykonov
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Vv socidlnych sluzbach. V koucingu ide o
vedenie koucovaného k tomu, aby sam
objavil nieCo, ¢o sam nevie. Koucing je
vysoko individualizovana metoda, ktora
podporuje a vedie koucovaného k analyze
vlastného  spravania,  identifikovania
problémov, pontika spektrum technik, ktoré
mu umoziuju koncepcne riesit’. V koucingu
sa sustred’'uje usilie na vyvoj jednotlivych
krokov a tuloh, ktoré vedu k dosiahnutiu
najblizSej Grovni predsavzatého ciel'a a to za
podpory experta kouca. Koucing je viac
direktivnej$i oproti supervizii, ktora je viac
reflektujica. Supervizia sa usiluje o
dosiahnutie porozumenia v reflektovanej
situacii a jej kontexte s cielom otvorit
supervidovanému nové pohlady, smery,
perspektivy, z ktorych sa moéze odrazat’ jeho
d’alsie pracovné konanie. Vyvoj tychto

oboch disciplin dospel postupne k redukcii
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ich tradi¢nych rozdielov a spaja ich mnoho
podobnosti (Supervize v socialni praci,
2007).

Napriek tomu, ze sa medzi koucingom a
superviziou vytracaju rozdiely, vyuzitie
oboch tychto rozvojovych metdéd bude pre
organizacie vzdy prinosné. Ako ddévod
uvadzame, ze nejde o ich podobnosti v
aplikacii v takom rozsahu, aby sa dokézali
vzajomne zastipit v Sirokom spektre
rozvojovych potrieb, ktoré si zadefinuju
organizacie a ich zamestnanci. Je
nevyhnutné preto definovat’ ich rozdiely a
prinosy, nakol'ko sa ¢asom mdze stat’, ze
niektoré organizacie budu vyuzivat vylu¢ne
len koucing a niektoré vylucne len
superviziu, avSak budd ich vnimat ako
jedno a to isté. Uvedené nas viedlo k

zostaveniu porovnavacej tabulky 1.

Tabul’ka 1 Rozdiely medzi kou¢ingom a superviziou

KOUCING

SUPERVIZIA

. praxi
ODBORNOST

koucovaného.

Nemusi byt odbornik v tedrii a

v oblasti profesijného posobenia | oblasti aplikovania supervizie.

Odbornik v teorii a praxi v Sirsej
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VZDELANIE

Minimalnou poziadavkou je

stredna Skola. Idealne je vysoka

Skola bez poziadaviek na

Zzameranie.
su

Existujice kurzy - nie

podmienkou, skoér garanciou

kvalitativneho poskytovania.

Socialno-zdravotnicke spektrum

Social Health Spectrum

V socialnej praci - podmienkou je
vysoka skola I. alebo II. stupiia v
oblasti humanitnych vied.

Absolvovany akreditovany kurz
Osvedcenie o

— a ziskané

Supervizii.

EVIDENCIA

V sucasnosti rozne zdruzenia
a asociacie sustred’ujice

dobrovol'ne odborni komunitu.

V socialnej praci - podmienka
pre vykon supervizie je zapis do
zoznamu

MPSVaR.

supervizorov na

VYBER
POSKYTOVATEL
A

Volny trh.

V socialnej praci - podmienka
Z0 z0znamu supervizorov.
V siukromnom sektore - volny

trh.

VHODNE
PRE UZIVATELOV
V POTREBACH

ZlepSenie vykonu.

Podpora manazérskych funkcii
- planovanie, organizovanie,
riadenie.

Interpersonalne

—  Timovy
vykon..
Budovanie  osobnej-pracovnej
integrity % podmienkach
organizacie.

Efektivne vedenie porady.

Standardizacia vykonu.
Zavadzanie zmien, zlepSovanie
procesov.

Zavadzanie manaZérstva kvality.
Podpora manaZérskych funkcii
- vedenie, kontrola, motivovanie.
Interpersonalne - Komunikécia,
zvladanie konfliktov na
pracovisku.

Budovanie organizac¢nej kulttry.

ORIENTACIA
PRACE

Subjekt  prace L,KTO™
vykonava.
Osobnost”  koucovaného a
maximalizacie jeho pracovného
vykonu v meratel'nych

ukazovatel'och.

v

Objekt prace - ,,CO" a ,,AKO".

Zamerana na organizaciu,

supervidovaného a Klienta v
podmienkach pracovnych

postupov.
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Zameranda na kvantitu: na
osobnost’ koucovaného a
dosahovanie urcitych vopred

stanovenych cielov.

Socialno-zdravotnicke spektrum
Social Health Spectrum

Zamerana na kvalitu: dosahovanie

¢o najlepsiecho servisu - sluzby

pre konecného uzivatel'a vyhod.

VYHODY
PRE UZIVATELOV

Osobnostny a profesijny rast.
Posilnenie pracovného
sebavedomia.

Zlepsenie pracovného vykonu.

Osobnostny rast.

Prevencia syndrému vyhorenia.

Externé - profesionalny
Interné - Specialista kouc.
supervizor.
PROSTREDIE Interné - manaZzér: kazdodenna
, Interné - neodporica  sa
PRACE metoda prace. .
. (odosobnenie sa paralela vzt'ahov,
Externé - profesionalny kouc.
strata nadhl'adu).
Koucing - moze byt | Supervizia - modze vyuzivat
PREPOJENIE supervidovany (Specialista kou¢ | prvky kouc€ingu (otvorené otazky,
superviduje kouca). tréning modelovej situacie, atd’.).
EXPERT ‘ ‘ Synergia medzi supervizorom a
, Koucovany — klient koucingu. i .
NA PROBLEM supervidovanym a klientom.
ASPEKTY ' Socialno-psychologickeé a
, ManaZérsko-psychologické.
PRACE manazérske.

Pokrac¢ovanie Tabulky 1

STIMULACIA

Pracovnad samostatnost’ a zdravé
pracovné sebavedomie.

Hl'adanie spdsobu a rieSeni —
flexibilita a ,,All Practice*“ od
najjednoduchsieho po

najnarocnejsie rieSenie.

Uvol'nenie napitia emocii.
Kreativita.
Hrladanie spektra moZznosti a tzv.

,,Best Practice*.
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ODPORUCANA
FREKVENCIA

Nizka —

za kvartal

mesacne).

Vysoka - primarne po adaptacne;j
dobe, respektive po mentoringu a
pre zamestnancov v Kkategorii
najslabsich pracovnych vykonov
(Intenzita: napr. K* 1x/2 T*).
Stredna — manazérsky koucing
1x M* pre zamestnancov ako
prevencia poklesu vykonu.
udrzatelnost’” a

preventivna podpora vykonu 1x

(* K - kvartal, T — tyzden, M -

Socialno-zdravotnicke spektrum
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Vysoka - uciace sa organizacie
(idealny stav - 1x M*).

Stredna - 1x K* - organizacie
orientujice sa na udrzatel'nost’
kvalitnej pracovnej sily,
znizovanie fluktudcie.

Nizka - 1x R* - v socidlnej praci
plnenie legislativnych podmienok.
(* M - mesacne* K - kvartal, R -

rocne).

Zdroj: Vlastné spracovanie

Supervizia koucingu

Profesionalne pozadie kouca moZe
zohravat' velky vyznam, ako poukazuju
Childs, Woods, Willcock a Man (2011),
hranice pre koucing nie su univerzalne
stanovené. Niekto mdze navrhnut, aby sa
kouCing zameriaval vyluéne na zmenu
spravania a vykon, zatial’ ¢o ostatni mézu
tvrdit’, aby sa v koucingu Slo na dno
problémov so spravanim, kedy sa musi
pracovat hlbsie v psychologickom pristupe
a s emociami. Je pravdepodobnejSie, Ze
koucujuci psycholégovia alebo kouci so
skusenostami v oblasti poradenstva a
psychoterapie potom moézu s vicSou
pravdepodobnostou vyhladat’ superviziu,
aby sa venovali psychologickym aspektom

koucingu. Kouci z profesijného, odborného

alebo Specializovaného prostredia mozu
byt spravidla vopred informovani o
dolezitosti  supervizie koucingu. Gray
(2011) poukazuje na to, Ze hoci supervizia
nie je tréningovou intervenciou vo vsetkych
profesiach, profesie blizke koucingu ako je
poradenstvo a psychoterapia ju povazuju za
zéasadnu.

Ako wuvadza Jepson 2016, odborna
literatura opisuje pouzivanie superviznych
reportov v kouc¢ingu nielen vo vyhodach,
ale a v potencidlnych problémoch.
Supervizia koucingu je v individudlnom
pristupe vnimana hlavne ako benefit a je
Siroko a dobre akceptovana. V protiklade
individualnej supervizii, existuje odborna
diskusia o vyhodach supervizie koucingu v

skupinovych stretnutiach. Ako uvadza
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Robson (2016), na jednu stranu sa
priklanaju interni kouci, ktori deklaruju, ze
skupinova supervizia podporuje rozvoj ich
,komunitnej praxe‘ a vSetci mézu spolocne
tazit’ V4

jedinecného  skupinového

nastavenia.

Ini kou¢i vidia vyhody v oboch
sposoboch, Vv individualnej, aj skupinovej
supervizii koucingu, ako viac - menej
porovnatelné (de Haan, 2017). Ugastnici
Grantovej (2012) stadie vSak uviedli, Ze
supervizia kou¢ingu v skupine je naro¢na.
Napriek takymto obavam de Haan a Birch
(2013) usudzuju, ze nad nevyhodami mozu
prevazit potencidlne prinosy supervizie

koucingu v skupine.

Zaver

Koucing aj supervizia majl v praxi svoje
nezastupitelné miesto a aj preto ich
pripadnd vnimana flzia, alebo rigidna
preferencia len jednej z wuvedenych
rozvojovych metdd neprinest tol’ko ovocia,
kol’ko by priniesol ich vzdjomny synergicky
efekt. Koucing v takychto podmienkach by
bol preruseny, alebo do¢asne pozastaveny u
zamestnanca tam, kde by sa odhalila ako
dovod poklesu jeho pracovného vykonu
potreba, ktora by efektivne vyrieSila
supervizia a teda spadala by do vylucnej
kompetencie supervizora. Na druhej strane

inSpirativna a podnetnd supervizia bude

Socialno-zdravotnicke spektrum
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poskytovat  bezpetné prostredie na
posilneni pocitoch vlastnej vynimocnosti a
dodlezitosti v organizacii a teda bude dobrym
zékladom k sebareflexii, a teda poskytne aj
pripravu na prijimanie spétnej védzby v
oblasti pracovnej vykonnosti, ktorda je
neoddelite'nou sucast'ou koucingu.
Najvyznamnejsi prinos zaradenia koucingu
aj supervizie do aktivit vzdeldvania a
rozvoja zamestnancov sa prejavi ako
zhodnoteny [l'udsky kapital, ktorym si
organizécia zaisti dlhodobu konkurenént

vyhodu, alebo dlhodobu udrzatelnost’
spokojnosti klientov.
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