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Co je to organizaény rozvoj

(¢ast’ stvrta - manazment zmien)

V roku 2024 sa tu venujeme téme organizacny rozvoj
(Organisational Development, OD). Minuly mesiac sme
sa venovali typom organizacnych kultir a tento
mesiac sa venujeme manazmentu zmien. Vsetky
témy, ktoré tu kazdy mesiac preberame, su dolezitou
sucastou diagnostiky a intervencii, ktoré organizacni
konzultanti v organizaciach realizujG. Viac o
diagnostike uz nabuduce.

Modely riadenia zmien

Podla Bridgesa ,,nie je to zmena, ktora vas znicila, ale
prechod zmenou“. Bridges rozliSuje medzi zmenou a
prechodom - zmena je situacna, napriklad presun na
nové miesto, zatial o prechod je psychologicky: je to
proces, v ktorom si ludia zvn(toriuju a vyrovnavaju
sa s tym, Co pre nich zmeny znamenaju. Bridgesova
tedria riadenia zmien nacrtava trojfazovy proces
rieSenia prechodu a zmeny. Ak sU tieto tri fazy dobre
zvladnuté, je pravdepodobnejSie, Ze organizacna
zmena bude efektivna. Tieto tri fazy sG;

Faza 1 - Ukoncenie, strata, opustenie

Aby odbornici alebo manazéri organizacného rozvoja
pomohli zamestnancom dostat’ sa z tejto fazy, musia
im pomoct vyrovnat sa s hmotnymi a nehmotnymi
stratami a psychicky sa pripravit na dalsi zivot. Ide o
to, aby zamestnanci opustili staré sposoby a svoju
star( identitu - v prvej faze ide o to, aby urobili
Ciaru, spravili koniec a vyrovnali sa so svojimi
stratami. V role manazéra je dobré uvedomit si
prezivanie ludi v prvej faze a podporit’ ich tym, Ze
bude:
o trpezlivy a povzbudi dialdg o zmenach,
o schopny vysvetlit zmeny a pomoze najst’
zamestnancom ich zmysel,
o Co najpresnejSie komunikovat' o tom, ¢o zmena
prinesie a ako sa bude zmena implementovat,
e uistovat’ pracovnikov o ich Glohach v procese
zmeny a vyzname v time/organizacii,
e schopny posilnit’ ich sebavedomie o ich
schopnostiach a talente,
o vediet ukazat im sGcasné a/alebo budlce
vyhody zmeny.

Faza 2 - Neutralna zona

Ide o obdobie ,,medzitym*, ked’ staré odislo, ale nové
este nie je plne funkéné. Pocas tejto fazy dochadza
ku kritickému psychologickému preladeniu a zmene
Struktiry. Ide o to pomodct ludom prekonat ho a
potencialne vyuzit neistotu tym, ze ich povzbudime,
aby sa stali inovatormi. Tento druhy krok vytvara
stres. Zamestnancov je potrebné povzbudit a byt
pozitivny. Okrem toho pomaha:
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e zachovat’ si viziu ciele a udrzat kurz,

e posiliovat motivaciu navzdory frustracii a
pokracovat' v implementdcii,

e podporovat spolupracu,

e uznat, ocenit’ a oslavit' ,,pokroky a Uspechy“,

e pripominat zmysel, vyhody a zisky zmeny,

e povzbudit dialog a spatné vazby,

e byt direktivny a jasny, ak je to treba.

Faza 3 - Novy zaciatok

Tu sa konci prechodné obdobie a nastava novy zaciatok.
Pocas tejto fazy sa manazéri a odbornici z oblasti OD
musia snazit’ pomoct lud'om rozvinut novy pocit identity,
novy zmysel pre ciel a energiu, ktora im pomoze
uskutocnit’ zmeny. Ak je to potrebné, aby bola zachovana
pozitivna atmosféra, ma zmysel:
e pokracovat’ a dodavat’ odvahu spolupracovnikom,
e rozvijat sudrznost a kolektivnu inteligenciu,
e ocenovat hodnotu a dosiahnuté Uspechy a iniciativy,
e Zzapojit, zmocnovat, stanovovat’ nové ciele pre
jednotlivcov, timy a prepajat ich s organizacnymi
cielmi a spolo¢nostou ako celkom.

Ako pouzivat’ model

Tento model je uzitoény vzdy, ked’ déjde k zmene; moze
pomdct odbornikom v oblasti OD, ktori musia zmenu
zaviest’ alebo ktori pracuju so skupinami zamestnancov, ¢o
maju problém prijat zmeny. Model sa mdze pouzit' pri

kouCovani alebo pri  individualnych  podpornych
stretnutiach so zamestnancami, pricom sa mozZu
vypracovat otazky, ktoré pomdzu zamestnancom

pochopit, preCo sa im zmena zda tazka, a potom im
pomozu posunit’ sa dalej po psychologickej stranke. Moze
to byt aj sposob, ako pomoct zamestnancom smdtit za
tym, Co stratili, ako aj otvorene a s pochopenim uznat ich
straty. Model sa moze pouzit' aj pri manazéroch zmien ako
nastroj, ktory ich ma prinatit zamysliet' sa nad tym, aky
vplyv bude mat’ zmena na ich zamestnancov. Ako odbornik
na OD by ste im mohli polozit' nasledujlce otazky, ktoré su
prevzaté z Bridgesovej knihy s nazvom Managing
Transitions, Making the Most of Change (1995), aby ste im
pomohli zvazit' zmenu z pohladu ich timu:

e Preskiimal som dokladne zmeny a zistil som, kto o ¢o
pravdepodobne pride?

e Chapem subjektivnu realitu tychto strat pre ludi,
ktori ich prezivajl, aj ked’ sa mi zda, Ze to
prehanaja?

e Priznal som tieto straty so sucitom?

e Dovolil som lud'om smutit’ a chranil som ich pred
dobre mienenymi pokusmi zabranit' im vyjadrit hnev
alebo smutok?

e Urdcil som jasne, ¢o je a ¢o nie je koniec?

o Nasiel som spGsob, ako oznacit' koniec?
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Okrem Bridgesovho modelu je uzitocny aj model
riadenia zmien ADKAR. Model ADKAR je model
riadenia zmien zalozeny na cieloch, ktorym sa daju
riadit individudlne aj organizacné zmeny. Tento
model sa liSi od mnohych inych modelov riadenia
zmien, pretoze sa zameriava na riadenie zmien na
individualnej Grovni. Model ADKAR je zalozeny na
skutocCnosti, Ze hlavnym rozhodujicim faktorom
toho, ¢i je zmena Uspesna, sU ludia. Model
zdoraznuje, ze k Uspesnej zmene dbjde iba vtedy,
ked’ sa dokaze zmenit kazdy jednotlivy ¢len timu. Ak
ma byt zmena organizacie Uspesna, musia ju
zamestnanci v zasade podporovat a prijat. Je to tak
preto, lebo zmena sa deje na individualnej Grovni.
Aby sa organizacia mohla zmenit, musia sa zmenit aj
jej ludia. Model zobrazuje pat postupnych akcii a ich
vysledky, ktoré su potrebné pre Gspesnu individualnu
zmenu, a teda Uspesnu organizacnl zmenu.

1. Awareness / Uvedomenie

Vysledkom tohto kroku je, Ze kazdy si uvedomuje a
chape potrebu zmeny. Kazdy jednotlivec si musi
uvedomit, prec¢o k zmene dochadza a preco je zmena
nevyhnutna. Bez Uplného pochopenia toho, preco je
zmena nevyhnutna, budu zamestnanci nemotivovani.
Vdaka tomu je menej pravdepodobné, Ze bude
zmena Uspesna. Kli¢ovou Glohou manazmentu v
kroku je zabezpecit, aby kazdy pochopil
potrebu zmeny.

tomto

2. Desire / Tuzba

Vysledkom tohto kroku je, Zze kazdy ma volu podielat’
sa na tejto zmene a podporovat ju. Na dosiahnutie
tohto vysledku je dolezité pracovat so vsetkymi
jednotlivcami na dosiahnuti troch cielov.
e Po prvé, ze sa citia nespokojni so sGCasnym
stavom veci.
e Po druhé, mali by chapat’ negativne dosledky
toho, ze sa veci budi udrziavat’ rovnaké.
e Po tretie, ludia sa musia chciet zmeny
z(cCastnit'.
Na dosiahnutie konecného ciela je dolezité
individualne vysvetlit, ¢o z toho vyplyva. Moze to
znamenat  zvySeni  bezpelnost  prace, pocit
spolupatricnosti s timom, kariérny postup alebo
dokonca finanéné stimuly.

3. Knowledge / Vedomosti

Vysledkom tohto kroku je, Ze jednotlivec ma vedomosti o
tom, ako sa da zmenit. Jednotlivci musia dostat’
vedomosti o tom, ¢o majl robit’ alebo ako sa maju zmenit'.
Potrebujl vediet, ¢o maju pocas zmeny robit’ a co maju
robit’, ked’ k zmene dojde. Existuje mnoho sposobov, ako
odovzdat' tieto vedomosti:

e Prostrednictvom formalneho vzdelavania a odbornej

pripravy
e Koucovanim a mentorovanim
o Workshopmi

4. Ability / Schopnost’

Vysledkom tohto kroku je, Ze jedinec ma schopnost
prejavovat nové zrucnosti a spravanie. Velkou kvalitou
modelu ADKAR je rozdiel medzi teériou a praxou. Po
ziskani poznatkov o tom, ako nieCo zmenit (teédria), je
potrebné podporit jednotlivca pocas samotného vykonu

(prax).
5. Reinforcement / Posilnenie

Vysledkom posledného kroku je, ze nova zmena alebo
spravanie sa u kazdého jednotlivca posilni. Tento posledny
krok je na udrzanie zmeny nevyhnutny. Existuje mnoho
metod, ktoré zabezpecujl, aby sa jednotlivci nevratili k
predchadzajucim sposobom prace alebo myslenia,
napriklad:

e Rychle prijatie napravnych opatreni

e Pozitivna podpora

e Spatna vazba, odmeny a uznania

e Oslavy

Tento krok je Casto najtazSie vykonatelny. Dovod je ten,
ze hned’ ako d6jde k jednej zmene, organizacia sa
posunula dalej a uz teraz uvazuje o daliej zmene. Dalsie
modely riadenia zmien su napr. Lewinov (1947) model ,,Tri
fazy zmeny“ - rozmrazenie, zmena a zmrazenie alebo
Kotterov (1995) Model 6smich krokov zmeny.

Praca s odporom

Je pochopitelné, ze zmeny vyvolavajl nielen nadsenie, ale
aj odpor. Odpor vo¢i zmene modze  pochadzat z
organizacie, z jej jednotlivych pracovnikov alebo z oboch.
Niekedy je velmi tazké urcit, co je hlavny zdroj odporu a
aka je jeho pricina. Pravdepodobne vsetky odpory je
mozné zaradit' do skupin:

Odpor voéi zmenam na strane organizacie

. Nevhodna organizacna struktura

. Nevhodna kultira organizacie

. Nejasné zamery a ciele organizacie
. Nedostatocna, slaba komunikacia

Odpor vodi zmenam na strane jednotlivca
. Obavy z neznameho

. Chyba vnimanie vyhod zmeny

. Nedostatok dovery

. Presadzovanie osobnych zaujmov

. Narusenie beznej praxe, rutin

STRANA 03/15

www.coachingplus.org



Newsletter 173

Co je to organizaény rozvoj

Coachingplus

Newsletter 173 / april 2024

Individualne odpory je mozné zvladat facilitaciou,
alebo vyssie spomenutymi postupmi manazmentu
zmeny, organizacné odpory sa zvladaju systémovo, v
kontexte riadenia procesov.

Nevhodna organizacna Struktira

Pokial niektoré organizacie maju StruktGru, ktora sa
da rychlo prisposobit’ novym podmienkam, Struktdra
inych organizacii zmene velmi prekaza. Znamena to,
Ze organizacia musi rieSit svoje Strukturalne
problémy, ako napriklad:

e vysoka“ riadiaca Struktra s mnozstvom Urovni

riadenia,

e znacna velkost' organizacie,

e nejasné rozdelenie prace,

e pomala reakcia organizacie na podnety,

o rozdielnost v cieloch jednotlivych oddeleni,

o prilis velka administrativa a pod.

Vsetky tieto a aj mnohé iné znaky spoOsobuju, ze
organizacia je nepruzna a preferuje pridrziavanie sa

,osvedCenych“ systémov.

Nevhodna kultira organizacie

KultGra predstavuje tzv. makku zlozku fungovania
organizacie, ktora je velmi (zko spata s jej
struktarou. Casto sa stava, ze organizacia za Ucelom
zlepSenia svojej efektivnosti pristipi k realizacii
jedného z krokov zmeny - napr. zmene organizacnej
Struktary z byrokratickej na pruznejsiu. Zabuda sa
vsak pritom na to, aka kultlra vladne v organizacii,
t.j. aké su pravidla spravania sa pracovnikov, aké
postupy sa pouzivaji, aké hodnoty platili v
organizacii pri jej pévodnej Struktlre. AZ potom sa
Uplne ukazu prekazky zmeny spocivajluce v
zauzivanej kultire organizacie ako napriklad:

¢ nedostatocna delba pravomoci a rozhodovacich

kompetencii,

e problémy v timovej praci,

e interpersonalne konflikty,

e prevaha stazivosti nad spolupracou,

o velké mnozstvo réznych noriem, predpisov,

e nepruznost’ pouzivanych predpisov a pravidiel,

¢ slaba komunikacie medzi pracovnikmi a pod.
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Nejasné zamery a ciele organizacie

Ak nastane tato situacia, respektive ak organizacia nema
spravne stanovené zamery a ciele, potom rozni manazéri
alebo Casti organizacie pracuju réznymi smermi a pritom
si presvedceni, Ze robia to, ¢o je pre organizaciu
najlepsie a je v jej zaujme. Ak su ciele organizacie jasne
stanovené a pochopené, potom vsetci pracovnici
organizacie vedia, ktorym smerom sa organizacia hybe a
na com majl pracovat. Takymto sposobom moze byt Usilie
vsetkych pracovnikov konstruktivne a navzajom sa
doplnovat. Pripadné zmeny su z cielov jasne viditelné a je
mozné posUdit, i su niektoré iné zmeny zZelatelné.

Slaba komunikacia

Nedostatocna komunikacia sposobi, ze predpokladana
zmena bude eSte tazsia. Ked sa planuje zmena, je velmi
délezité zabezpeclit, aby sa spravne informacie dostali na
spravne miesto v spravnom case. Otazku zlepSenia
komunikacie rieSia mnohé organizacie pouzivanim
pisomnej formy prenosu informacii, ¢i uz ide o rozne
spravy, obezniky a i. prenasané na papieri, alebo v
siCasnosti  Casto pouzivanou elektronickou postou
prostrednictvom pocitacov. Toto vSak nezabezpeli, ze
kazdy pracovnik dan( informaciu dostane a ze jej aj
porozumie. To sa da zabezpedit' len osobnym kontaktom a
rozhovorom s ludmi v organizacii pri akychkolvek
prilezitostiach, a naslednym overovanim pochopenia a
iniciovanim otazok alebo pripomienok. Prave komunikacia
je kliCovym prostriedkom pre realizaciu akejkolvek
stratégie eliminovania odporov voli zmene a jej
implementacii.

www.coachingplus.org
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Sp6soby zvladania odporu k zmene

Spdsob

PouZitie

Whody

Obmedzenia

1. Vzdelavanie

a komunikacia

Vysvetlenie povahy zmeny a jej
nevyhnutnosti. Prediskutovanie
zaleZitosti spojenych so zmenou
a ich vplyvu na l'udi. Pomoc
fud'om vidiet’ logiku a racionalny
vyznam zmeny. Ide teda

o prevenciu, realizovanu
osobnymi rozhovormi,
formalnymi prezentaciami,
pisomnymi spravami,
publikéaciami a pod.

V pripade nedostatku
informacii alebo pri
nepresnych
informaciach

a analyzach

Ti, ktorych sa podari
presveddit, ¢asto
pomdZzu pri realizaci
Zmeny.

Potreba dlhého
¢asu a zapojenia
velkého poctu ludi.
Narocne na zdroje.

2. Participacia a zapojenie
Umoznenie spolutcasti
pracovnikov na procese zmeny,
poZiadanie ich o ich vlastné
tvorivé napady a pomoc pri

Ak iniciatori nemajl
vietky informacie, ktoré
potrebujt na realizaciu
zmeny alebo ked' maju
ini dostatocnd ,silu™

Zapaoieni l'udia st
priamo zaviazani
pracou na zmene

a moZu svoje
vedomosti a napady

Vel'mi ¢asovo
naroéne ak
zUcastneni
pracovnici navrhnu
nevhodny plan

plénovani a implementdcii pouZitefnti pri odpore | zahrn(t” do jej zZmeny.
zmeny. Ide vlastne o ziskanie ~ |Zmene. Ked' je treba | planovania.
Vlastnictva® nad zvlddanim odstranit’ racionalne aj
zmeny zo strany pracovnikov. | neracionalne obavy zo
Zmeny.
3. Eacilitacia a podpora Ked' fudia odporujt pre | Najlepsi pristup MdZe byt" Casovo
Poskytnutie emocionélnej svaje osobné v pripade osobného | nérocny, drahy
podpory, po&ivanie obav nastavenie k zmene negativneho postoja | a nie je isty uspech.
a obavy z neznameho. |vodi zmene.

pracovnikov, poskytnutie
empatickej odpovede

a uvolnenie napatia a pocitu
strachu.

4. Dohoda a stimuly
Rokovanie o dohode

5 pracovnikmi, poskytnutie
dodatodnych stimulov a vyhod
v pripade sthlasu, vyjasnenie
sicasnych vyhod v pripade
akceptacie zmeny.

Ak niekto, alebo nejaka
skupina mdzZe v pripade
zmeny stratit” nieco
vyznamné alebo ked'
ma tato skupina znacnu
silu, ktorou mdzZe branit/
Zmene.

Niekedy je to vel'mi
jednoduchy spdsob
na prekonanie
hlavného odporu.

V mnohych
pripadoch, ked” to
upozorni aj inych
na jednanie

o svojich
st'aznostiach, je to
prilis drahé.

5. Manipulacia a za€lenenie
Manipulaciou s informaciami
dostavaju pracovnici len tie
informacie, ktoré hovoria

v prospech zmeny. Stcasne su

Ked' iné spdsoby
nefunguji alebo st
prilis drahé

Mdze to byt'
relativne rychle

a lacné riesenie
Zvladnutia odporu
k zmene.

MdZe spdsobit’
dalSie problémy
v pripadoch, ked’
fudia budd mat’
pocit, Ze st

pracovnici, ktorf s proti zmene, manipulovani.
formalne povereni tlohami

a zapajani do prac pri planovani

a realizacii zmeny.

6. Zjavné i skryté Ked' nie je ¢as na Je to najrychlejsi Mdze byt vel'mi
donttenie realizaciu inych spdsob a méze rizikovy, nakolko

PouZitie ,sily" a vyuZitie obav
pracovnikov pri napr. strate
zamestnania, znizeni mzdy,
presunu na horsiu pracu a i.

spdsobov, zmeny musi
byt’ vel'mi rychla alebo
iniciatori maju
dostatocnil silu.

prekonat’ akykolvek
odpor.

fudia mézu byt na
iniciatorov vel'mi
nahnevani,
nastvani.
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Nacvicujte, kontrolujte, opakujte...

Tato technika je uzitoéna pre supervidovanych, ktori sa ucia na zaklade skusenosti. Casto oslovuje tych, ktori
chcl vyskusat nové intervencie a ziskat spatn( vazbu v bezpeénom prostredi. Je obzvlast uzitocna v
pripadoch, ked’ supervidovany Celi viacerym ré6znym moznostiam a chce ziskat' spatnu vazbu v realnom case o
tom, ako by kazda moznost’ mohla ovplyvnit jeho klienta. V tomto ramci supervizor facilituje hranie roli, do
ktorého je zapojeny supervidovany a ostatni clenovia skupiny, pricom sa zameriava na konkrétny ,,moment*
sedenia s klientom.

Postup

Krok 1: Vyzvite supervidovaného, aby strucne opisal kontext a/alebo pribeh klienta a objasnil, ¢o konkrétne by
bolo uzitocné precvicit’ a aké podnety chce od skupiny ziskat'.

Krok 2: Ziskajte konkrétne informacie o klientovi; vratane toho, ¢o si supervidovany vsimol o tom, ako
reaguje, ked' je plne zapojeny a ked’ je viac v odpore.

Krok 3: Poziadajte supervidovaného, aby pripravil miestnost' tak, aby kopirovala jeho predstavu o praci s
klientom. Vyzvite ho, aby si vybrali, kto by chcel prevziat Ulohu klienta, a uistite sa, ze urcia, kde budd

umiestneni ostatni clenovia skupiny.

Krok 4: Ked’ su vsetci na mieste, overte si u supervidovaného, Co presne chce precvicovat. Pomozte mu to
spresnit, kym sa nebude citit’ pripraveny zacat'.

Krok 5: Dajte skupine inStrukciu, aby podrobne pozorovala jazyk, neverbalne reakcie, energiu a zamer, ako
supervidovany zasahuje a ako klient v role reaguje. Ak je to vhodné vzhladom na vysledok (krok 1), skupina
moze navrhnut alternativne intervencie.

Krok 6: Pozvite supervidovaného a klienta, ktory hra rolu, aby zacali nacvik.

Krok 7: Zasiahnite a zastavte hranie roli vo vhodnom okamihu - ktory moze byt vopred dohodnuty alebo méze
zavisiet’ od posUdenia priebehu ucenia zo strany veduceho skupiny (supervizora).

Krok 8: Vyzvite supervidovaného, aby sa zamyslel nad tym, ¢o sa mu ,zdalo dobré“ a ¢o mu ,pripadalo
neohrabané“. Potom poziadajte o podobn( spatn( vazbu klienta, ktory hra rolovu hru.

Krok 9: Spoluvytvarajte, co sa bude diat dalej, mozno dalsi nacvik toho istého, alebo mozno skiste iny
pristup. Po kazdom nacviku zopakujte krok 8.

Krok 10: Na zaver vyzvite vsetkych Clenov skupiny, aby sa vyjadrili k tomu, ¢o sa naucili z reakcii a reflexii
klienta a k tomu, ¢o sa im osobne osvedcilo (alebo neosvedcilo).

Krok 11: Pred ukonéenim supervizie pomozte supervidovanému aj ¢lenovi skupiny, ktory hra klienta, aby sa
zbavili roly, napriklad aby presunuli stolicky alebo sa inak zbavili roly.

Krok 12: Nechajte vsetkym v miestnosti Cas na premyslenie toho, ¢o budu aplikovat' vo svojej praxi.
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Ako pracovat’ s technikou ...
Coachingplus Aktivita byva najucinnejsia, ked’ sa nacvik zameriava na konkrétny moment vo vztahu. Napriklad nacvik - ako
sa podelim o svoju frustraciu s klientom, ktory stale rusi stretnutia? Co mam robit, ked’ sa nieco pytam a oni sa
na mna nechapavo pozeraji? Existuje mnoho réznych sposobov nacviku a najlepsie je ho spoluvytvarat so
supervidovanym. Vyskdsat' si veci s kolegami si vyzaduje odvahu a navrhovanie toho, ¢o sa stane, dodava vacsi
pocit kontroly. V zavislosti od velkosti skupiny a casu, ktory je k dispozicii, by sa krok 10 mohol plnsie
integrovat’ konzultaciou so skupinou po kazdom nacviku. Zamerom aktivity a supervizora nie je korigovat
sposob prace supervidovaného. Supervizor len ponika pozorovanie pric¢in a dosledkov, ako je uvedené v kroku
10. Ak si chce supervidovany precvicit urcitu techniku alebo chce vidiet, ako sa nieco vyvija v dlhsom dialégu,
moze byt uzitocné pouzit metddu ,stop - Start“. Ked sa supervidovany zasekne, ,zastavi sa“ a vyzve clenov
skupiny (vratane supervizora), aby navrhli konkrétne alternativy. Ked je supervidovany spokojny, ,spusti“
hranie rol s touto novou perspektivou. Tento postup sa da lahko prisposobit’ na pouzitie s klientmi v skupinovej
praci, hoci sa da vyuzit aj v kontexte individualnej supervizie - pricom v takom pripade musi byt odbornik
facilitatorom a zaroven hercom roly.

Odkazy

Turner, T., Lucas, M. a Whitaker, C. (2018) Peer Supervision in Coaching and Mentoring: A Versatile Guide for
Reflective Practice (VSestranna prirucka pre reflexivnu prax). Maidenhead: Routledge, str. 103-104.

Whitaker, C. a Calleja, A. (2018) Pristupy skupinovej supervizie pre superviziu koucovania. [pdf] Dostupné na:
www.whitaker-consulting.co.uk/resources-andpapers [pristup 2. augusta 2019].
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Hry a aktivity
Coachingplus

Desat’ cviceni o tom, ako rozpravat’ o Zivote

PRVE. Styri po sebe nasledujice dni piste o jednej udalosti vo svojom Zivote, ktora spdsobila ststavny konflikt
alebo utrpenie. Pri kazdom sedeni piSte patnast minat. To je vSetko. Toto cvicenie vychadza zo zistenia, ze
malé Gpravy mozu vyvolat trvali zmenu a Ze vyznamny zdroj utrpenia vyplyva z nesuvislého alebo
nedostatocného osobného pribehu.

DRUHE cvienie tieZ navrhuje napisat’ celé rozpravanie o bolestivej udalosti alebo utrpeni, ale pisat' o nej len
raz a v 3. osobe (t. j. ona, on, ono). Ukazalo sa, Zze toto cvicenie ma okamzité aj dlhodobejsie pozitivne
Gcinky.

TRETIM podobnym cvicenim je pribeh s ndzvom ,krok spat a otazka preco“. Ked' piSete o tazkej Zivotnej
udalosti alebo skusenosti, opat ju nielen prerozpravajte, ale aj zrekonsStruujte. Napiste analyzu toho, co
vidite, ked si v mysli prehravate udalost, preco sa stala a preco ste sa citili alebo reagovali tak, ako ste
reagovali.

STVRTE cvicenie sa nazyva ramcovanie buducnosti alebo ,Cvienie najlepsieho mozného ja“ a je uzitoéné
najma vtedy, ked’ sa citite strateni a bez ciela. Predstavte si, kde by ste idealne boli na uréitom mieste v
budlcnosti: 0 5, 10, 15 rokov - a potom napiste pribeh o tom, ako ste sa tam dostali.

PIATYM cvi¢enim, ktoré tiez pomaha s budlcim ¢asom vasho pribehu, je napisanie idealnej smatocnej reci.
Napiste ho hrdo a bez hanby! Co by sa povedalo o vasom idealnom ja?

SIESTYM cvic¢enim, ktoré pomaha pri nevyrieSenych a nedokoncenych vztahoch, je pisanie listov. Osoba alebo
osoby nemusia byt ani nazive. Staci im napisat’ svoje nevypovedané myslienky a pocity. Mozete im napisat’
ako osoba, ktorou ste teraz, alebo akou ste boli v inych obdobiach Zivota (napr. ako dieta), akou ste boli v
Case, ked’ sa odohrala urcita udalost, akou ste boli v predchadzajicom zivotnom obdobi atd’. Moze byt tiez
prospesné napisat’ list nedominantnou rukou. Ak ste pravak, skiste ho napisat lavou rukou. A naopak. Po
dokonceni ho zapecat'te a uschovajte alebo ho spalte.

SIEDME cviCenie kombinuje pisanie listov s predtym vypracovanymi kapitolami zo Zivota. Toto cviCenie by sa
mohlo zdielat' aj s blizkym partnerom. Pre kazd( zo $iestich aZ dsmich kapitol z vasho Zivotného pribehu
napiste list aspon jednej osobe z kazdej kapitoly.

OSMYM cvicenim je tiez pisanie listov. Pri tomto cvi¢eni ako osoba, ktorou ste teraz, napiste list sebe samému,
tomu, kym ste boli, bud’ (1) akou ste boli na zaciatku detstva, alebo (2) akou ste boli na zaciatku dospievania.
Podelte sa so svojim mlad$im Ja o mudrost, ktor bude potrebovat na to, aby preplavalo svojim Zivotnym
obdobim s milostou a zmyslom, ako zvladat’ sklamania a bolest’ a/alebo kde hladat’ radost.

DEVIATE cvicenie znie: Predstavte si, Ze mozete volne cestovat’ vo svojom tele na sposob knihy Isaaca Asimova
Cesta alebo Cesta do stredu Zeme. Cestujte svojim telom a opiste, Co vidite.

DESIATE cvicenie sa odporuca vyskusat si s partnerom. Vas partner by mal byt niekto, s kym sa citite dobre a
kto je schopny zaujat' ,,nadSeny, potvrdzujuci a neodsudzujici“ pohlad. Kazdy partner by mal mat’ k dispozicii
jednu az dve hodiny. Toto je mozné absolvovat v dvoch sedeniach. Vas poslucha¢ poskytuje podnety, v ktorych
sa pyta na osem kliCovych udalosti.
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i. Vrcholné zazitky: Vrchol vasho Zivotného pribehu.
ii. Skusenosti s problémom: Najnizsi bod vo vasom zivotnom pribehu.
Coachingplus iii. Bod zlomu: Zlomova udalost, v ktorej ste vy, vas Zivot, presli vyznamnou zmenou.

iv. Najstar$ia spomienka: Jedna z prvych spomienok na kompletnu udalost’ s prostredim, scénou, postavami,
pocitmi a myslienkami. Nemusi sa vam to zdat' délezité.

v. Dolezita spomienka na detstvo: Délezita spomienka z detstva, ¢i uz pozitivna alebo negativna, ktora sa
vam dnes vybavi.

vi. Dolezita spomienka na dospievanie: Dolezita spomienka z obdobia dospievania, ktora je aktualna aj dnes.

vii. Dolezita spomienka pre dospelych: Spomienka, pozitivna alebo negativna, ktora vynika od veku 21
rokov.
viii.  Dalia doleZita pamat: DalSia konkrétna udalost’ z vadej minulosti, ktora definuje vas samého.

Ako tieto spomienky odhaluju vas vztah k témam Pribehu lasky a moci alebo k tomu, po ¢om v Zivote tizite?
Nezabudnite, Ze ide o spomienky, ktoré ste sa subjektivne rozhodli vyzdvihnut, zatial ¢o iné ste ignorovali.
Bud'te zvedavi. Preco jednoduchy kompliment ucitela tak odvazne vynika? Preco smrt’ vasho otca nevynika ako
najhorsia vec, ktora sa kedy stala? Preco ste vo vacsine svojich klicovych zazitkov sami? PreCo nie ste? A tak
dalej.
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Akcie a podujatia
Coachingplus

ONLINE
PORADENSKY PROCES - SERIA 12 WEBINAROV
29. januar 2024 - 16. december 2024 vzdy od 18:00 do 20:00 ONLINE NA ZOOME

Zamer kurzu

Zamerom pravidelnych webinarov v roku 2024 je vsetkym zaujemcom z odbornej verejnosti predstavit
stratégie, postupy, metody a techniky poradenstva. Na webinare sa je mozné prihlasit’ jednotlivo, alebo
moZzete navstivit vybrané tri webinare za zlavu, Ci ist’ na vSetky webinare za zvyhodnenu sumu.
Webinare st vhodné pre vsetkych odbornikov/cky, ktori sprevadzaju klientov/ky v kontexte poradenstva:
pre poradenskych aj skolskych psycholdgov/cky, pre socialnych poradcov/kyrie, lie¢ebnych a Specialnych
pedagogov/icky, pre koucov/ky, mentorov/ky, supervizorov/ky, ktori superviduji poradcov/kyne, no
zaujat moze aj psychoterapeutov/ky, organizacnych poradcov/kyne a veducich zamestnancov/kyne
organizacii, ktoré sa poradenstvu venuju.

Kurz je rozdeleny do 12 blokov, ktoré na seba nadvazujl, no ucast’ na jednom nepodmienuje
absolvovanie iného. Vsetkymi webinarmi vas bude sprevadzat’ Vlado Hambalek, na vybranych webinaroch
budu hostia/ky, Struktira webinarov je kombinaciou video ukazok prace s klientmi/kami, ktoré
podporuju teoreticky vyklad k téme, ukazok konkrétnych technik, diskusie v malych skupinach a odpovedi
na otazky.

Webinare mézu sliZit' ako prehladny Gvod do problematiky, no maji ambiciu aj prehibit poznanie
skusenym praktikom. Kazdy webinar je v trvani 2 hodiny. V pripade zaujmu ucastnikov, webinare sa budu
aj nahravat.

Cena

Ponukame tri alternativy zak(penia webinarov:

- platba jednotlivo za kazdy webinar, cena 49 Eur

- platba vopred za 3 webinare, zvyhodnena cena 119 Eur

Kazdy webinar obsahuje aj materialy, Studijné texty a cvicenia, ktoré dostanu ucastnici/cky k dispozicii.
Ucast je online v redlnom &ase.

Témy a terminy webinarov
e Rola poradcu. Zakladné poradenské kompetencie a komunikaéné zrucnosti poradcu

29. 1. 2024
e Poradensky proces a jeho jednotlivé fazy
26. 2. 2024
e Poradensky rozhovor a jeho Struktlra
25. 3. 2024
e Kontraktovanie v poradenstve a praca s cielmi
29. 4. 2024
e Praca s rodinou, kontextom a vztahmi klienta
22. 5. 2024
e Praca s nedobrovolnymi klientmi, motivaciou a odporom v poradenstve
19. 6. 2024
e Diagnostika v poradenskom procese
29.7.2024
e Metoddy a techniky poradenského procesu I. (kognitivne, behavioralne a systémové stratégie)
26. 8. 2024
e Metddy a techniky poradenského procesu Il. (na emdcie zamerané a psychodynamické stratégie)
23.9. 2024
e Kreativita a kreativne metddy a techniky v poradenstve
23.10. 2024
e Multidisciplinarna spolupraca v kontexte starostlivosti o klienta
25.11. 2024
o Etika a etické dilemy v poradenstve
16.12. 2024

Prihlasit’ sa na webinare podla vlastného vyber mézete cez online prihlasku na nasom webu tu
https://www.coachingplus.org/webinar-seria-poradensky-proces.php

Newsletter 173 / april 2024 STRANA 10/15 www.coachingplus.org


https://www.coachingplus.org/webinar-seria-poradensky-proces.php

Newsletter 173 Akcie a podujatia

PREZENCNE
hi A . ] A .
Coac ngplus TIMOVE KOUCOVANIE A SUPERVIZIA TIMOVEHO KOUCOVANIA - MASTERCLASS SO SANDROU WILSON
MCC, TSTA(O)
14. - 15. maj 2024 prezencne od 9:00 do 17:00, seminar bude timoceny

Ako sa meni timové koucovanie v postpandemickej dobe. Najnovsie vyskumy, pripadové studie, budeme
skimat’ koncepciu organizacnej inteligencie prostrednictvom preramcovania vztahov a uvazovania o
tom, ¢o znamena pracovat’ ako timovy kouc s pouzitim vztahového pristupu, ktory sa opiera o socialne i
nevedomé konstrukty.

Supervizia timového koucovania. Timovi koucovia budi mat’ moznost’ zapojit’ sa aj do supervizneho
procesu so Sandrou Wilson, aby pouvazovali o svojej profesionalne praxi s ohladom na:

« zvySovanie psychologického uvedomovania

« ziskanie hlbsieho pochopenia

« zvazenie vztahu s clenmi timu v ramci spolocne vytvaraného procesu

« pochopenie vyznamu nevedomia, aby si vybudovali novy a autenticky vztah
« pouvazovanie o svojej praci ako o mnohostrannej psychologii

PRACA S RODINOU A VZTAHOVA VAZBA
- akreditovany vycvik MSVVaS SR 10 dvojdiiovych modulov, inovaéné vzdelavanie 150 hodin

17. MAJ 2024 - 16. MAJ 2025
Zamerom programu je prehibit' u G¢astnikov poradenské zruénosti informované teériou vztahovej vézby
pri praci s rizikovymi rodinami, alebo detmi v rodinach, ktoré zazili komplexnu vyvinov( traumu.
Vzdelavaci program integruje

e Teoriu vztahovej vazby

e Teoriu komplexnej traumy

e Teoriu prace so systémami a subsystémami

o Poradenské/sprevadzajlce intervencie pre deti

e Poradenské/sprevadzajlce intervencie pre rodi¢ov a rodinny systém

Program je vhodny pre poradenskych psychologov, klinickych psycholégov, socialnych pracovnikov,
lieCebnych a Specialnych pedagdgov, duchovnych a inych pomahajlcich profesionalov, ktori si chcd
rozsirit’ svoje kompetencie o pracu s celou rodinou. Lektormi vzdelavacieho programu su Zuzka Zimova,
Alena Molcanova a Vlado Hambalek.

Datumy stretnuti
17,18. maj 2024 (pozor zmena)
27,28. jun

22,23. august
10,11. oktober
14,15. november
5,6. december
6,7. februar 2025
13,14. marec
10,11. april
15,16. maj
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PSYCHOLOGIA V KOUCOVAN{
13. MAJ 2024 ONLINE
20. MAJ - 19. NOVEMBER 2024 PREZENCNE

Coachingplus

Ked' ste kou¢, koucujuci manazér, mentor, lektor, mediator, Ci ina profesia, ktora vyuziva koucovacie
zrucnosti, tréningovy program psychologia pre koucov vam poskytne vybrané poznanie a prakticky
nacvik zrucnosti a kompetencii z oblasti psycholdgie, ktoré prehibia a obohatia vase porozumenie
koucovania.

Ak chcete vediet koucovat' psychologicky fundovanym sposobom, program psychologia pre koucov vas
nauci:
e Ako prepajat’ koucovacie kompetencie s jednotlivymi sposobmi psychologického myslenia a
konania.
e Ako vyuzivat' psychologické modely k tomu, aby sme lepsSie porozumeli tomu ako rozmyslaju a co
prezivaju nasi klienti/ky v koucovani.
o Aké psychologické pristupy a postupy si osvojit’, aby ste prehibili kvalitu a hibku kou¢ovacieho
vztahu s klientom/kou.
e Ako prostrednictvom konkrétnych nastrojov, ktoré sa daju pocas koucovania vyuzit, lepsie
rozumiet’ nielen klientom/kam, ale aj sebe ako koucovi/ke.

Obsah programu pozostava z:

o 5 praktickych dvojdnovych tréningovych modulov, ktoré pokryvaja kompetencie koucovania a
prepajaju ich s psychologickymi pristupmi,

¢ 5 nahratych teoretickych webcastov, ktoré vo video nahravkach demonstruja aplikaciu
psychologickych zrucnosti jednotlivych pristupov v koucovani,

e 5 teoreticko-reflexivnych webinarov, ktoré prehlbuju aplikacnd rovinu a reflexivnym spésobom
pozyvaju frekventantov/ky k vytvaraniu vlastného stylu, ktorym integruji psychologické poznanie
a zrucnosti v koucovacej praxi.

Podmienky vstupu do vzdelavacieho programu:

Frekventanti musia mat’ absolvovany vycvik v koucovani, pripadne mentorovani a musia koucovacie
zruénosti a kompetencie aktivne vyuzivat v praxi s klientmi. OdporGcana je pravidelna supervizia
koucovania.

Datumy stretnuti:
e Online 13.5. 0 18.00 h., prezencne 20.-21.5.
e Online 11.6. 0 18.00 h., prezencne 17.-18.6.
e Online 2.9. 0 18.00 h., prezencne 9.-10.9.
e Online 14.10. 0 18.00 h., prezencne 21.-22.10.
e Online 13.11. 0 18.00 h., prezencne 18.-19.11.

Viac na www.coachingplus.org

SUPERViZIA MOTIVACNYCH ROZHOVOROV

9. APRIL 2024 a

15. OKTOBER 2024

- workshop (nielen) pre absolventov vzdelavania Aplikovanie motivacnych rozhovorov v praxi odbornych
zamestnancov

Motivacné rozhovory s uz niekolko rokov trademarkom Coachingplus. Spolu s Martou Spalekovou vas aj
tento rok pozyvame na supervizny den, na ktorom budeme reflektovat vase nahravky, ucit sa zo
skUsenosti a rozvijat’ a prehlbovat’ (nielen) zrucnosti, ale aj ducha motivacnych rozhovorov. Supervizny
den s motivacnymi rozhovormi je priestorom pre absolventov/ky naSich vycvikov, ale aj pre Sirokd
odbornu verejnost’ byt v kontakte s témou "MR" nielen teoreticky, ale hlavne prakticky. Lektori: Marta
Spalekova, Ivan Valkovi¢ a Vlado Hambalek
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SUPERVIZIA VZTAHOVEJ VAZBY
Coachingplus 10. APRIL 2024 a
16. OKTOBER 2024
- workshop nielen pre absolventov vycviku Praca s rodinou a vztiahova vazba

Jednodnovy workshop zamerany na superviziu vasej prace (psychoterapia, poradenstvo, socialna praca,
mediacia, koucovanie...) z perspektivy teorie vztahovej vazby. Pocas dna zazijete reflexiu vasich
pripadov a kazuistik s diskusiou a nasledne mini vstupy, ktoré vdm pomdzu prehibit vasu prax z
perspektivy tejto vyvinovej teorie. Supervizny workshop je vhodny nielen pre absolventov nasich
vycvikov, ale aj pre SirSiu odborni verejnost, ktora sa venuje praci s klientmi a chce lepsie pochopit’ ich
spravanie a svoju pracu s nimi z perspektivy tedrie Bowlbyho (aj jeho nasledovnikov). Lektori: Zuzana
Zimova a Vlado Hambalek

SUPERVIZIA SUPERVIZIE A MENTORINGU

18. - 19. APRIL 2024 1. dei 9:00 - 17:00, 2. der 8:30 - 15:30 a
17. - 18. OKTOBER 2024 1. defi 9:00 - 17:00, 2. der 8:30 - 15:30
- dvojdriovy workshop bude viest' Vladimir Hambalek

Nielen nasi absolventi, ale aj ini absolventi vycvikov supervizie a mentorovania budi mat moznost
zUcastnit’ sa supervizneho dna k téme supervizna prax. Su vitani vsetci supervizori, ktori chcl reflektovat
svoju superviznu pracu aj mentori, ktori chcl reflektovat’ svoju prax mentora v superviznej skupine.

AKO BYT MENTOR?
- s Vladom Hambalkom a Silviou Gallovou MCC

Vycvik v mentoringu pozostavajlci zo 5 modulov, v terminoch:
5. - 6. september 2024

7. - 8. oktober

11. - 12. november

9. - 10. december

23. - 24. januar 2025

Cielom tréningového programu ,,Ako byt mentor“ je integracia predchadzajucich pracovnych a osobnych
skiisenosti s teoretickymi koncepciami a kompetenciami mentorovania. Ucastnici budi po jeho
absolvovani schopni viest proces mentorovania takym sposobom, aby efektivne rozvijal vedomosti,
schopnosti, zrucnosti a postoje mentorovaného studenta. Zaroven si Ucastnici rozsiria svoje poznatky o
teoérii a rozvinG komunikaéné zrucnosti a metodiku potrebni pre profesionalny rast v oblasti
mentorovania. To pomo6ze obohatit individualny model praxe ucastnika vycviku a bude viest' rozvoju
profesionalnej identity mentora. Tréningovy program obsahuje okrem interaktivneho vzdelavania aj
hodiny supervizie pre frekventantov vzdelavania a prilezitosti aplikovat' svoje poznatky na mnoZstvo
pracovnych kontextov.

Kurz je urceny pre internych alebo externych koucov, trénerov, lektorov, konzultantov, supervizorov,
ktori si chcu rozsirit kompetencie o mentorovanie, psycholégov, poradcov, manazérov, pracovnikov
oddelenia pre ludské zdroje, ktori sa stavaju mentormi pre kolegov a koordinuju ¢i riadia rozvoj v
organizaciach. Zaroven je vhodny aj pre veducich pracovnikov z radov dobrovolnictva, verejného alebo
stkromného sektora. Lektormi vzdelavacieho programu st Silvia Gallovda MCC a Vladimir Hambalek,
supervizorka a mentorka koucov a supervizor pre oblasti psychologického poradenstva, koucovania a
organizacného rozvoja. Supervizormi programu su certifikovani supervizori kouc¢ovania/mentorovania.
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APLIKOVANIE ,,MOTIVACNYCH ROZHOVOROV* V PRAXI ODBORNYCH ZAMESTNANCOV
- akreditacia M3VVaS$ SR - inovacéné vzdelavanie

18. - 19. september 2024

28. - 29. oktober 2024

2. - 3. december 2024

- s Martou Spalekovou a Vladom Hambalkom

Coachingplus

Motivacné rozhovory st metdda, ktora pomaha ludom poznat’ svoj existujici alebo bliziaci sa problém
a vedie ich k snahe nieco s nim urobit. Cielom je, aby v sebe ¢lovek nasiel vnitorni motivaciu k zmene
a aby sa nemusel vytvarat tlak zvonku. Motivacné rozhovory s zamerané na pomoc pri prekonavani
nerozhodnosti a pomahaju klientovi podstupit’ cestu ku zmene.

Vzdelavaci program pozostavajuci z 3 dvojdnovych modulov pontka priestor pre nacvik zrucnosti, o
nam pomahaju efektivne pracovat s nemotivovanymi alebo malo motivovanymi klientmi. Je vhodny pre
vsetkych, ktori chcl porozumiet’ praci s motivaciou a nacvicit’ si komunikacné zrucnosti, ktoré
vnatornt motivaciu k zmene podporuju.

Hlavny ciel vzdelavania - zamerom workshopov je prostrednictvom na dokazoch zaloZeného pristupu
(evidence based practice) ,,Motivacné rozhovory“ autorov Millera a Rollnicka rozsirit’ praktické
zrucnosti prace s motivaciou a Specifické vedomosti odbornych zamestnancov pri praci s jednotlivcom,
parom, rodi¢mi a skupinou.

Vzdelavanie urcené pre vsetkych, ktori sa stretavaju s nemotivovanymi a nespolupracujicimi klientmi,
pripadne klientmi.
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Newsletter 173 Akcie a podujatia

WEBCASTY COACHINGPLUS
Coachingplus

ROZVOJ TiMOV A TIMOVEJ SPOLUPRACE

Coachingplus pontka 5 dielov webcastovej série na tému timov a timovej spoluprace. Vsetky cCasti
z cyklu ,,Rozvoj timov a timovej spoluprace® st venované téme a prostrednictvom slajdov, reflexie
a rozhovorov s nasimi hostami, Stevkou Hriviidkovou, Jozom Stopkom a Zuzanou Zimovou sa
moZzete zoznamit' s know how, ktoré vam pomoze transformovat alebo obohatit' vasu pracu s
timami nech uz pracujete ako manazér, ste ¢lenom timu, alebo timy sprevadzate ako externy
konzultant (kouc, lektor, facilitator, supervizor...)

ROZVOD A €O DALEJ...

5 dielov cca 1,5 hodinovych tréningovych videi k téme "Multidisciplinarne intervencie v rozvode".
Struktara kazdého hodinového videa pozostava z prezentacie, diskusie a kazuistiky, ktora sa tyka
problému. Kazdy modul je zamerany na inG prakticki tému. Webinare vedi Zuzana Zimova a
Vladimir Hambalek.

PRACA S EMOCIAMI V PORADENSKOM (TERAPEUTICKOM, KOUCOVACOM, MEDIACNOM) PROCESE

Zamerom 3 dielnej série webinarov je predstavit rozne stratégie, postupy a techniky, ktoré
pomahaju pomahajlcim pracovnikom pri praci s vlastnymi emadciami a pri praci s klientom. Kazdy
webinar trva viac ako hodinu a obsahuje priklady z praxe, powerpointové prezentacie a diskusiu
lektorov.

EFEKTIVNY POMAHAJUCI ROZHOVOR S JEDNOTLIVCOM, PAROM ALEBO SKUPINOU

Webinare st vhodné pre vsetky pomahajlce profesie, psychologov, lieCebnych a socialnych
pedagodgov, socialnych pracovnikov, ale aj mediatorov ¢i koucov.

Zamerom 3 dielnej série webinarov je predstavit rozne stratégie, postupy a techniky, ktoré
pomahaju pomahajucim pracovnikom pri vedeni pomahajiceho rozhovoru s klientom. Kazdy
webinar trva viac ako hodinu a obsahuje priklady z praxe, powerpointové prezentacie a diskusiu
lektorov.

OKNA DOKORAN MOTIVACIE A ZMENY

Do zbierky nasich webcastov, ktoré predstavuju know how Coachingplus pribudlo novych 5 dielov.
Vsetky sa venuju téme Motivacia, zmena a praca s odporom. Webinare 1-3 vedl lektori Vlado
Hambalek a Zuzka Zimové a webinare 4-5 ved( Vlado Hambalek a Marta Spalekova. Kazdy webinar
trva viac ako hodinu a obsahuje priklady z praxe, powerpointové prezentacie a diskusiu lektorov.
Motivacia a praca so zmenou st trademark Coachingplus. Vo videach sme zhrnuli 15 rokov nasich
vycvikov (Integrativna praca s motivaciou a zmenou v komplexnych systémoch, rodinach a paroch),
ktoré sme v Coachingplus realizovali. Verime, ze ¢as s nami (Vlado, Zuzka, Marta) bude pre vas
prijemny aj uzitocny.

Na podujatia sa mozete prihlasovat’ mailom na mihalkova@coachingplus.org alebo formou online
prihlasky na COACHINGPLUS Pocet prihlasenych na vsetky vzdelavacie podujatia je obmedzeny. O
poradi prihlasenych rozhodne vcasné uhradenie platby.

V pripade, Ze sa Ucastnik/Cka nemdze dostavit na niektoré zo stretnuti vzdelavania osobne, po
dohode s lektormi sa moze pripojit’ online cez platformu ZOOM.
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