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Z obsahu news

videli lupica eSte skor, nez sa nim stal. Ako sa stava z terapeuta, alebo poradcu kou¢, nam
porozpravaju popredné britské koucky v rozhovoroch s Carolyn Mumbyovou

hladinou koucovacieho vzt'ahu. V texte o prenose v koucovani si ndjdete vela informacii nielen

o prenose, ale aj o odpore a praci s obranami

« A potom uz len to tradi¢né: knihy, aktivity pre pomahajucich, aktivity pri praci so skupinami ako aj

akcie a podujatia Coachingplus

TeSime sa na stretnutia s vami

,»Aby si pocul sam seba, potrebujes tichy den.“ (Indidnske prislovie)

Mentorovanie

Na uvod avod

Vela sme tu uz pisali o koucovani, ale malo sme v
nasich newslettroch spominali slovo mentoring. Ne-
jaké texty najdete, to ano, ale ked’ze sme boli ne-
davno sami sUcastou mentoringu ako mentorovani
uéni (mentee) a kedze som mal moznost v posled-
nom obdobi vyberat’ a hodnotit’ (ako sa u nas na Lip-
tove hovori asesovat) buducich mentorov v jednom
narodnom projekte, rozhodli sme sa mentoringu
dat’ v naSich news vacsi priestor. Podobne ako kou-
covanie, aj mentorovanie ma hrbu definicii. V zasa-
de sa mentorovanie obvykle chape ako osobny, dlho-
doby profesionalny vztah, ktory sa ¢asom prehlbuje
a ma efekt vlny, ktora so sebou nesie proces ucenia
sa a odovzdavanie poznatkov, skisenosti a vedomos-
ti mentorovanému. Mentorovanie je cesta, ktord vy-
konavaju vsetky zcastnené strany (mentor aj ucen,
pripadne ini zainteresovani - len mentori) a v tejto
ceste zmeny je obsiahnuté otvorené, tvorivé a neis-
té ucenie sa. Mentorovanie v sebe zahrna napriklad:

« Vzdelavaci vztah, ktory zapaja jednotlivych ludi
a skupiny do vzajomného ucenia, nadvazovania
vzt'ahov a podporovania sa

«  Proces spoluprace, ktory poskytuje pomoc a pod-
poruje socializaciu

« Transformaciu identity medzi mentorom a men-
torovanym s resSpektom ku kultirnym rozdielom

« Nastroje, ktorymi kriticky skimame a reflektuje-
me hodnoty, kultiru a identitu systému, v ktorom
sa mentorovanie deje.

Mentorovanie plni dve hlavné funkcie. V ramci vzta-
hu, ktorého zmyslom je vyvin a zmena sa zameriava
na psychosocialnu podporu a kariérny rozvoj. K psy-
chosocialnym funkciam patri vzor, spolocenské prija-
tie a poradenstvo. Psychosocialna dimenzia mento-
rovania sa aktivuje, ked’ mentori aktivne poclvaju,
davaju rady a povzbudzuju rozvoj mentorovaného.
Tato funkcia mentorovania prinasa vyhody ako pria-
telstvo a emocionalnu podporu, zvysené sebavedo-
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mie a sebalctu. Funkcia kariérneho rozvoja so sebou
okrem odovzdavania know-how prinasa aj prvky kou-
Covania, definovania a zvladania pracovnych vyziev,
definovania cielov a prenosu kultUrnych vzorcov or-
ganizacie. Cielom mentoringu nie je hodnotit’ vykon,
ale pomoc mentorovanému osvojit’ si vsetko potreb-
né v sulade s cielmi a poslanim organizacie a daného
pracovného miesta. Mentorovanie, na rozdiel od nie-
ktorych modelov koucovania, je dlhodobejsi proces
a je cielene zamerany na rozvoj kompetencii uciace-
ho sa v ¢ase. Mentorovanie je rozvojovy projekt, kto-
ry podporuje rast identity mentorovaného ucna a pri-
padnu identifikaciu sa s Specifickou pracovnou rolou.
Casto nejde iba o jednostranné ucenie. Kedze men-
toring je dlhodoby vztah, nutne v sebe obsahuje aj
prvok recipro¢ného ucenia sa. Vyhodou reciprocného
uéenia sa je, ze aktivity, ktoré su sGcastou procesu
mentoringu maju vplyv a niekedy dokonca menia spo-
sob prace s inymi ludmi v organizacii a spésoby kon-
taktu s organizaciou tak, aby boli vzorom pre nové
spOsoby interakcii, uCenia sa, vedenia a vytvarania
organizacnej kultury a politiky organizacie.

Teodrie a modely mentoringu

Podobne ako koucovanie, aj mentorovanie ma svo-
je filozofické zaklady, teoretické pristupy, modely
a konkrétne postupy, metody a techniky, ktoré men-
tori vyuzivaju v praxi. Tradi¢né modely, opierajuce sa
historicky o konzervativne teérie mentorovania, ob-
sahuju ucenie sa zaloZené na zrucnostiach a su za-
merané na konkrétne ciele, ktoré majl byt dosiah-
nuté a na vedomosti a zrucnosti, ktoré maji byt
osvojené. Ciele, vedomosti, zrucnosti, ale aj posto-
je st odovzdavané z generacie na generaciu - star-
simi a skusenejsimi mladsim a zacinajucim. Mentori
zvykn( uskutochovat pracu v individualnom settingu,
v u¢ebnom usporiadani ucitel - Ziak (mentor - men-
torovany). Tradi¢né modely mentorovania sa opiera-
ju o to, Ze skuseny pracovnik, alebo ved(ci pracovni-
ci mentoruju prostrednictvom podporovania, davania
rad, priatelstva a vyucovania, pricom slizia aj ako
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obhajcovia, poradcovia a podporovatelia. Opat’ chce-
me zdoraznit, Zze nejde o vztah nadriadeny a podria-
deny a mentorovanie nema donucovaci charakter.
Mentorovanie v takejto konzervativnej linii moze
organizaciam pomoct uspokojit poziadavky suvisia-
ce s uvedenim pracovnika do role a potvrdenim jeho
hodnoty v organizacii. Zaroven tento typ mentorin-
gu pomaha udrziavat’ kompetentnych pracovnikov na
mieste tym, Ze si osvojujl Standardy vykonu. To vset-
ko pomaha mentorovanému pracovnikovi v adjusta-
cii na kultdru organizacie. Takéto mentorovanie nesie
Specifickl socializacn( funkciu, no prinasa aj zradné
miesta a problémy. Jednym takym problémom je oca-
kavanie, ze mentorovani budu iba recyklovat navyky
a sposoby prace mentorov, co moze brzdit individua-
litu a prekazat’ pokroku. Humanistické mentorovanie,
ktoré nadvazuje a v istom zmysle prekracuje tradic-
né, konzervativne pristupy, sa sustred'uje na podpo-
ru mentorovaného ako celého ¢loveka vo vztahoch.
Humanistické mentorovanie sa zaobera nielen roz-
vojom, ale celkovou transformaciou mentorovaného
jednotlivca. To v praxi znamena, ze mentor sa zauji-
ma nielen o to, aby sprostredkoval vedomosti, zruc-
nosti, postoje a prax v sulade s potrebami organiza-
cie, ale aj o to, aby mentorovany hladal a nachadzal
svoj vlastny potencial a zdroje, ktoré mu pomahaju
v uceni, pri¢om v procese hladania transformuje seba
samého tak, ze kombinuje poznanie mentora a zahr-
na ho do svojej praxe vlastnym, Specifickym sposo-
bom. Tento koncept kladie doraz na slobodu, osobn(
volbu a bezpecny, podporny vztah. Okrem humanis-
tického modelu existuja aj d'alSie alternativne mode-
ly mentoringu. Alternativne modely sa v ovela vac-
Sej miere venuju nielen transformacii jednotlivca,
ale aj obsahuju v sebe aj SirSiu zmenu organizacnych
kultdr. Medzi alternativne tedrie mentorovania pat-
ria kolaborativne mentorovanie (ko-mentorovanie),
mozaikové mentorovanie, mnohouroviové ko-men-

torovanie a synergické vodcovstvo. Teoretici alterna-
tivneho mentorovania kritizuju tradi¢né vztahy a sys-
témy mentorovania ako obmedzené a nepristupné
pre rozne typy populacie, etnika a socialne triedy,
¢i skupiny. Kritici konzervativnych modelov odkryli
v kontextoch mentorovania paternalizmus, zavislost’,
privilégia a vylucnost. Alternativne teoérie mentoro-
vania sa opieraju o prax posiliovania/zmocrovania
(empowerment), ktora je kriticka voci vyuzivaniu
a zneuzivaniu moci a preferuje spravodlivost, rovno-
cennost’ vo vztahu a progresivne, kritické myslenie a
ucenie. Vztah medzi mentorom a ucnom je podobne
ako v humanistickej paradigme zaloZeny na neautori-
tativnej dynamike a zd6raznuje sa v nom vzajomnost’
a rovnopravnost’. RieSenia vhodné pre mentorované-
ho nie st ponikané, ale vytvarané vo vzajomnom dia-
logu. Alternativne pristupy kriticky reflektuju otazky
moci a u¢ebného ramca, v ktorom sa mentorovanie
odohrava. Alternativne tedrie mentoringu nepreferu-
ja iba jeden Styl prace - individualne vedenie skise-
nym mentorom. Ked'ze vychadzaju z predpokladu, ze
ucenie sa zo skUsenosti inych moze byt réznorodé,
alternativne programy mentoringu obohatili formal-
ny program mentorovania o profesionalne ucebné ko-
munity, partnerstva, aliancie a iné skupinové formy
mentoringu, vzajomné zdielanie reflexivnych uéia-
cich sa dennikov, e-mentorovanie a virtualne ucenie
sa. Cielom tohto pristupu je tak okrem iného aj mobi-
lizacia zdrojov mentorovanych a transformacia uzav-
retych systémov/organizacii. Takyto druh mentoringu
podporuje hodnoty spoluprace, demokratického uce-
nia sa a spolocného vodcovstva. Mentori aj mentoro-
vani tak vedu proces za hranice poziadaviek na ich
poziciu a snazia sa vzdelavat' svojich mentorovanych
aj mimo kontextu ich organizaéného ramca, smerom
k SirSiemu rozvoju. Pokial ide o pristup, ¢i Styl pra-
ce, mentori v tomto pristupe vyuzivaju viac facilita-
tivny pristup.

Typ otazok a intervencii

.

.

Dava rady a poucenia
Hovori, ako sa ma spravat
Hovori, ¢o urobit’

Pristup Styl
Autoritativny, tradiény, konzervativny Prikazy
Informacie

Poskytuje nazory a skisenosti
Vysvetluje zaklady a principy
Napomaha lepSiemu porozumeniu

Konfrontacia

Provokuje premyslanie

Opakuje, o bolo povedané, alebo urobené
Hovori, ¢o si mysli, ze u¢ia zvazuje
Pomaha vyvarovat’ sa opakovania chyb

Pomaha ucnovi vyjadrit pocity a obavy
Suciti s uériom

Dava otazky, ktoré podporuji nové myslenie
Podporuje generovanie novych moznosti a rieSeni
Pocliva a sumarizuje

Alternativny, spolupracujuci, Katarzia
facilitativny
Katalyza
Podpora

Ocenuje ucna (prinosy, dobré umysly a zamery, Uspechy)
Chvali
Ukazuje, Ze uCen ma jeho podporu a je na jeho strane
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Jednym z alternativnych pristupov mentorovania
je spolupracujice mentorovanie - zname tiez ako
vztahové ko-mentorovanie. Ak mentorujeme tym-
to pristupom, preferujeme zjednocovanie ludi v re-
ciprocnom, na rozvoj zameranom vztahu, ktory je
situovany do dynamického kontextu uéenia sa. Vy-
znamnU rolu v nom hra vizia, zavazok, disciplina a sy-
nergia. Partneri v uceni prekonavaju kognitivne roz-
diely, snazia sa o porozumenie vlastnych mentalnych
procesov a mentalnych map, stieraju odstup mocen-
sky chapanej stigmy "mentora” a “mentorovaného’.
Spolupracujice mentorovanie je 3Specifické svojim
dbrazom na atmosféru vzajomnej zavislosti, zavazku
a splnomocnenia, ako aj vyuzivanim participativneho
vodcovstva. Odpor mentorovanych k uéeniu a prebe-
raniu zodpovednosti sa transformuje prostrednictvom
sebariadeného, autentického zapojenia sa. DalSou
vyznamnou alternativnou koncepciou mentorovania
je Kramova ‘vztahova konstelacia’, znama aj ako
mentorovacia mozaika. Tedria mentorovacej moza-
iky postuluje, Ze interakciu medzi rovesnikmi akti-
vujl spolo¢né zaujmy a motivacia Clenov uciacej sa
komunity. Clenovia, ktori st primarne mentormi (na-
priklad uznavani lidri) a sekundarni mentori (ucni) si
vymienaju roly mentorov a mentorovanych, ¢o zabez-
pecuje ucenie sa vsetkych synergickou, flexibilnou
Struktrou. Ak je mentorovanie definované viac ako
spolo¢né ucenie sa, nez individualisticka ¢innost, tak
sa timy, ktoré sa rozsiruju na odborné (a virtualne)
ucebné spolocenstva, zapajaju do podpory, zdielania
napadov a priatelskej pomoci. V takychto spolocen-
stvach, sietach, sa rozdiely medzi mentorom a men-
torovanym stieraju ako a vynaraju sa skor ako me-
niace sa role: Specialisti, poradcovia, ochrancovia,
obhajcovia a dalsi. Kamaratstvo, vzajomna zavis-
lost’, rozvoj identity a schopnost’ prebrat zodpoved-
nost’, ktoré tento model podporuje, ukazuji hodno-
tu toho, Ze nemame byt zamerani iba na vysledok
ucenie (produkt), ale dolezité su aj procesy ako sa

ucenie a majstrovstvo dosahuju. Kedze tradicni, kon-
zervativni mentori “reprezentuju dominantné spolo-
censké hodnoty’, reflektujuci alternativni mentori sa
snazia okrem posilnenia/zmocnenia a rozvoja mento-
rovanych aj o kriticku analyzu a reflexiu jestvujlce-
ho systému, aby sa nadalej replikovali iba také hod-
noty, vedomosti, zrucnosti a postoje ktoré rozvoj a
rast [udi v organizaciach umoznuju. To znamena aj
to, ze mentorovanie moéze priniest’ kriticku reflexiu
celej organizacie, i systému, kde sa deje. Cielom je
hladanie kreativnych rieseni, ktoré otvaraju pristup,
rozsiruji moznosti ucenia a generuju nové poznatky.

Kompetencie mentora

Kompetencii mentora mozno vymenovat stovky.
Struéne vymenujeme tie, ktoré su podstatné aj pre
iné typy pomahajucich intervencii, podrobnejsie sa
potom zameriame na tie, ktoré robia mentorovanie
mentorovanim. Podobne ako v poradca, ¢i koué, aj
mentor sa musi riadit zakladnymi etickymi ramca-
mi, ktoré su definované a vymedzené napriklad pro-
fesijnou asociaciou, ktora ho zastresuje. Okrem toho
aby mal vediet vytvorit’ dlhodoby, aj kratkodoby kon-
trakt, ktory je Casto trojstrannym kontraktom medzi
zadavatelom mentoringu, mentorovanym a mento-
rom. Podobne ako iné pomahajlce profesie, aj men-
tor by mal dokazat' vytvorit' a budovat’ déveryhodny
vztah, aktivne pocuvat, priamo komunikovat', pouzi-
vat’ rozne druhy exploracnych napomocnych otazok,
rozvijat sebauvedomenie u¢na, planovat’ proces uce-
nia a stanovovat' s u¢fiom primerané ciele, ale aj hla-
dat’ rézne sposoby, ktoré mentorovanému mozu po-
moct’ osvojit' si podstatné spOsobilosti, vedomosti,
zruénosti a postoje pre jeho prax. Mentor ma v oblas-
ti v ktorej s u¢nom spolupracuje expertné vedomosti,
vlastné skusenosti a poznatky, ktoré méze ucnovi po-
nUkat. Ked'ze je expertom, a rolu experta reprezen-
tuje, je dolezité, aby nasiel primerany sposob, akym
preda mentorovanému svoje znalosti a skusenosti.

poskytovanie
spatnej vazby

vyuZitie
sposobov, motivacia k
ktorymi sa ucen uceniu
ugi
odovzdavanie
poznania
vytvaranie
podpora a
mentainych ocenenie uéfia
map
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Mentor pripravuje Struktary, ktoré pom6zu mentoro-
vanému ucit’ sa. Vytvara mapu, ¢i prehlad tém a ob-
lasti, ktoré mozu byt pre ucna dolezité a uzitocné.
Pripravuje ponuku, ktora obsahuje to, o ¢om sa s uc-
nom bude rozpravat, o akych témach je dobré pre-
myslat. Rozmysla nad tym, ktoré skisenosti a znalos-
ti by mohli byt pre ucna potrebné a o ktoré sa chce
podelit. Tieto poznatky pomaha triedi a usporadiva
do primeranej formy pomocou mentalnych map, kto-
ré si mentorovanému blizke. Pozna preferované spo-
soby ucenia sa ucna a vie ich pri mentoringu vyuzit'.
Nasledne, najma pri alternativnych, facilitativnych
pristupoch k mentoringu vedie s u¢hom dialdg a v is-
tych fazach procesu necha riadit’ u¢enie sa mentoro-
vanym, alebo vyuziva inych ako zdroje dalSieho po-
znania. Viedie dialég smerujlci nielen k odovzdaniu
poznania, ale aj k nahladu, aha momentom a trans-
formacii. Mentor pravidelne poskytuje spatn vazbu
a overuje si, Ci je pre u¢ha uzito¢na. Spatna vazba sa
zameriava to, ako ucen aplikuje poznanie a porozu-
menie vo svojej praxi. Mentor udrzuje pozornost na
tom, Co je pre mentorovaného dolezité a ponechava
mu zodpovednost’ za realizaciu. Jasne vsak vyzaduje
aby robil kroky ktoré ho prived( k splneniu spolo¢ne
vytvorenych, stanovenych cielov. Pomaha ucnovi uve-
domit’ si ¢o urobil, neurobil, ¢o sa naucil, alebo ¢o
nové si uvedomil od stretnutia k stretnutiu. Udrzuje
uéna na vytycenej ceste tym, Ze jeho pozornost’ sU-
streduje na plan mentorovania a jeho vysledkov, na
vopred dohodnuty priebeh akcii a tém. S ohladom na
celkovu situaciu a ciele ucna je schopny navigovat
ho medzi jednotlivymi ¢astami planu, udava kontext
rozhovoru v stlade s tym, ¢o chce ucen dosiahnut.
Rozvija schopnost’ mentorovaného rozhodovat sa, vy-
stihn(t’ podstatné problémy a d’alej pracovat’ na svo-
jom osobnom rozvoji. Je dolezité, aby mentor spolu
s mentorovanym pracovali v pozitivnom ramci a ne-
zaoberali sa prilis tym, ¢o nema byt, tym, ¢o mento-
rovany nechce, ale naopak, zameriavali sa na to, co
chcl, ¢o mézu a dokazu spolu dosiahnut. Je uzitoc-
né balansovat’ medzi zameranim na problémy - a ich
analyzu a zameranim sa na rieSenia a budicu zme-
nu, vyvoj, Ci rast. PokroCili mentori dokazu vnimat
a ovplyviovat dynamiku vztahu s uc¢nom od pocia-
tocnej nedovery k dovere, od zavislosti uéna k jeho
nezavislosti a od tendencie byt autoritativnym cez
konzultativny Styl vedenia, az po facilitujice men-
torstvo (podobne ako to je v teoriach situacného vod-
covstva), pricom mentor dokaze Styly a spOsoby pra-
ce s mentorovanym menit’ podla potrieb ucna.

Fazy mentorského vzt'ahu

Mentoring nie je jednorazovy akt, ale dlhotrvaju-
ci proces, ktory obvykle podlieha vopred stanove-
nému, avsak v priebehu spolocnej prace modifiko-
vanému planu. Mentorsky vztah ma svoju dynamiku
a niekolko faz. Prvou je pociatocné budovanie dove-
ry, nasleduje osvojovanie si novych zrucnosti a pro-
fesionalnych kompetencii. Po ¢ase prichadza v ideal-
nom pripade separacia (mentor sa po splneni svojej
funkcie postupne svojmu zverencovi vzdaluje), pri-
¢om mentor a ucen sa stavaju priatelmi a kolegami
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a spoloc¢ne zdielaju zaujem o ¢o najkvalitnejsi vykon
profesie. Jednotlivé fazy slvisia s rolami a ich pre-
menou v priebehu ¢asu. Na zaciatku sa jedna o velmi
tesné prepojenie mentora s u¢nom, v ktorom docha-
dza najskor k nadviazaniu vztahu, dalej k budovaniu
vztahu dovery a pocitu bezpecia. Dochadza k stano-
veniu jednotlivych cielov. V okamihu, ked’ je mentor
presvedceny o tom, ze mentorovany je d’alej schop-
ny dosahovat’ stanovené ciele samostatne, dochadza
postupne k odpUtavaniu od mentora a na vyzname
ziskavaju metddy, ktoré rozvijaju a podporuju jeho
samostatnost’ (napr. koucovanie). Priprava na mento-
ring zacina reflexiou tychto otazok

+ Aka bude frekvencia kontaktov? Je mentor do-
stupny aj mimo vymedzené hodiny?

«  Aky sp0sob kontaktu volime (osobny, skype, ema-
ily...)?

« Ak bude diZka spoluprace?

»  Ako sa bude zachadzat' s dovernymi informaciami?

V priprave je pre mentora velmi dolezité urobit’ si
vlastnud inventuru toho, co mbze mentorovanému po-
skytnut. Zaobera sa otazkami:

« V com som kompetentny a ¢o mézem uénovi odo-
vzdat?

»  Ako sa pripravit na jednotlivé stretnutia?

»  Aké skisenosti mi pomohli v podobnej praci aku
bude robit’ ucen?

»  Aké oblasti by mal ucen analyzovat’ a preskumat?

«  Co by mal uéen svojim klientom dat? Ako by mal
vediet v tomto momente pracovat?

- Co potrebuje ucen pre svoju pracu?

« S ¢im vSetkym by sa mohol ucen vo svojej pra-
ci stretn(t?

Pri priprave je nevyhnutné uvedomit si ¢i je men-
torovany v stadiu nevedomej nevedomosti (nevie,
Ze nevie), vedomej nevedomosti (vie, Ze nevie),
vedomej vedomosti (vie, Ze vie), pripadne nevedo-
mej vedomosti (nevie, Ze vie). Samotné ucenie pre-
bieha v troch stadiach. V prvom Stadiu sa ucen uci
odvykat' od nefunkénych, alebo starych a neproduk-
tivnych sposobov spravania. V druhom stadiu mento-
rovany opustil staré sposoby spravania, uci sa apliko-
vat’ nové, no este je potrebna velka miera podpory,
povzbudenia a prac na prevencii pripadného zlyha-
nia. V tretom stadiu sa nové navyky stavaju automa-
tickymi. Diagnostika toho, kde sa mentorovany na-
chadza pomaha mentorovi reagovat podla potrieb
ucna. Diagnostika moze prebiehat’ tym, Ze pouziva-
me Standardné nastroje posudenia kompetencii na
dané pracovné miesto, rozne hodnotenia mentorova-
ného (napr. spatnl vazbu od klientov, alebo kolegov,
¢i nadriadenych), mentor vsak moze vyuzit' aj metody
tienovania (pozorovania) pri praci, Siroku paletu me-
tod, ktoré sa vyuzivaju pri analyze vzdelavacich po-
trieb, alebo klasicky rozhovor, v ktorom mentorovany
opisuje svoje zazitky a skisenosti. Na zaklade posu-
denia potrieb, v procese vzajomné dialdgu, si mentor
pripravuje svoju ponuku, ktora by mala ucna inspiro-
vat' a motivovat. Vybrané témy méze podla potreby
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a dohody detailne rozpracovat. Spolocne s mentoro-
vanym sa zaoberajl otazkami:

Co ma v tomto momente spoluprace zmysel odo-
vzdat mentorovanému?

o Aké zrucnosti, vedomosti a skisenosti mu mo6zu
byt v tomto momente jeho rozvoja prospesné?

«  Ako by som mu mohol ¢o najicinnejsie vysvetlit,
alebo predviest, ¢i ukazat potrebné vedomosti,
zruénosti, alebo skusenosti?

Po tom, ¢o sme si ako mentori premysleli témy a za-

definovali okruhy, je dobré viest uc¢na k stanoveniu
jeho vlastného ciela. Je uzitocné diskutovat’ o tom,
aky ciel by mohol byt pre ucna zaroven vyzvou, ale
zaroven dosiahnutelny. Zaroven ako mentori v tej-
to faze hladame balans medzi facilitativnou, kouco-
vacou polohou a poziciou experta a stratéga, ktory
je schopny korigovat' rizikové rieSenia ucna a napo-
mahat’ ucnovi vyuzivat' uzitocnejsie, alebo Gcinnej-
Sie stratégie. Ulohou mentora je zarovef zosulado-
vat’ dlhodobé ciele s cielmi priebeznymi a cielmi na
konkrétne stretnutie.

Typ ciela Priklady otazok pre u¢na
Dlhodobé ciele « Na Co sa pripravujete?
« Ktoré témy su dolezité a je ich potrebné detailne rozpracovat?
«  Co ocakavajl vasi kolegovia, va3 nadriadeny, vasi klienti,...?
- Na ¢om spoznate Ze ste na svojej pracovnej pozicii Uspesny? Co sa zmeni?
Priebezné ciele » 0 ¢om v poslednej dobe premyslate?
«  Kde sme na ceste? Co ste dosiahli, zmenili, vysk(3ali?
« V ¢om ste boli Uspesny, kde vidite posun, kde rezervy a o z toho vyplyva
pre vase ciele?
Ciele na stretnutie » Na ¢om budeme dnes pracovat’, aby sme smerovali k dlhodobému cielu?
«  Co by malo byt' vystupom dnesného stretnutia?

V priebehu ¢asu mentor a mentorovany detailnejsie

rozpraclvaju ciele, stratégie a roznorodé témy suvi-

siace s osvojovanim si role a zodpovednosti na pra-
covisku, zameriavajl sa hladanie a vytvaranie rézno-
rodych moznosti ako sa ucit’ praxou, ako sa na prax

pripravovat a ako vedome konat, ale aj ako prax a

konanie reflektovat’ a ucit’ sa zo skisenosti. Mentor a

mentorovany skiimaji ako to, o mentorovany skusa

ovplyviuje systém, v ktorom ucen posobi - tu si kla-
da otazky:

« Co a kto od uéha ocakava a ako je schopny ucef
tieto ocakavania zvladat, reagovat na ne a na-
plhat ich?

+ Kto je zakaznik (klient) ucna a ako ucen méze do-
stavat’ spatnu vazbu zo skisenosti?

« Kto dalsi je v procese prace u¢na dolezity (nad-
riadeny, kolegovia...), ¢o oCakava a aky dopad
ma praca ucna na inych ludi v systéme organi-
zacie?

Mentor vyuziva kreativne metddy reflexie a ucenia,
pozna efektivne spdsoby, ktorymi sa mentorovani na
stretnutiach uci a osvojuje si nové poznatky, zruénos-
ti a skusenosti, pricom pri ueni prepaja zazitok, re-
flexiu a teoretické konceptualizacie. M6ze mentoro-
vaného povzbudit k tomu, aby si pisal dennik, moze
mu poskytovat analdgia v pribehoch, analdgiach a
metaforach, moéze mu umoznit’ ucenie tym, ze simu-
luje situacie, vyuziva kresby, alebo iné tvorivé spo-
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soby prace, no zaroven rekapituluje, zhfia a sleduje

cestu ucenia sa a rozvoja mentora. Zaobera sa otaz-

kami:

- Co z toho, ¢o sa ucime je uz jasné? Na ¢om to
spoznavate v praxi?

« Co by ste potrebovali doplnit?

«  Ktoré témy je edte nutné prehlbit, alebo rozpra-
covat?

» Na o sa potrebujete opytat?

«  Ako by ste postupovali vy? Ako by postupovali vasi
kolegovia? Co sa vam zda vhodné?

» 0d koho a ako mozete Cerpat dalSie potrebné
skusenosti, informacie, zrucnosti?

« Kto vsetko je vam inSpiraciou, ¢im a ako sa ne-
chavate ovplyvnit a inSpirovat?

«  Ako to, ¢im sa inspirujete, aplikujete v praxi?

« Co spracujete? Co si pripravite? Co si pripravi
mentor?

«  Co nové si vyskisate?

«  Aké kroky urobite do dalsieho stretnutia?

V tejto faze mentor takisto ako ucen reflektuje, kto-
ré témy je este potrebné rozpracovat,, aké kroky musi
v priprave urobit’ a ¢o bude obsahom dalsich stretnu-
ti. Mentor spolu s mentorovanym pravidelne hodno-
tia, Co sa podarilo, aké ciele sa dosiahli, ako a v com
sa ucen meni rychlejsie, v com pomalsie a preco. Za-
roven je nutné priebezne analyzovat nielen vykon
a zmeny ucna, ale aj komplexny rozvoj mentorova-
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ného a vztah medzi mentorom a mentorovanym, pri-
padne, ¢i sa ucen posuva jednotlivymi Stadiami roz-
voja. Kazdé stretnutie moze byt zaroven prilezitost
k tomu, aby sa nielen reflektovalo to ¢o bolo v praxi,
ucilo nové, ale zaroven aj planovalo d’alsie stretnu-
tie. Tu je moznost zamerat sa na otazky ako:

« 0 com budete dalej premyslat?

« Co by mohlo byt predmetom dalsieho stretnutia?
« Co si ma mentor pripravit?

«  Ako sa pripravi na stretnutie ucen?

Tu je aj dolezity priestor na odporicania mentora
v zmysle: Potrebujem, aby ste premyslal o..., odpo-
ru¢am vyskdsat si..., odporG¢am pripravit’ sa na...
Odporicania by nemali byt jednostranné, ale vza-
jomné, aj mentorovany by mal mat’ Sancu odporucat’
svojmu mentorovi o ako by malo byt na stretnutiach
mentoringu v budUcnosti.

A o d'alej?

Prv nez sa rozhodnete vo svojej organizacii zaviest
mentoring, je uzitocné rozhodnit sa, o aky typ
programu pojde. Je pre vas dolezité zaucenie pra-
covnikov, alebo ich komplexny rozvoj. V akej oblas-
ti oCakavate zmeny. V niektorych organizaciach vy-
uzivaju aj takzvany obrateny mentoring, v ktorom
mladsi (napriklad technologicky vyspelejsi kolegovia)
odovzdavaju know-how starsim kolegom. Ide vam iba
o ucenie, ale aj o celkovu transformaciu? Chcete aby
mal mentoring dopad na celu organizaciu? Z orga-
niza¢ného uhlu pohladu si je dobré zodpovedat na
otazku, v ¢om moze program mentoringu pomoct,
ako mentorovanie suvisi so stratégiou rozvoja lud-
skych zdrojov a ako bude v organizacii mentorova-
nie zadefinované, aby nesuperilo s inymi nastrojmi
(manazment, formalne vzdelavanie, supervizia, kou-
Covanie apod.), ale aby zmysluplnym sposobom tieto
nastroje doplRalo. S tymito otazkami si spojené aj

dalsie kroky, ktoré smeruju k planu implementacie.

Pre Gspesné zavedenie mentoringu do organizacie je

dolezité:

«  Zachovat dobrovolnost' v tom ¢i chcem byt men-
tor, alebo ucen, rovnako ako dobrovolnost’ v tom
vybrat' si mentora a ucha (nie vsetci ludia su
vhodni vsetkym). V pripade, ze ide o povinny
mentoring je nutné podrobne sa venovat' zmyslu,
cielom, Gcinnosti a Ucelnosti programu a postu-
pom implementacie tak, aby neprislo k bezobsaz-
nej formalizacii vyuzitia metody

« Mat jasnu a pre ludi v organizacii Citatelnu stra-
tégiu pre vyber mentorov aj uc¢nov

«  Mat vycvik mentorov a pripravu ucnov

» Mat zabezpecenl kontinualnu podporu mentorov
a ucnov (najma vo chvilach ked’ ju potrebujd)

» Mat transparentny sposob prirad’ovania mentorov
a ucnov a jasny proces , pravidla a priebeh men-
torovania

» Neustale monitorovanie a zlepSovanie procesu
mentorovania

«  Akceptovanie mentoringu ako regularnej a sku-
tocnej prace

Mentor je profesional, ktory je vzdelany, so skisenos-
tami a ma za Ulohu podporovat’ ludi, aby si sami ria-
dili svoj proces ucenia tak, aby maximalizovali svoj
potencial, dosahovali ciele, rozvijali svoje schopnos-
ti, zlepSovali svoje vykony a stali sa osobnostami,
ktorymi chcl byt. Mentor nie je k dispozicii pre to,
aby vyriesil problém, skor, aby pomohol naplanovat
cesty k jeho rieseniu. Mentoring sa osvedcil tam, kde
sa prenasa Specificka znalost' o vnitornom chode or-
ganizacie, o sposobe prace, pri rieSeni komplexnych
pracovnych situacii.

»KaZdy, kto tvrdi, Ze ked’ svieti slnko, sme stastnej-
si, nikdy netancoval v dazdi.* (nezndmy autor)

Ako sa z terapeuta stava kouc... (a naopak)

Rozhovory o koucovani

Carolyn Mumbyova

Profesia koucovania pritahuje
nielen terapeutov, ktori si na-
Sli rozne cesty ku koucovaniu,
ale aj organizaénych konzultan-
tov, ktori koucovali a zacali ich
zaujimat' hlbsie psychologické
procesy medzi ludmi. Carolyn Mumbyova sa rozpra-
va so siedmimi praktikujacimi kouckami, ktoré po-
dobne ako ona sama presli oboma oblastami. Carolyn
ma konzultacnl prax v Londyne a poskytuje super-
viziu koucovania a klinickej praxe. Vedie tiez vycvi-
ky v psychologickom poradenstve a v koucovani. Viac
informacii o nej a sluzbach, ktoré poskytuje mozno
najst’ na webovej stranke.
WWW.CAROLYNMUMBY.COM

‘UZ sa nehddajme. Viybral som pdna Pytlika a to by ti
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malo Uplne stacit. Ak hovorim, Ze to je Lupic, tak je
lupic, alebo bude, ked' nadide ¢as. Md na viac, ako si
myslis a ovela viac, ako si mysli o sebe on. MoZno sa
mi este vsetci podakujete.’

Carolyn Mumbyova: Podobne ako Bilbo Pytlik (hoci
nie o rovnakej profesii!) aj ja si myslim, Ze som sa
angazovala v réznych aspektoch koucovania omnoho
skor, ako som absolvovala tréning a ziskala kvalifika-
ciu pren. Zacinala som ako pracovnicka, ktora praco-
vala sama a hladala tvorivé sposoby prace s mladymi
ludmi. Ukoncila som stidium socialnej a komunit-
nej prace, potom som dostala miesto v terapeutic-
kom zariadeni uréenom na liecbu drogovych zavislos-
ti. Bola to velka zmena: od postavania na rohu ulice,
nadvézovania prvého kontaktu a terénnej prace som
presla k sedeniu v zadymenej intenzite terapeutickej
komunity s restriktivnymi hranicami uréenymi na kon-
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tajnovanie a pracu s vnatornou bolestou a chaosom,
ktory vznikal zo zneuzivania a traumy. Obcas som sa
v oboch situaciach citila vykolajena a ¢udovala sa po-
dobne ako Bilbo, ¢i sa niekedy vydam na cestu.
Pocuvanie pribehov o bolestivych minulych situ-
aciach bolo stresujice a narocné. Ziskala som dip-
lom v psychologickom poradenstve v Gestalt pristupe
(modalita zamerana na to, ¢o robime, ako aj na to, o
¢om hovorime) a potom som terapeuticky pracovala s
lud'mi, ktori zazili relaps a opakovane prisli do 18-me-
sacného rehabilitacného programu po liecbe zavislos-
ti. Okrem individualneho poradenstva sme v nom pra-
covali aj klientovymi s aspiraciami a ambiciami. Tito
klienti si potrebovali vybudovat' novy Zivot, takmer
doslova, takze aSpiracie a ambicie boli podstatnou
zlozkou nielen prezitia, ale aj d'alSieho napredova-
nia v zivote. Nadalej som poskytovala poradenské
sluzby pre mladez a to, ze som sa naucila proaktiv-
ne pracovat’ s touto skupinou klientov, bolo neskor
pre mna neocenitelnou skisenostou v praxi koucova-
nia. Potom som ako manazérka kvality v organizacii
Youth Access podporovala obcianske zdruzenia a or-
ganizacie pri rozvoji ponuky poradenskych sluzieb,
pri Sireni informacii a servisu klientom aj obyvate-
lom. Mala som pocit, Ze som stravila dost' Casu na
‘fronte’ a vychovala som deti. Chcela som uplatnit
aj svoje dalSie zruénosti (tréning, supervizia, konzul-
tovanie pre organizacie) ako v individualnej, tak aj
skupinovej praci, a vycvik v koucovani a mentorovani
vedUcich pracovnikov rozsiril moje schopnosti a kre-
dibilitu ako kouca v oblasti podnikania. Viac o tejto
skisenosti som pisala v BACP Counselling Children &
Young People (Poradenstvo pre deti a mladez Britskej
asociacie poradenstva a psychoterapie) a bola som
prekvapena, kolko skisenosti z predchadzajlcej pra-
ce a z vycvikov som si priniesla do koucovania. Bola
som na seminari o koucovani, kde lektor hovoril o vy-
zname toho, aby si ¢lovek ‘nasiel svoj kmen’. Moja

Michele Downova

Co ta pritiahlo k praci kouca?
Konzultantska cinnost ma mi-
nula. Zacala som robit trénin-
gy pre korporacie a nahodou
som sa dostala ku koucovaniu,
ked som ponukla jednej Gcast-
nicke moznost individualnych sedeni a ona povedala:
‘Nevedela som, ze ste kou¢ vrcholového manazmen-
tu.’ Robila som jednoducho, ¢o sa zdalo byt potreb-
né. Vycvik prezentacnych zrucnosti, ktory som vied-
la, ponUkal zrucnosti, nastroje a techniky. Zaroven
som mala terapeutické vzdelanie, ktoré explorova-
lo a prepracovavalo strachy a Uzkosti, takze presun
k individualnej praci vo firmach nebol velky skok. V
organizaciach som pracovala s ludmi, ktori mali do-
statocne dlhi prax na to, aby povedali ‘Ano, prosim’
a odporucili ma aj niekomu inému. Ludia hovorili, Ze
tradi¢né koucovanie znamena, ze zo sedenia odcha-
dzali s planom, ¢o maju urobit. Terapeutickejsi pri-
stup podla mna znamena, Ze sa posun uz odohral na
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skisenost’ s navstevou prvej londynskej skupiny vtedy
novovytvorenej Divizie koucovania BACP bola presne
taka ista. Jej vybor zastaval nazor, ze sa ‘spajame,
spolupracujeme a tvorime’. Ako Clenka skupiny, kto-
ra vytvorila tieto slova, som mala pocit, Ze rovnako
popisuju to, ¢o sa moze diat’ v procese koucovania:
klient umiestnuje svoje klady a hodnoty a vytvara si
viziu zmeny v empatickom priestore, kde kou¢ pozor-
ne pocuva, akceptuje a ak je to potrebné, vyzyva,
aby umoznil vymenu obmedzujlcich predpokladov.
Koucovacie nastroje a ramce mozu byt uzitocné pre
proaktivnu pracu na koncipovani a experimentovani s
konkrétnymi zmenami, pri vytvarani a osvojovani si
obohacujucejsich a produktivnejsich navykov. Posled-
né dva roky som organizovala londynsku skupinu ko-
ucov BACP a nedavno ma poziadali, aby som urobila
Den profesionalneho rozvoja (Professional Develop-
ment Day, PDD) pre BACP pod nazvom ‘Uvod do budo-
vania koucovacieho vztahu’. Su tu zaujimavé otazky
na zamyslenie, nakolko dokazeme odlisit poraden-
stvo a koucovanie. Mozno ho chapat’ ako kontinuum
s nasou modalitou, ktora ovplyvriuje ako d'aleko za-
chadza poradenstvo do toho, ¢o mozno oznacit za ob-
last’ koucovania. PDD ma za ciel umoznit poradcom,
aby sa viac dozvedeli o koucovani, identifikovali svo-
je vlastné zrucnosti, ktoré by vedeli vyuzit v kouco-
vani a vypracovali si svoje kroky, ak chct zahrnit' ko-
ucovanie do svojej praxe. Zrejme nemame zazracny
prsten (bez ktorého by sa Bilbove pokusy o ‘lupenie’,
pri jeho nedostatku predoslych relevantnych skuse-
nosti, mohli skoncit' s mensim Uspechom) a sme za-
visli na predoslom vycviku a nasej odbornosti, preto
moze byt lepSou moznost'ou absolvovat’ renomovany
(a dokladne ,,konverzny kurz“ koucovania). No zmy-
sel ma aj obohatit’ svoj ramec o konkrétne koucova-
cie zruénosti a filozofiu.

sedeni a klienti len odchadzaja a zija ho. Bolo mi pri-
jemné vratit sa k individualnej praci.

Ako si ziskavala vedomosti, skusenosti a ako si si
vybudovala povest’ kouca?

Pred psychoterapeutickym vycvikom som mala pod-
nikatelsk( prax, mala som 15 rokov firmu, takze ho-
vorim z vlastnych sklsenosti. Moji klienti citia, ze
‘chapem’ ich problémy, nielen z psychologického
hladiska, ale aj preto, Ze som bola v tom, robila to.
Umoznuje mi to hovorit’ z ich uhla pohladu a to je
neocenitelné. Co sa tyka reflexie, zmenila som psy-
chodynamick( supervizorku, ktora mi velmi pomoh-
la v individualnom poradenstve: praca v korporatnom
svete bola mimo jej uhla pohladu. Moja nova supervi-
zorka ma tato prax, ¢o je velky rozdiel a pomaha mi
to rozvijat sa v koucovani.

Vyuziva$ integrovany model alebo udrzujes tieto
dva pristupy oddelené?

Lud'om poviem, Ze mam psychoterapeutické vzdela-
nie a Ze zastavam viacvrstvovy pristup. Podelim sa s
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nimi o konkrétne praktické nastroje a aj im pomézem
pochopit’ seba a svoje vzorce spravania, oboje prepo-
jit, aby tak vznikla trvald zmena. V praci je vzdy aj
osobnostny element rozvoja. UZitocné je stale pone-
chavat' opis dostatoCne vagny, aby sme mohli robit
to, ¢o potrebujeme. Moja predstava rozdielu medzi
Cistym koucovanim a koucovanim u niekoho, kto ma

Clare Myattova

Co ta pritiahlo k praci kouca?

Tri hlavné veci. Viera v moz-
nost, zZe ludia sa m6zu zmenit
rychlejsie nez to umoznuje vac-
k { Sina terapeutickych procesov.
Vedomie, ze niektori ludia tizia
po osobnom rozvoji a nepovazovali by sa za kandi-
datov na terapiu, ale lahsSie by sa identifikovali ako
klienti na koucovanie. U tychto klientov by iba osa-
motené porozumenie tomu, ¢o sa v ich Zivotoch deje
nemuselo nutne viest' k zmene - koucovanie ako ak¢-
na metody by im pomohlo viac. No a v neposlednom
rade som presvedcena, ze aj iné pristupy ako tera-
pia moézu prospiet’ najma lepsie fungujlcim klientom,
s ktorymi som pracovala.

Ako si ziskavala vedomosti, skusenosti a ako si si
vybudovala povest’ kouca?
Mam to stastie, Ze Zijem v Kalifornii a tak som bola

Debra Jinksova

Co ta pritiahlo k praci kouca?

Tahalo ma to ku koucovaniu
po tom, ¢o som dlho pracovala
v sluzbach prvého kontaktu s ta-
kymi skupinami klientov, ako su
mladi ludia a ludia ovplyvneni
zneuzivanim drog. V tom case som si uvedomila, ze
radsej pracujem na asertivnom, proaktivnom konci
spektra nez na hlbsej, korektivnej strane. Pravda, re-
flektovala som, ze to moze byt vd'aka tomu, Ze som
vystavena velkému mnozstvu traum, s ktorymi som
zvykla kazdy den pracovat. Teda navrat z terapeutic-
kého sveta bol radostny - a bola to Glava - pracovat’
s klientmi, ktori sU ‘za vodou’ a teSia sa. Namiesto
toho, aby som prisla domov vystavena, odchadzala
som zo sedeni nadsena a inSpirovana.

Ako si ziskavala vedomosti, skisenosti a ako si si
vybudovala povest’ kouca?

Mala som Stastie v tom, ze moj vycvik v integrovanom
poradenstve obsahoval také pristupy ako KBT,

Na rieSenie zamerany pristup a iné tvorivé a dyna-
mické sposoby prace, ktoré sa dali lahko adaptovat’
na kontext koucovania. Ked’ som si uvedomila, Ze to s
koucovanim myslim vazne, isla som Studovat na Hul-
lovu univerzitu.
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aj terapeuticky vycvik, je taka, ze to druhé poskytu-
je bohatost, hibku a kvalitu pritomnosti, ¢o je samo
o sebe velmi terapeutické. Je to odlisny pristup, kto-
ry viac reflektuje seba. Vo svojej praci kouca je pre
mna Ustredné to, ze som terapeut. To ovplyviuje
vsetko, ¢o robim.
WWW.MICHELEDOWNDYNAMICS.CO.UK

mnoho rokov vo vycviku somatického koucovania na
Strozziho institite, az kym som sa necertifikovala na
Master Somatic Coach.

Vyuzivas integrovany model alebo udrzujes tieto
dva pristupy oddelené?

Toto je najtazsia otazka. Ked koucujem, to, Co ro-
bim, obohacuje méj terapeuticky vycvik; ked’ ro-
bim poradenstvo, to, ¢o robim, obohacuje mdj te-
rapeuticky vycvik. Svoju sadu zrucnosti povazujem
za komplementarnu a tazko sa da rozdelit. Ked' to
hovorim, nemam pocit, ze mam ohromné teoretic-
ké vzdelanie na integraciu, tak d’alej uzatvaram kon-
trakty s klientmi o vysledkoch, ktoré chcu dosiahnut’
- niektoré z nich si zrejme terapeutickejsie svojou
povahou, niektoré su orientované viac na koucova-
nie. Nech uz je to akokolvek, som nesmierne rada, ze
mam oboje tieto zrucnosti a som teda pristupna takej
Sirokej Skale klientov.

WWW.CLAREMYATT.CO.UK

Vyuziva$ integrovany model alebo udrzujes tieto
dva pristupy oddelené?

Pouzivam integrovany model a propagujem sa ako in-
tegrovana kouc-terapeutka alebo osobna konzultant-
ka (typ integracie koucovania a terapie, comu davam
prednost). Tieto dni mam klientov, ktori za mnou pri-
chadzaju preto, Ze prave toto hladaju. Mam aj klien-
tov, ktori pévodne prisli kvoli psychologickému pora-
denstvu alebo koucovaniu a to je tiez v poriadku. Ale
na zaciatku vysvetlujem, Ze spajam discipliny kouco-
vania a terapie (a ako to robim) a ked’ sa to v prie-
behu prace objavi, tak z toho m6zu mat vacsi uzi-
tok nez len z jednej discipliny, tak mézeme kontrakt
prepracovat. Je naozaj nemozné a nerealne udrzia-
vat' tieto dve discipliny Uplne oddelené, tak v tom
chcem byt otvorena. Pravdepodobne je délezité do-
dat, Ze, ked’ze mam vycvik v koucovani a potom som
skombinovala obidva pristupy, zistujem, Ze ocenujem
a bavi ma aj korektivny element v praci, ktor( ro-
bim. Myslim, Ze je to pravdepodobne preto, Ze praca
na oboch koncoch spektra koucovanie - terapia dava
zdravl rovnovahu mojim klientom a aj mne. Asocia-
cia integrovanych koucov a terapeutov (AICTP) bola
zalozena na to, aby podporovala pracovnikov v tom-
to procese integracie, takze je pre mna ctou byt jej
predsednickou.
WWW.DEBRAJINKSCONSULTING.CO.UK
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Linda Aspeyova

Co ta pritiahlo k praci kouca?
Stalo sa to prirodzene. Bola som
psychologickou poradkynou,
trénerkou manazmentu, facili-
tatorkou a konzultantkou HR.
A jedného dna (asi pred 14 rok-
mi) ma poziadali, aby som urobila individualny ‘tré-
ning’ s veducimi v strese. Nezdala sa im myslienka
poradenstva. Urcity Cas sme produktivne spolupraco-
vali. Neskor som prisla na to, ze to, o sme robili,
bolo pravdepodobne koucovanie. Koucovanie stiah-
lo vSetky tréningy, o som robila, sposobom, ktory
som povazovala za velmi prirodzeny, zdalo sa tiez, ze
z neho isla ina energia ako z poradenstva v tom case,
a mna to vtiahlo.

Ako si ziskavala vedomosti, skusenosti a ako si si
vybudovala povest’ kouca?

Pracovala som v roznych organizaciach ako konzul-
tantka niekolko rokov predtym, takze uz som mala
siet’ a potencialnu klientelu na koucovanie. Dala som
vediet' tym ludom z HR a manazérom, Ze aj kouc¢ujem
a zacali ku mne pradit’ klienti z ich organizacii - vac-
Sinou liniovi manazéri. Vstipila som do novo zaloze-
nej Asociacie koucov (Association for Coaches) a ab-
solvoval som akreditacny proces s praxou v koucovani

Mary Pelhamova

Co ta pritiahlo k praci kouca?
Pracujem ako integrovane za-
merana psychoterapeutka uz
mnoho rokov a tato praca je
podnetna a vdacna, ale casto
som mala pocit, najma ku koncu
terapie, ze klienti si ziadala pevnejsie riadenie a po-
trebovali prevziat kontrolu, vyzbrojeni terapeutic-
kym pochopenim, smerom k tomu, aby si priniesli po-
zitivnu zmenu. Pozerali sa na mna, aby som im v tom
pomohla. Tusim, Ze toto ma pritiahlo k integrované-
mu vycviku. Preto som bola otvorenejsia a flexibilnej-
Sia urobit’ to, o sa ziadalo na splnenie jedinecnych
potrieb kazdého jednotlivca. Ked som sa zacala ucit’
nie¢o o koucovani, zda sa, Ze som ho uz so svojimi

E_==IEEl Cathy Warrenova

€o ta pritiahlo k praci kouca?
K praci kouca ma priviedla zme-
na kariéry z primarne komerc-
nej prace k primarnej orientacii
na pracu s ludmi. Vtedy mi nes-
mierne pomohlo kariérové kou-
covanie a pomyslela som si, Ze by som to rada robila.
Presla som do roly organizacnej konzultantky, praco-
vala som individualne s lud'mi, ktori prezivali zmenu
v praci. Podstupila som niekolko kratSich tréningov
koucovania a vycvik v NLP.

Ako si ziskavala vedomosti, skusenosti a ako si si
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a vycvikom, ako aj rozlicnych pribuznych vycvikov
a rol, ktoré som zastavala. Bola to velka skisenost’
a urcite mi to dodalo profesionalne sebavedomie, ¢o
pravdepodobne zvysilo moju kredibilitu, lebo som
mala pocit, ze sa naozaj mézem nazyvat kouckou.
Dalej som ¢&itala vietko o koucovani, ¢o som moh-
la, v mojom pripade konkrétne literatiru zameranu
na koucovanie na pracovisku. Nadvazovanie kontak-
tov a Uzka spolupraca v odbornych organizaciach boli
vzdy dolezitym aspektom mojho rozvoja, aj tych se-
dem rokov vo vybore BACP. Potom som sa stala pred-
sednickou Divizie koucovania BACP a teraz som pre-
zidentkou AICTP.

Vyuzivas integrovany model alebo udrZujes tieto
dva pristupy oddelené?

Pracujem integrovane a pouzivam 10 komponentov
myslienkového prostredia, ktoré ovplyviuje vsetko,
¢o robim. Niekedy je to viac koucovanie a niekedy
viac terapia. Nenazyvam sa kouc-terapeutkou vo vac-
Sine organizacii, nakolko pracujem so starsimi lud'mi,
ktori to vo vSeobecnosti nechapu a mohli by mat’ oba-
vy. Viem vsak, ze niektori klienti si ma vybrali kvoli
moéjmu kombinovanému pristupu koucovania a tera-
pie, v com mam vycvik aj prax.
WWW.COACHINGFORLEADERS.CO.UK

klientmi do velkej miery robila. Doteraz som nena-
Sla vycvik v koucovani, ktory integruje tie prvky Ci
discipliny kouca, ktoré by som si Zelala, hoci dufam,
Ze sa to stane v buddcnosti.

Ako si ziskavala vedomosti, skisenosti a ako si si
vybudovala povest’ kouca?

Vela som Ccitala, nadvazovala kontakty, stala som
sa clenkou koucovacich organizacii, chodila som na
prednasky slavnych koucov a vstupila som do super-
viznej skupiny pre koucov aj pre terapeutov.

Vyuziva$ integrovany model alebo udrzujes tieto
dva pristupy oddelené?

Praktikujem integrovany model osobnej konzultacie.
WWW.MARYPELHAM.CO.UK

vybudovala povest’ kouca?

Mala som vycvik v psychologickom poradenstve, pre-
toze sa mi pacila dokladnost a hibka poradenského
vycviku. V individualnej praci, ktort som robila pre
organizacie, som videla, ze mnohi celia hlbsim otaz-
kam vo svojom zivote. Tusim by si povedala, ze som
presla cely kruh od koucovania k poradenstvu a spat'.

Vyuzivas integrovany model alebo udrZujes tieto
dva pristupy oddelené?

Vyuzivam integrovany model. Moja poradenska orien-
tacia, psychosyntéza, umoziuje a obsahuje mnoho
pristupov, ktoré by mnohi povazovali za koucovanie.
Psychosyntézu poradcovia vSseobecne povazuju za po-
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tencial v mysli niekoho - krizy mézu Casto signalizo-
vat' opadavanie vrstvy ¢o umoznuje dalSiu Groven
rastu - takze praca s krizou (minulost’) méze Casto ist’

Dr. Trish Turnerova

Co ta pritiahlo k praci kouca?
Bola som riaditelkou velkej or-
ganizacie vo verejnom sekto-
re a dostala som 360-stupnovd
spatni vazbu, ktora osvetlila,
Ze, hoci som rastla v novych ob-
lastiach, kvéli kulture pracovného prostredia som za-
Cala stracat niektoré klicové zrucnosti podpory a po-
silnovania inych ludi. V predoslej role som koucovala,
ale ked’ prisla prilezitost absolvovat’ formalny vycvik
v koucovani, skocila som po tej Sanci, aby som ‘za-
plnila medzeru’, ktorad sa objavila v spatnej vazbe
o mne. Bolo to jedno z najlepSich rozhodnuti, kto-
ré som kedy urobila, nakolko mi prinasa vela radosti.

Ako si ziskavala vedomosti, skisenosti a ako si si
vybudovala povest’ kouca?

Predtym nez som zacala vycvik v psychologickom po-
radenstve som bola kvalifikovana koucka a supervi-

ruka v ruke s budovanim vizie budlcnosti a praktic-
kych krokov k nej.
WWW.LIFE-REVIEW.NET

zorka. Chcela som vediet, ¢o vSetko sa da este nau-
¢it. Pracovala som vo vedeni velkej organizacie a ako
dobrovolni¢ka v tretom sektore, vnimala som teda,
ze mam kredibilitu u zaujemcov koucovanie. Kli¢om
st kontakty - budovanie reputacie a ponukat’ nieco za
ni¢, zdielat dobré postupy a napady z praxe. Odtial
pochadzaju odporGcania a prilezitosti.

Vyuziva$ integrovany model alebo udrzujes tieto
dva pristupy oddelené?

Moje pristupy sa Casto zlievaju, nakolko prinasam
vsetky svoje poznatky a osobnost’ do kazdého stretnu-
tia, ale vacsinou tie dve veci oddelujem, uz ked’ uza-
tvaram kontrakt s klientom. Vyuzivam integrova-
ny model a zistila som, Ze ponUka vela slobody ako
klientovi, tak i mne, ale kedZe som relativne nova
v oblasti poradenstva, citim sa lepsie, ked’ ich teraz
oddelujem, kym nenadobudnem vacsiu prax.
WWW.TRISHTURNER.CO.UK

»Rakovina je slovo, nie veta.* (John Diamond)

Co sme (pre)éitali za posledné obdobie...

Kratka dynamicka psychoterapie.

Hanna Levenson. Portal (2016)

Kniha je fundovanou, zrozumitelnou a praktickou kni-
hou pre psychoterapeutou, poradcou aj lekarov, ktori
kratkodobo pracuju s pacientmi ¢i klientmi. Kratko-
doba dynamicka psychoterapia nalezi medzi integra-
tivne pristupy. Zd6raznuje pracu s vymedzenou Caso-
vou perspektivou, konkrétne témy a pracu s cielmi,
aktivitu terapeuta, terapeuticku alianciu, terapeu-
ticky kontrakt. Z niektorych psychodynamickych poj-
mov vychadza (délezitost’ detskych zazitkov, neve-
domie, prenos a protiprenos), zatial ¢o od inych sa
odlisuje (praca s klientovymi zdrojmi viac ako s re-
gresiou, praca tu a teraz, mensia rola interpretacie).
Obohacuje sa teoriou vztahovej vazby, zameriava sa
na zmenu maladaptivnych vztahovych vzorcov. Od
nahladu sa viac presuva k emociam a k praci s em-
patiou. Klientov vnima ako ,,zaseknutych®, nie cho-
rych. Je citlivd na multikulturalne aspekty. Autorka
knihy sa zaobera teoriou, historiou, terapeutickym
procesom, mechanizmami zmeny, empirickym zakla-
dom i buduicnostou tohto smeru a prezentované po-
znatky ilustruje pomocou podrobnych kazuistik. No
nekup to!

Tymova supervize. Bohumila Bastecka,

Veronika Cermakova, Milan Kinkor. Portal (2016)
Dovodom pre napisanie tejto knihy bola skisenost
autorov: Pri ich superviziach, rozhovoroch so supervi-
zormi, supervidovanymi aj zadavatelmi supervizie sa
ukazovalo, Ze externa timova supervizia moéze prina-
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Sat’ viac rizik nez prilezitosti. Predpokladom prospes-
nej timovej supervizie je podla autorov organizac¢na
kultura, ktora praje timovosti, tim sam ako spolocen-
stvo ludi, ktoré dokaze dat’ do pozadia hierarchickd
Struktdru a v zaujme Ulohy vytvarat’ vzajomné vzta-
hy vratane otvorenej komunikacie, a viacstranného
kontraktovania, ktoré zarucuje rovnocenné rozloze-
nie zodpovednosti a moci medzi zadavatelom super-
vizie, supervidovanym timom spolu s jeho veduicim
a supervizorom. Kniha preto dosledne vyvazuje po-
hlady troch ,,zmluvnych stran“ - ludi, ktorym timo-
va externa supervizia moze prinasat’ Gzitok, ak chca
dobre sluzit svojim klientom. Kniha stoji na troch pi-
lieroch: Prva Cast predstavuje svet jednotlivych akté-
rov (organizacie, timov a supervizora), druha zaklad-
né oblasti supervidovania (ciele, vztahy a procesy)
a tretia sprevadza Citatela oblikom superviznej spo-
luprace (od kontraktovania cez supervidovanie k hod-
noteniu). Publikacia uvadza priklady z praxe vratane
pribehov aktérov supervizie a na kazuistikach ukazu-
je zameranie externej timové supervizie na pripady,
vztiahy a komunikaciu a na riadenie. No nekup to!

Radost. Alexander Lowen. Maitrea. (2016)

Alexander Lowen, slavny ziak Wilhelma Reicha a za-
kladatel bioenergetiky, vo svojej knihe ukazuje, ako
sa Clovek moze vratit do prirodzeného stavu rados-
ti, aku preziva malé dieta, pomocoou cviceni, kto-
ré dodavaju telu vitalitu a uvolnuju energiu potlaco-
vanych pocitov. Lowen tieto cviCenia pouzival Styri
desiatky rokov vo svojej klinickej praxi, aby ukazal,
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ako sa emocné zazitky - od sexualneho zneuzivania
po zlost' a vSetky ostatné bolestivé veci, aké ludia v
zivote prezivajl - prejavuju ako telesné symptomy.
Dalej &itatelom radi, aby vnimali jednoznacné signa-
ly, aké telo vysiela, a reagovali na ne, pretoze ide
o vnutorné prejavy tuzby po slobode. Tento pristup
obnovuje zdravie a ma cely rad prinosov, napriklad

Co je nové v obore?

posilnenie radosti zo sexu a pozdvihnutie duchovnej
trovne. Kniha Radost, ktorou vyvrcholila celozivotna
praca Alexandra Lowena, je plna nadeje a transfor-
macnym sprievodcom jednou z priekopnickych tera-
pii zameranych na telo a mysel. No nekup to!

,»Najlepsi postoj je vd'acnost.“ (nezndmy autor)

Transforming Experience in Organisations: A Framework for Organisational Research and Consultancy

Susan Long. Karnac Books. 2016

Tato kniha skima teoreticky model - Transforming
Experience Framework (TEF) - ktory sa pouziva na
pochopenie zloZitosti a nejasnosti prezivania v ram-
ci zivota organizacie. TEF skima, ako mézu ludia au-
tenticky konat, ked prevezmu( na seba nejaku rolu.
Tento model sa najprv predstavuje spolu s pochope-
nim povahy nevedomej dynamiky a je rusivym i tvo-
rivym potencialom. Rozne kapitoly skimaju situacie,
dilemy a pripadové stidie v organizaciach prostred-
nictvom rozlicnych aspektov ramca TEF. Kapitoly tej-
to knihy napisali takmer vylucne muzi a zeny, kto-
ri pracovali pre Grubbov instit(t, ktory sa teraz vola
Grubb Guild (Grubbov cech), niektori 50 rokov a ini
ako absolventi alebo $kolitelia Magisterského progra-
mu analyzy a vedenia organizacii Grubbovho insti-
tltu. Medzi autorov patria, ¢i uz priamo alebo ne-
priamo Bruce Reed, Barry Palmer, David Armstrong,
Jean Reed, Bruce Irvine, Vega Roberts, Susan Long,

Rebekah O‘Rouke and John Bazalgette. Sucasna skola
myslenia Grubbovho instititu sa prezentuje na Grubb
School of Organisational Analysis: http://www.grubb-
school.org.uk. Susan Long redigovala knihu ako Sko-
litelka tejto Skoly (Grubb School of Organisational
Analysis). Cielom tejto zbierky prispevkov je demon-
Strovat, ako mozno tento model vyuzit pri analyze
organizacii, vyskume a konzultovani. Ramec TEF sa
vyvijal postupne roky, jeho prechodné verzie sa sku-
sali a overovali vo vyskume organizacii a konzultova-
ni, ale doteraz nebol vyCerpavajico popisany. Ramec
je v neustalom vyvoji a mali by ste ho povaZovat za
zivy model, ktory reaguje na nové myslienky a zme-
ny v prezivani a kontexte organizacii. No nekup to!

»Zaujimat’ sa o meniace sa ro¢né obdobia je stast-
nejsi stav mysle neZ beznddejne milovat’ jar.“ (Geor-
ge Santayana)

Pohlady z praxe, alebo skusenosti nas a nasich kolegov

Spat’ k zakladom: ¢im je objav prenosu dolezity pre koucov a konzultantov aj dnes

Preco prenos?

Nas (Sandrin) ATCP vycvik v koucovani mal 10 mo-
dulov. Jeden z nich sa venoval téme prenos - pro-
tiprenos v koucovani. Ked' toto piSem, uz pocujem
vsetkych koucov, ktori zacn( frflat: naco si nam psy-
choanalytické pojmy v koucovani, naco psychologi-
zujeme koucovanie, my sme zamerani na vysledky,
efektivne myslenie, mozog... no proste kto o psycho-
logii vie menej, nepotrebuje ju. A uz vobec nie tl
psychodynamickl, pretoze kognitivnu tito kolegovia
vyuzivaju, len o tom nevedia. Tak, tak, mnohé ,,mar-
ketingové“ skoly koucovania - aby nezataZovali svo-
jich potencialnych klientov - psychologizujlci jazyk
(a niekedy aj psychologické poznanie) v teodrii kouco-
vania zjednodusili (Casto na Ukor funkcie), niekedy az
zezotericnili. My sme za klasiku. V zasade si myslim
(koucovaniu sa venujem asi od roku 2002), Ze kouco-
vacie Skoly patria alebo do kognitivno-behavioralnej
paradigmy (vratane tych neuro), experiencialno-hu-
manistickej paradigmy, no najcastejsie vsak do kon-
Struktivistickej/konstrukcionistickej paradigmy (NLP,
SF...). Iste mnohé skoly vlastn epistemologiu vobec
neriesia, alebo iba Gtrzkovito a preto sa mi viac pa-
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Cia tie ktoré ju riesia. Poctivy zaklad je poctivy zak-
lad. Ten nas je humanisticky a psychodynamicky. Pre-
to sme sa rozhodli inSpirovat’ textom Erika de Haana,
z Casaku International Coaching Psychology Review,
posobiaceho na Ashridge Business School. Budeme pi-
sat’ o zakladoch, o vztahu, tak ako ho chape psycho-
dynamicka teoria, pricom budeme stale na poli kou-
covania a organizacného konzultovania. Ono totiZto
prenos, protiprenos, obrany a odpor si mézeme vsi-
mat vselikde, nielen v psychoterapii, ale aj v pedago-
gike, pri riadeni ludi, medzi priatelmi apod. Myslime
si, ze koucCovia sa mozu poucit’ z Freudovych objavov,
ba Co viac, Freud nie je mrtvy, koucovia sa mozu vela
naucit’ aj z toho, ¢o prinasaju do sveta medziludskych
vztahov moderné psychodynamické teorie. Freud de-
finuje prenos vo vztahu ako tu Cast’ alebo Casti velmi
individualnych, velmi osobnych a zvacésa nevedomych
impulzov (najma lasky, ¢i tuzby), ktoré neboli uspo-
kojené v predoslych vztahoch cloveka. Freud doslova
piSe, Ze kazdy bude pravidelne opakovat’ jedno ale-
bo niekolko takychto ‘klisé’ v priebehu Zivota. Pre-
nos od prvych dni zaujal Freuda a aj ostatnych jeho
z(cCastnenych spolupracovnikov ako forma spolupra-
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ce - spolubytia s pacientom a sGCasne forma odpo-
ru. To znamena, ze prenos, kedZe skresluje, popiera
realitu skutocného vo vztahu slizi ako forma spolu-
prace (takto sa k sebe vztahujeme) ale aj ako forma
odporu voci réznym inym aspektom toho, aki su lu-
dia. Ako pacienti mame tendenciu idealizovat, ale-
bo devalvovat, nevnimat skutocnost’ a k tomuto nam
slizi prave prenos. Takto sa prenos stava odporom.
Vyznam prenosu pre psychoanalyticku liebu je znac-
ny. Cielom psychoanalyzy je zazit a pochopit’ pre-
nos. V kontexte organizaéného rozvoja mézeme pre-
nosové fenomény vidiet v mnohych situaciach. Erik
de Haan opisuje svoju prvu skdsenost pocas mana-
zérskeho tréningu. ,,Prvy krat mi v mojej praci prenos
‘udrel do oci’ v oblasti rozvoja manazmentu v 1990-
tych rokoch, ked sme boli zvyknuti koncit’ workshop
popoludni pracou s hercami. Ucastnici si pomysleli
na rozhovor alebo vztah, ktory chceli zlepsit, herec
dostal kratku instrukciu a potom sa niekolkokrat za-
hrala scénka, najprv tak, ako sa povodne odohrala
a potom s novymi pristupmi. Hercom sa na konci po-
poludnia zakazdym dostalo velkého potlesku a ucast-
nici si ich zapamatali ako najlepsiu Cast’ workshopu.
Mnohi Gcastnici sa vyslovili, ze tato rolova hra bola
pre nich velmi skuto¢na, mali pocit, ako keby boli so
skutocnou osobou. Podobne bolo fascinujlce pozoro-
vat zmeny u Ucastnikov, ked’ boli v scénke, ako zapa-
sili so svojim $éfom, rivalom alebo klientmi.“ Prenos,
Cize opatovné vynorenie minulych vztahov v pritom-
nej situacii, je fascinujuci fenomén. Nielen preto, ze
je taky nekonecne premenlivy a bohaty, ako stopy
zmysluplnych vztahov v naSom Zivote a kariére. Nie-
len preto, ze prenos vedie k zaujimavym nedorozu-
meniam a klamom medzi partnermi vo vztahu. Pre-
nos je fascinujlci preto, Ze sa vyskytuje, alebo aspon
zacina podprahovo vyskytovat v oblasti vedomia, ku
ktorému nemame velmi pristup, dokonca ani pomo-
cou introspekcie.

Kazuistiky

Supervizorka, ktora pozorovala (ako tien) istd
pracovnu poradu s cielom naslednej spatnej
vazby a supervizie prave zacala sledovat’ pra-
cu timu konzultantov zameranych na zmeny
financnych sluzieb v organizacii. Ako sa sku-
pinové sedenie vyvijalo, vSimla si, ze kedy-
kolvek prehovoril veduci projektu, mysel jej
zabludila a aj ked sa nutila pocavat, doka-
zala sledovat, o hovori, len par minat. Ked’
rozpravali ini ¢lenovia timu, vedela sa lep-
Sie sustredit, ale robila si starosti o kvalitu
svojej supervizie, pretoZze nedokazala Uplne
pocuvat prispevky veduceho. Ked' sa stalo to
isté aj na druhom sedeni, rozhodla sa pove-
dat’ o svojom zazitku skupine a to tak, aby
sa vyhla kritike vedlceho projektu. Opytala
sa, Ci ostatni citili to isté a i to moze neja-
kym sposobom byt reflexia ich prace v orga-
nizacii. Na jej prekvapenie priznalo niekolko
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Clenov timu, Ze aj pre nich je tazké sledovat
myslienkové procesy vedliceho projektu. Ve-
duci bol spociatku v rozpakoch, ale za pomo-
ci skupiny si uvedomil, Ze ich klUcovy klient,
riaditel, bol izolovany a vzdialeny od svojich
kolegov, ktori rozumeli sotva polovici toho,
¢o sa snazili komunikovat. Supervizorka po-
ukazala na timovu skdsenost’ s ved(cim pro-
jektu, ktory je vlastne klasickym prikladom
paralelného procesu, inymi slovami opakova-
nim toho istého, o sa dialo v systéme ich
klienta. Supervizorka potom pomohla timu
premysliet’ si, o by mohol veduci projektu
robit’ inak a ako by toto poznanie mohlo byt
délezité aj pre toho riaditela. To vyustilo do
hlbokého posunu v efektivite timu, lebo sa
naucili povedat si dolezité veci sposobom,
ktory by sa dal povazovat za negativnu spat-
nu vazbu v duchu vzajomnej podpory a nie
destruktivnu kritiku. Riaditel bol podobne
v obrane, ked mu vedici projektu povedal
o svojich pozorovaniach, ale bol prekvapeny
ich presnostou, ked’ si vyziadal spatn( vazbu
od svojich najblizsich kolegov.

‘Prenosové interpretacie’, alebo hypotézy, ¢i jed-
noduché pomenovania pozorovaného v praci koucov
alebo konzultantov su niekedy nevyhnutné a spatna
vdzba tu a teraz Casto prinasa uvolnenie atmosféry,
kedze je pomenované to, Co je citene, alebo tuse-
né. Dalsi priklad je priklad vyvijajiiceho sa prenosu
z jednej superviznej skupiny koucov vrcholovych ma-
nazérov.

Klient bol anglicky konzultant, ktorého vy-
slala jeho organizacia do pobocky v Talian-
sku, kde mal koucovat skuseného manazéra.
Opisoval, aké tazké bolo pre neho zvladnut
Zivost' prejavu a emocionalitu u svojho no-
vého koucovaného. Pocas supervizie praco-
val s inym ucastnikom a rozpravali sa o vy-
zvach, ktoré na neho kladie jeho novy klient.
Na konci kratkeho koucovania jeden zo su-
pervizorov upozornil na fakt, Ze klient sa zda
byt zmeneny; nikdy sa nezdal taky Zivy a ex-
travertovany. Uvedomili sme si, Ze kopiroval
spravanie svojho klienta, najma jeho gesta
a suhlasil, ked sme na to poukazali. Je pre-
kvapujlce, Ze sprvu sa citil takmer utlmeny
svojim klientom a potom bol schopny tym is-
tym sposobom utlmit’ niekoho iného.

Tento typ prenosu, ktory sa javi ako ‘nutkavé opa-
kovanie’, mozno tiez chapat ako nevedomy proces
ucenia, ktory pomaha jednotlivcovi zvladnut nové
spravanie tym, Ze si ho najprv osvoji sam. Vyznam
prenosu nesuvisi len s jeho vSadepritomnostou. Pre-
nos moze mat' tisicku moznosti aj foriem a je komple-
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xom vztahovych vzorcov, ktoré nieco kopiruju, opa-
kuju, alebo zrkadlia. Ako hovori Freud, sice je prenos
len ‘vzdy to isté’, sicasne je to nesmierne bohaty
jav, ktory sa vrstvi a adaptuje zo sedenia na sedenie
ako aj medzi sedeniami. Aj novsie dynamické tedrie,
napr. vztahova skola psychoanalyzy, pripisuju velky
vyznam prenosu, pricom tvrdia, Ze zmena sa deje vo
vztahu a len vo vztahu. To znamena, Ze klad( déraz
na to, ¢o sa deje v prenosovom vztahu tu-a-teraz.
Z toho vyplyva, Ze podstavou lieCebného procesu je
zmena medzi terapeutom a klientom a ta je potrebna
a mozno postacujica podmienka na navodenie zmeny
mimo konzultacnej miestnosti. Vztahova psychoana-
lyza sa opiera o filozofické stanovisko, Ze v skutocnos-
ti neexistuje libido, ako si myslel Freud a nepohana-
jU nas nase objekty, ako tvrdia teoretici objektovych
vztahov (napriklad Fairbairn, Guntrip), ale vztah,
t.j. bytie vo vztahu, ktory je nam znamy a kde sa
mozeme usilovat’ alebo d'alej trpiet podobnym sp6-
sobom, pretoze sme podobné prezivali uz predtym.

Praca s vlastnymi impulzmi voci klientovi

Ani terapeuti a teda ani koucovia, ¢i konzultanti nie
su ochraneni pred tym, aby prezivali nieco podobné
ako prenos voci svojim klientom. Freud tuto skutoc-
nost’ zistil a okrem pojmu prenos (skreslenie a prena-
Sanie z klienta na terapeuta) sa v psychoanalytickej
tedrii opisuje aj pojem protiprenos (skreslenie a pre-
nasanie z terapeuta na klienta). V radikalnom vyzna-
me slova ide v protiprenose o vsetky nevedomé im-
pulzy, fantazie, asociacie, ¢i emocie, ktoré terapeut
preziva vo vztahu s pacientom. Ked’ sa pripravujeme
na pracu s novym klientom alebo na individualne se-
denia ako kouci, je uzitoCné pytat sa sami seba, aké
instinktivne reakcie voci klientovi dokaZzeme v sebe
zistit'. Takéto skimanie moze ist’ trochu d'alej nez len
sympatie alebo nesympatie, pritazlivost, alebo aver-
zia. Lahko si vytvorime spontanny ‘obraz’ o klientovi
v nasej mysli, dokonca aj vtedy, ak sme ho eSte nevi-
deli. To, ¢o s druhymi ludmi citime, nas protiprenos
(¢i uz ide o protiprenosov( reakciu ktora vyvstava z
nasej biografie, alebo z nasich reakcii na klienta, kto-
rého koucujeme) ovplyviiuje nas kontakt. Niekedy je
to, Co vytvara obraz o klientovi iba pohlad, niekedy
gesto, inokedy ¢in v miestnosti - zriedkavo je ten-
to nas obraz verbalny. Je to skor vnimanie bytia-v-
-miestnosti s druhym ¢lovekom. Akonahle mame ten-
to vnem, mozeme ho analyzovat a skumat, ako sa
nevedomky pripravujeme na klienta: citime sa nadra-
deni, blahosklonni, Uzkostni, tizZiaci, atd’. zriedka sa
citime ‘neutralne’, napriek vSetkym varovaniam kla-
sickej psychoanalyzy a ak ano, tak je to pravdepo-
dobne d6vod na dalSiu analyzu vlastnej pocitovanej
neutrality a ¢o maskuje. Ked'’ sa stretnutie s klientom
blizi a nazbierame viac zazitkov, informacii a skuse-
nosti, véeobecné protiprenosové vzorce su konkrét-
nejsie. Klient nam bude niekoho pripominat alebo
v nas jedinym gestom vyvola prival emocii. Emdcie,
ktoré citime pocas sedeni, maju protiprenosovu zloz-
ku. Nasledne mézeme prezivat pocity pochybovania
o sebe, neprimeranosti alebo nadradenosti voci klien-
tovi. Protiprenos v interakcii kouc - kouc¢ovany sposo-
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buje trhliny vo vztahu. Skuseni koucovia a konzultan-
ti vedia, Ze neprijemné interferencie sa moézu stat’
hlavnou arénou ich prace. To plati aj u individualnych
klientov a zadavatelov koucovania, ako aj klientov -
organizacii. Mozno si opakovane vSimnat, Ze najlep-
Sia a najefektivnejsia konzultacna praca sa vykona
Coskoro po neprijemnej frustracii alebo podrazdeni,
ale len vtedy, ked’ vztah prezije trhlinu.

Praca s dynamikou vzt'ahu

Akonahle si aspon trochu uvedomujeme vlastnu proti-
prenosov( reakciu a analyzovali sme nieco zo svojich
pocitov voci klientovi, mézeme venovat pozornost’
tomu, co klient prinasa v ramci prenosu. Zamerom
prace s prenosom je, aby sme porozumeli Ustrednym
vnutornym konfliktom klienta cez to ako sa k nam
sprava a aké ma emocie, impulzy a fantazie o nas a
nasom vztahu (agovanie prenosu). Ak pride cas, je
vhodné zaoberat' sa potlacenymi spomienkami alebo
impulzmi, ktoré sposobili tento konkrétny prenos v
tomto konkrétnom case. Prenos nemusi byt iba nie-
¢o, Co je rozvinuté v Case spoluprace medzi kouc¢om
a klientom. Podobne ako protiprenos, aj prenos za-
¢ina na prvom sedeni, alebo dokonca skor. Ked sa
stretnutie s klientom blizi a nazbierame viac infor-
macii a skisenosti, vseobecné protiprenosové vzorce
st konkrétnejsie. Klient nam bude niekoho pripomi-
nat’ alebo v nas jedinym gestom vyvola prival emdcii.
Emocie, ktoré citime pocas sedeni, maja protipreno-
sovU zlozku. NeskorSie vyuZitie protiprenosu obsahu-
je nasu reakciu na vnimané trhliny vo vztahu. Skaseni
koucovia a konzultanti vedia, ze neprijemné inter-
ferencie sa mézu stat’ sucastou ich prace. To plati
aj u individualnych klientov a zadavatelov koucova-
nia, ako aj klientov - organizacii. Mozno si opakovane
vsimnut, Ze najlepsSia a najefektivnejsia konzultac-
na praca sa vykona coskoro po neprijemnej frustra-
cii alebo podrazdeni, ale len vtedy, ked’ vztah pre-
Zije narusenie, neporozumenie, ¢i trhlinu. V tom, ¢o
vnimame ako prenos na seba, sa v kazdom momen-
te snazime identifikovat a prekonavat’ odpor klien-
ta. Freud napisal, ze ‘odpor sprevadza liecbu na kaz-
dom kroku’ a neskor pridal, Ze ‘prekonavanie odporu
je tou scastou prace, ktord sa vyskytuje najéastej-
Sie a sposobuje najvacsie problémy’. Odpor chrani
klienta tym, Ze reguluje blizkost' a intimitu medzi po-
mahajlcim a klientom: to umoznuje na jednej stra-
ne, aby klient neprezival bolestivé emocie a vyhy-
bal a témam, ktoré spGsobuju diskomfort, na druhej
strane, v liecbe, alebo aj v poradenstve ¢i koucova-
ni Casto ide o to, aby klient vyzvy prijal a pokusil
sa problémy prekonat’ a riesit. Technicky, ¢i uz sme
terapeuti, alebo koucovia, mdzeme sa zaoberat' ako
odporom (vyzyvat, konfrontovat' klienta), alebo pre-
nosom (reflektovat, poukazat nan a hypotetizovat,
¢i analyzovat ¢o sa deje vo vztahu). Freud bol sprvo-
ti zastancom toho, Ze najskor sa pracuje s odporom
a nasledne s prenosom, no v poslednom roku svoj-
ho zivota v Londyne piSe o tom, Ze najprv sa zaobe-
ra prenosom a potom prechadza k odporu ako ‘d‘al-
Sej dolezitej Casti nasej prace’. V psychodynamicky
zameranom koucovani a konzultovani, popri sledova-
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ni vztahovych fenoménov ako su protiprenos, prenos
a odpor, sme otvoreni a sustredeni v poClvani klienta
na to, comu sa pri rozpravani vyhyba, ktoré témy ne-
prinasa, alebo ich skresluje, kedy racionalizuje, vyu-
Ziva psychické obrany, kedy a v ¢om neceli vlastnej
realite priamo. Psychodynamicki odbornici sa mézu
nechat’ inspirovat’ pracou Malana, ktory vo svojom
trojuholniku konfliktu, ktory obsahuje obrany, Gzkos-
ti a skryté pocity alebo impulzy tvrdi, ze ako prvé
z nich si (ak sme pozorni v pocivani) vsimneme obra-
ny, ked’Zze obrany tvoria vrstvy (pred-)vedomia okolo
Uzkosti a pocitov, ktoré s viac skryté. Odpor (regu-
lacia rozhovoru a blizkosti vo vztahu) a obrana (regu-
lacia prezivaného obsahu hovoru) sa dopifiaju: odpor
mozno definovat’ ako ‘obranu protrahovand do tu-a-
-teraz’, t.j. ako dodatoCn( obranu potrebn( vtedy,
ked kou¢ prichadza neprijemne blizko. V psychody-
namickom koucovani sa tak snazime najskor vsimat' si
‘odpor voci koucovaniu’, ako akysi spodny priud spo-
locnych stretnuti s koucom, nasledne sa snazime byt
citlivy k naznakom - obranam - ktorych prepracova-
nie pomaha prehibit rozhovor a nasledne potom sa
v takto otvorenom rozhovore sustredime na Uzkost),
ktora potrebovala obrany, Gzkost, ktora sa deje pod
slovami, ktoré klient hovori, pod jeho zalezitostami
a myslienkami. Napokon, Uzkost mozno chapat ako
dosledok vynarajlcej sa tuzby alebo pocitu, ktory je
problematicky alebo nevitany, ale v skutocnosti ze-
lany. Tento hlboky pocit alebo impulz lezi pri kore-
ni mnohych nazorov, ktoré isli predtym, a objavia sa
len, ak este lepsie porozumieme vztah, ktory je me-

dzi nami v miestnosti a jeho prenosovu dynamiku, od-
por, obrany a uzkosti. Za Uzkostou su vzdy klientove
autentické pocity a zelania.

Zaver

V oblasti riadenia, konzultovania a koucovania nam
praca s prenosom dava prislub pristupu k ‘temnejsej
strane’ nasich aspiracii viest' a riadit’ ludi, umoznu-
je nam skimat rozne aspekty seba a nasej minulos-
ti, ktoré nas pohanaju vpred, aby sme prevzali urci-
té roly a zapojili sa do urcitych vztahov. Fenomény,
o ktorych sme tu pisali, s zvacsa skryté pred nasim
zrakom a sotva pristupné beznou reflexiou alebo in-
trospekciou. Tieto nase skryté a temnejsie stranky
mozu tiez suvisiet’ s frustraciou nasich tGzob a Zelani
(ako tvrdil Freud), ¢o by vysvetlovalo, preco je tolko
indikacii, Ze sa prenos vyskytuje v pomahajucich roz-
hovoroch. Ak otvorime oci pred moznost'ou vsimat' si
a pracovat’ v prenose, alebo s prenosom, ak sme do-
konca otvoreni moznostiam analyzy skrizeného ale-
bo inverzného prenosu, kedy opakujeme roly druhych
ludi vo vztahu, nie nase roly, mézeme obohatit’ nase
vztiahy a nas Zivot. A ako mensi sprievodny jav, moze-
me tieZ obohatit’ nase prezivanie koucovania riadia-
cich pracovnikov a zvysit' efektivitu svojej prace pri
koucovani. Stadium korefiov prenosu, korefiov v na-
Sich vztahoch s klientmi, moze priniest’ velky zisk na-
sim snaham o hladanie vyznamu a porozumenia.

,»Ten muZ sa mi nepdci. Musim ho lepsie spoznat’. “
(Abraham Lincoln)

Metédy a techniky pre vasu prax

Zvladanie problémov v rodinnej terapii

Casto sa stava, ze pocas terapeutického stretnutia
s rodinou pride k situacii, ze sa medzi ludmi ude-
je nieco, ¢o spbsobi, Zze sa vynoria pocity zlyhania,
alebo marnosti. Takato situacia, pocit, Zze sme ,,pre-
hrali“ moZe pochadzat z udalosti pred terapeutickym
sedenim alebo z udalosti pocas sedenia. Ak nechcete
viest’ proces tym, ze budete detailne analyzovat’ pri-
¢iny neuspechu, pretoze by z toho mohla vzniknt
negativna 3$pirala, ktora by dalej splstala popiera-
nie, obvinovanie, branenie sa, zufalstvo - a nie pona-
ucenie a ucenie, mozete vyuzit iné stratégie ako po-
kracovat' v stretnuti. Tu je niekolko moznosti...

Chybajuca osoba

Chybajluca osoba sa namiesto na problém zameriava
na rieSenie - dokonca aj keby bolo riesenie imaginar-
ne (na zaciatok). V chybajlcej osobe poziadate ro-
dinu, aby vytvorili obraz osoby, ktora ma zrucnosti,
vlastnosti a atributy cloveka, ktory by mohol poméct’
k Uspechu rodiny. Dodate, Ze tato osoba by mala re-
flektovat’ silné stranky, ktoré v rodine uz existuja (ale
mozno vo vacsej miere) a priniest’ aj nové dary a ta-
lenty, ktoré v rodine teraz zjavné nie su. Poziadate
ich aj, aby tej osobe dali meno, ako nahle to proces
umozni. V interiéri potrebujete stol, harok velkého
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papiera a farebné fixky alebo pastelky. Potom rodina
predstavi svoju osobu a povedie, preco by ju radi pri-
vitali v rodine. Terapeut tiez moze dodat preco by im
mohla byt takato postava uzito¢na. To niekedy sta-
Ci. Inokedy mozno budete chciet’ zabezpedit, aby sa
inSpiracia tymito imaginarnymi ludmi premenila na
skutok, tak poziadate celu rodinu, aby rozdelila, kto
bude monitorovat’ Specifické aspekty a situacie, kto-
rych chcl mat’ v rodine viac. Vyhodnotenie tychto po-
vinnosti prebehne potom na nasledujlicom sedeni.

Podla skdsenosti chybajlica osoba obvykle prina-
$a humor, Uprimnost, uzitocné poznatky a zameranie
na buducnost:.

Suabor pohladnic

SUbor pohladnic mozno pri reflexii vyuzit mnohora-
kym sposobom. Ked' sa vyberie a prediskutuje obra-
zok, odvedie to myslienky od momentalnej situacie,
ktora je plna hanby, hnevu, strchu a obvirovania a vy-
tvori to novy uhol pohladu na vec. Obrazky mozno vy-
uzit’ napriklad v nizsie navrhnutom konkrétnom sce-
nari na pomoc rodine, ktora je demoralizovana, aby
si naplanovala cestu von z tazkosti. V ivodnom Stadiu
si rodina vybera z velkej kopy pohladnic. Hladaja tri
druhy obrazkov.

1. Obrazky, ktory reprezentujl sicasny stav.
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Obrazky, ktory reprezentujl Zelany stav.
Obrazky, ktory reprezentuju cestu, ktora by nam
mohla pomoct dostat’ sa zo ,sucasného‘ do ,zela-
ného¢ stavu.

w N

Tieto tri skupiny obrazkov sa polozia na tri samostat-
né miesta jeden vedla druhého tak, ako boli hoci-
ktorym jednotlivcom vybraté. Tato Cast’ procesu sa
konci, ked’ je asi 10-15 obrazkov na kazdom z troch
stolov. Rozdelte rodinu na dve polovice. Jedna pod-
skupina sa stretne okolo obrazkov znazorfiujucich
,,sUcasny stav* a ma za ulohu vybrat’ 5 obrazkov, kto-
ré najlepsie predstavuju stcasny stav... druha pod-
skupina vybera 5 obrazkov, ktoré najlepsie predsta-
vujl ,,zelany stav“. Ked sG hotové, obe podskupiny
predstavia Clenovia rodiny svoj vyber druhej pod-
skupine ¢lenov. Potom sa premiesaju tak, ze cleno-

Hry a aktivity...

via, ktori pracovali na téme ,,sGCasny stav“ sa spoja
s tymi, ktori pracovali na téme ,Zelany stav“. Obraz-
ky zo stola ,,cesta® sa nahodne rozdelia a daju kazdej
novo vytvorenych podskupin. Obe podskupiny pracu-
ju samostatne a vytvoria ilustrovanu cestu, ktora by
mohla pomoct celej skupine posunit sa zo ,stcas-
ného“ do ,,zelaného stavu. Ak je to potrebné, ludia
moézu doplnit obrazky z kopy. Ked su hotovi, kazda
podskupina predstavi svoju navrhovanu cestu druhej
podskupine. Obrazok nech je vidno na obrazovke ale-
bo ich odfotografujte, lebo neskor sa k tomu bude
lahsie vracat - zhodnotit,, ¢i nastal pokus o takd ces-
tu alebo i nastal zelany stav a realizoval sa nejakym
sposobom (alebo dokonca prekonal ocakavania).

,,Ci hladdte Zial alebo radost’, cesta Jje rovnakad. “
(Edora Welty)

Skupinové cvi¢enie zamerané na pochopenie eskalacie konfliktu

Ucastnici majl zahrat' konfliktnG situaciu. Je mozné
vyuzit jednoduchu situaciu, napriklad si kazdy najde
partnera a zahra situaciu medzi dvomi susedmi, z kto-
rych jeden dopestoval krasne ruze a druhy ma psa,
ktory tie ruze ponicil. Rozdelime miestnost na dve
polovice a navrhneme, Ze polovica moze byt v rozho-
vore taka nerozumna, ako len chce a druha by sa mala
naozaj snazit' dospiet’ k rieseniu problému. Skupina
sa obvykle na tom bavi a potom spracuje verbalne
a neverbalne spravanie, ktoré sprevadzalo nerozum-
nost’ a ktoré sa snazilo najst’ rieSenie. Toto cvicenie
slizi ako pripomienka toho, ze mame vela vkladov
v smere, ktorym sa konflikt rozvija. Toto cviCenie
slizi aj na demonstraciu cyklu eskalacie konfliktu.

Konflikt zacina ako pod povrchom (napriklad sa
rano zobudite a premyslate o rozhovore, ktory ste
mali den predtym s niekym). Na povrchu sa prejavi
bud’ priamo alebo pasivno-agresivnym spésobom (na-
priklad tresknutim knihy na st6l, ked’ ta osoba, s kto-
rou ste mali rozhovor, prechadza miestnostou). Kon-
flikt sa vyvija vtedy, ked’ je nejaka interakcie medzi
dvomi lud'mi a v uréitom bode vrcholi, pretoze mame
iba obmedzené mnoZzstvo energie, ktoré mozeme in-
vestovat’ do akykolvek konfliktu. V tom bode sa ludia
adaptujl bud’ funkéne (vtedy sa konflikt vyriesi) ale-
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bo dysfunkcéne (vtedy sa konflikt zase vrati pod po-
vrch). V takom pripade sa vynori na povrchu neskor
rieSenej zalezitosti a eSte sa vynori nejaka sucasna
obava. Lepsie je riesit konflikty s ¢o najmensou tako-
uto pritazou navyse.

Otazky na reflexiu cvicenia

«  Aké stratégie ste vyuzivali, ak ste ostavali nero-
zumny a nepomahali riesit’ konflikt?

- Co bolo viditelné a dali ste to najavo (myslienky,
pocity, presvedcenia, o¢akavania, priania, potre-
by...)?

»  Ktoré myslienky, pocity, presvedcenia, oCakava-
nia, priania, potreby... ostali skryté, ale ovplyv-
novali konflikt?

«  Aké stratégie ste vyuzivali, ak ste pokusali kon-
flikt vyriesit dohodou, ak ste hladali konsenzus,
alebo aspon kompromis?

o Aké komunikacia v konfliktnej situacii pomaha-
la dohode?

«  Aka komunikacia dohode branila?

rada.“ (nezndmy autor)

www.coachingplus.org
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“Tell him to stop humoring me!”
,Povedzte mu, aby sa mi neprispésoboval!“

Akcie a podujatia

14. - 15. april 2016 Stratégie prace v zariadeniach

PresviedCanie, ovplyviovanie, praca s motivaciou, vyjednavanie dohdd s klientmi, praca v rezime, poskytova-
nie informacii, poradenstvo a pomoc, socialna terapia a v kontexte terapeutickej komunity, rézne formy ar-
teterapie, psychoterapeutické poradenstvo... toto vSetko sa tyka mnohych z vas, ktori pracuju v detskych do-
movoch, domovoch socialnych sluzieb, krizovych centrach, lieCebno-vychovnych sanatériach, stacionaroch, na
oddeleniach v nemocnici, alebo v réznych inych organizaciach, kde k vam klienti nemusia chodit’ na hodinu,
pretoze s nimi zijete, alebo ste Casto. Ak nie vy, tak vasi kolegovia. Ako sa z toho nezblaznit? Ako byt pomaha-
jlcim (odbornikom) v systéme kontroly? Na tieto a mnohé iné otazky vam da odpoved’ dvojdiovy seminar, ktory
sa venuje praci s klientmi v zariadeniach. Vhodné pre vsetkych, ktorych klientmi su deti, adolescenti, dospeli
s roznymi typmi problémov a postihnuti.

28. - 29. april 2016 Supervizia nielen pre absolventov vycviku

Ucastnici a absolventi naSich vycvikov v integrativnej praci s motivaciou a zmenou v komplexnych systémoch,
rodinach a paroch sa radi stretavaju na superviznych vikendoch, kde mozu pokracovat' v rozvijani svojich nado-
budnutych zruénosti a vedomosti na prikladoch priamo zo svojej praxe. Tentoraz chceme otvorit’ toto stretnu-
tie aj pre inych kolegov a kolegyne z praxe, ktori potrebuju a chcu superviziu.

19. - 20. maj 2016 Efektivny pomahajici rozhovor

Klasika Coachingplus. Pred 6smimi rokmi sme s Ivanom zacali prave s touto témou. Co zaZijete? Naucite sa
ako pocuvat ludi s celého srdca. Naucite sa ako polozit’ otazku, ktora rozhovor prehlbuje. Naucite sa ako byt
s druhymi, pre druhych, no zaroven sa nestratit’ a ostat’ samym sebou. Naucite sa byt uzito¢ni pomahajlci pra-
covnici. Vhodné pre vsetkych z vas, ktori pracuju s ludmi a chcl si zazit' esenciu Coachingplus pristupu.

23. - 24. jun 2016 Praca s eméciami v poradenskom procese

Lepsie by bolo povedat praca s emoéciami v poradenskom, koucovacom, terapeutickom, facilitaénom, tréningo-
vom, vycvikovom, media¢nom... procese. Inspirovani pristupom zameranym na ¢loveka, nenasilnou komunika-
ciou, koncetrativnou pohybovou terapiou, na emocie zameranou terapiou, kratkodobou zazitkovou dynamickou
terapiou... uz niekolko rokov sprevadzame ludi tym ako zvladat' vlastné emdcie, ako ich transformovat, ako
vnimat, respektovat’ a porozumiet emdciam druhych ludi. Tento workshop je vhodny pre vsetkych, ktori dove-

Coachingplus ruji eméciam, chcd Zit' s nimi a nepopierat’ ich, no nechc( byt nimi ovladani.
Cabanova 42

84102 Bratislava 25. - 26. august 2016 Praca s nedobrovolnym klientom a klientom v odpore

Vladimir Hambalek Mgr. Nechcem, neviem, nemdzem, neda sa... Naco to je dobré? Co si o sebe myslite? Nevadi vam, ak na budice ne-
hambalek@coachingplus.org pridem? Zabudol som. Mozno mate pravdu, ale... Skusil som vSetko, ale nepomohlo. Na vine je manzel (ucitel-
Mobil: 0905 323 201 ka, $éf...). Hm, to znie zaujimavo, no... Poculi ste uz niekedy takéto slova od svojich klientov? Alebo nejaké
Ivan Valkovié PhDF. podobné? Pracujete s ludmi, ktori st k vam poslani? Pracujete s lud'mi, ktori s vo¢i zmenam rezistentni? Chce-
valkovic@coachingplus.org te sa o tom rozpravat' s inymi kolegami? Chcete sa naucit’ ako zaobchadzat' s odmietanim a odporom? Prid'te sa
Mobil: 0903 722 874 ¢o to naucit a ¢o to praktické vyskusat u nas,
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