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OMOK MUNASIBOTLORININ INKISAFINDA i$ YERINDO
KOUCINQ VO ONUN TOSIRLORI

Xiilaso

XXI asrin awoallorindan bari bir cox sirkat Insan Resurslarimin idara edilmasine daha ¢ox
diggat yetirmaya baslamisdr. Artiq sirkatlor Gyronmo Vo inkisaf funksiyasimin na Qadar onamli
oldugunu basa diigiir. XXI asr “Informasiya asri’dir, sanaye asrinin obyekti isa fargli bir
paradigmaya asaslanmalidir. 2013-cii ildo ABS-da Insan Resurslari Idaraetms Assosiasiyasi
torafindan nogr edilmis,. is yerindaki tendensiyalar vo prognoziar hesabatinda miiayyon edilmis
insan resurslarimin idara edilmasinin (HRM) Ilk dérd problem: an yaxsi is¢ilori saxlamaq, ¢evik
vaxt Va uzagdan islomok, korporativ liderlarin yasii nasillori tagaiido ¢ixdiglar iiiin korporativ
liderlarin golacok naslini inkisaf etdirmak va bu yolda korporativ biliklori qorumaq va istedadl
is¢ilorin tapmaq zarurato cevrilmisdir. Kouging uzun miiddatdir ki, is diinyasinda menecerlor tigiin
inkisaf vasitasi kimi istifada olunmaqgdadir. Indiki vaxtda kougingin tasirini dark edan bir cox sirkat
ondan biitiin saviyyalorda istifado edir.

Magsad: Is diinyasinda sirkatlorde inkisaf vasitasi kimi istifado olunan Kougingin, iscilorin
bacariglarinin  artirllmasi, molumathliginin  artirilmasi, onlarin  doyarlorinin  artirilmast,
doyisikliklari dastoklonmasi vo qisa miiddstds adaptasiyanin tomin olunmasi va eloca do iggilorin
pesokar magsadlorine nail olunmasinda rolunun miioyyan olunmasi iiciin "Is yerindo kouging"
yanagmasinin arasdirilmasidir.

Metodologiya: Arasdirmanin moqsadi ilo paraleldir vo insan davranisini arasdirir. Daxil olan
hadisalari arasdirmaq {tgiin zongin alotlor togdim edon keyfiyyot todgigat metodu miisahids,
miisahiba Vo ovvallor aparilmis aragdirmalarin tohlili vasitesilo keyfiyyatli molumatlarin toplan-
masidir. Bu iisullardan istifads edilmokls, alds olunan melumatlar real vo biitov sokilds alds edilir.

Elmi yenilik: Giinlimiizdo modern idarsetmo yanasmasi idarsetmo modoniyyatina hakim
olmagla birlikdo menecerlor omr edon vo is gordiiron olmaqdan ¢ixmus, yol gostararak is¢inin vo
dolayistyla sirkatin inkisafin1 tamin edon koug rohbara ¢evrilmisdir. Sirkatlorin bazara daxil olarkan
miiayyan magsad vo hadaflari olur ki, ona nail olmagq tigiin miioyyan sayda isci qiivvasine ehtiyac
duyur. Lakin har zaman qarsiya qoyulan hadoflare ¢atmaq miimkiin olmur. Bu kimi hallarda hom
sirkatin, hom do is¢ilarin inkisafinin tomini magsadilo Kouging xidmetindon faydalanir. Bu
xidmotdon yararlanmaq dovriimiizds kiitlovi hal almaga baslamisdir ki, bunun sayasinds sirkatlor
bilik, bacariq va imkanlarinin inkisafin tomini, potensialinin kosf olunmasi, motivasiyasinin
artirilmasi vo 6ziine inaminin, ona mane olan sarhadlorin asaraq performansinin maksimum haddo
catdirilmasidir. Belaliklo, kimi xidmatlori 6yranilmasi vo totbiqi arasdirmanin elmi yeniliyi kimi
giymatlondirmok olar.

Acar sozlar: Kouging, kouging va GyronMa Nazariyyalori, is yerinda kouging, idaraetma,
Insan Resurslarimin inkisafi
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Giris

Is yerindo Kouginq (Workplace Coaching), is¢ilora omok funksiyalarmni daha effektiv
sokildo yerino yetirmoak, eloco do islo bagli mogsadlors nail olmaq bacariglarini
tokmillogdirmak, isc¢ilorin daxil olduglart vo getdikco miirokkablogon sistemlori daha
effektiv holl etmok vo is¢inin faaliyyatine mane olan davranis problemlarini diizoltmoak
ticiin lazim olan bilik vo bacariglarin artirilmast moagsadi dasiyir. Digor torafdan, liderlor vo
menecerlor indi soxsi vo biznes mogsadlorina ¢atmaq tigiin kougingdon istifads edirlor.
Ciinki onlar tabeliyinds olanlar inkisaf etdirmali, yonlondirmali vo idara etmali olacaglar.
Notico olaraq, bu arasdirma yuxaridaki prognozlar vo asagidaki suallar gorgivasinds is
yerinds kougingi aragdirmaq magsadini dastyir.

1. Azarbaycanda qurumlarda is yeri kouglugu neco hoyata kegirilir?

2. Is yerinda kouging vo insan resurslarinin inkisafi arasinda hansi olage var?

Koucing nadir?

Kouging (is¢ini) miistarisini oldugu yerdon olmaq istadiyi yera getmays tosviq edan,
giclii toroflorini kosf etmoys komok edon vo addimlar atmasina komok edon pesokar
miitoxassisdir. Isciler iigiin 6z performans va bacariglarii tokmillosdirmok imkanlar dork
etmoalorino komok edir. Bir fasilitator (Koug) vo bir istirak¢1 (isc¢i/miistori) arasinda,
istirak¢inin 6ziinti dork etmosi vo soxsi masuliyyati, fasilitator foallig1 tosviq etmok ticiin
aciq suallardan istifado edir, dinlodiyi, imumilosdirdiyi vo oks etdirdiyi sokratik osasli,
golacaya yonalmis yanagma diqqat morkazinds olan dialogdur [12, s. 29].

Beynolxalq Kouging Federasiyasi (ICF) kougingi, geyri-miioyyan Vo miirokkab
miihitlordo soXsi Vo pesokar potensiali maksimum doracads artiran, insanlari daha ¢ox
diistinmays sovq etmoklo onlart yaradici proseslara calb etmok mogsadi dasiyan, miistori
Vo kougun amokdasliq etdiyi bir miinasibat kimi izah edir. Bu proses miistarilorin liderlik
bacariglarini inkisaf etdirarkon vo potensiallarini iizo ¢ixararkon, is vo soxsi hoyatda
vaziyyatlorini yaxsilagdirmaga ohomiyyatli dorocods komok edir. Pesokar Kouging almagin
faydalar1 asagida verilmisdir:

* Biznes performansinda artim;

« Idaroetmo bacariglarinin tokmillasdirilmosi;

* Vaxtin idaro edilmasinda tokmillosdirmo;

» Komanda isinda somaralilik;

* Oziino inam tokmillosdirilmasi;

« Unsiyyat bacariglarinin tokmillosdirilmasi;

« Is-hoyat balansinin yaxsilasdirilmasi [5, s. 350].

Kouging arzu olunan moaQsads va performansa nail olmaq ti¢iin koug¢ vo miistarinin
birlosmasi vo onlar arasinda qurulan planl inkisaf olagosidir. Insanlarin mévcud
potensialini agkar etmoklo oaldo edils bilon magsadlors vo imkanlara diggst yetiron 6yronmo
Vo inkisaf prosesi olan kogluq; "Bu, diizgiin suallarla insanlarda siiur yaratmaq sonatidir"
[14,s. 125].

Bir ¢cox miislliflor kouging anlayisini miioyyan etmoys calisiblar. Bazilori avvalki
toriflori nazordon kegirmoys diqget yetirmis, bazilari isa yeni toriflor toklif etmiglor. Biitiin
bu toriflor kouging sahasini miioyyan etmok istayindon irali golir. Kouging; mentorluq,
konsultasiya, giymatlondirma vo fedback kimi digar institusional miidaxilalardon forgli
perspektiv toklif etdiyi iliciin sahonin sorhadlorini miioyyan etmok istonmigdir. Hom
kouging, ham do mentorluq biitiin fordi vo korporativ miistarilor ii¢lin slg¢atandir vo 6z
potensiallarina ¢atmaga imkan veran proseslori 6ziindo comlosdirir. Hor név kouging vo
mentorlugu bir araya gatiron timumi cohat bu xidmatlorin mistarinin hoyatina vo ya isino
tosir etmosi, hor hansi bir sahado ugur oldo etmays imkan veron tohlil, diisiinmo vo
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faaliyyat alotlorini togdim etmokdir. Mentorlug, snonavi monada, fordin bilik, tacriibs va
yasli, daha miidrik homkarinin yolu ilo onun sl¢atmaz imkanlarina ¢atmaga imkan verir.
Digor torofdon, kouging ¢ox vaxt xiisusi biliklori ohato edir Bacariqlara digqot
yetirmadikco, kougun miistarinin rosmi pesokar rolu ilo bagli birbasa tacriibasine ehtiyac
yoxdur. Bu forqdon basqa, kou¢ing 6danislidir. Kouging vo mentorluq 6donissiz (dostok)
rolunda mentorluq toklif edir ki, bu da onlar1 farglondiren ikinci magamdir [11, s. 266].

Kougingin on asas moqsadi fordlora soxsi vo pesokar inkisaflarina komok etmak,
Oyronmoyi asanlagdirmaq, fordlora vo togkilatlara komok etmok, inkisafa dastok olmag va
davamli olaraq sirketdo saxlamagla doyisiklik gotirmokdir. Koug¢ing prosesi sistemli vo
mogsadyonlii metodologiyadir. Yuxarida geyd olunanlart asagidaki kimi timumilogdira
bilarik:

1. Istadiyiniz naticolorin miioyyan edilmosi,

2. Xiisusi magsadlorin qoyulmasi,

3. Gicli toroflori miioyyan etmoklo vo 6z effektivliyini artirmaqla motivasiya
artirilmasi,

4. Resurslarin miioyyon edilmasi va xiisusi foaliyyat planlarinin hazirlanmasi,

5. Magsadlara dogru iraliloyisin monitoringi vo giymatlondirilmasi,

6. Geribildirim asasinda faaliyyst planlarinin doyigdirilmasi.

Kouging prosesindos goriislor asagidaki sokilds bas verir:

* Koug-miistari alagesinin qurulmast,

« Iclasin giindaliyinin miisyyan edilmasi;

* Glindaliys uygun moagsadlorin miiayyan edilmoasi;

* Faaliyyat gostormok {igiin foaliyyat addimlarinin planlasdirilmast;

* Prosesi yekunlasdirmagq [9, s. 61].

IOC (Institut of Coaching) mosq tigiin lazim olan on asas bacariqlar1 asagidaki kimi
mioyyan edir:

1. Aktiv dinlayici olmag;

2. Danigana vo onun bilik va bacariglarina inandigint géstormok;

3. Toqdiredici linsiyyat yanagmasini tatbig edo bilmasi.

Bacariglar iizro koucging xiisusi bacariq dostinin inkisafina diqget yetirir. Bu ciir
kouging, digor kouging novloari ilo miigayisodo nisboton daha qisa bir zamani ohato edir.
Bir vo ya iki seans kifayat ola bilor. Bacariglar iizra kouging ¢ox vaxt kougun xiisusi
davraniglara digqat yetirmasini ohato edir. Bu, diggst talob edir vo magq sessiyalari olduqca
otrafli ola bilor. Koug talob olunan bacariglart modellasdira bilor vo moasq sessiyalar1 ¢ox
vaxt roy verms prosesini shato edir. Moasolon, iinsiyyat bacariglarinin tokmillogdirilmasi,
satis bacariglar1 va ya togdimatlarin masqini va ya danisiqlari ohats edo bilor [1, s. 18].

Performans kougingi miioyyan bir miiddat arzinds performansin yaxsilasdirilmasina
digget yetirir. Is yerindo bu miiddot 1 ay ilo 2 il arasinda ola bilor. Kouging, miistarinin
mogsadlori, manealori miioyyon etmok, aradan gqaldirmaq vo 6z magsadlorine dogru
foaliyyatlorini tokmillogdirmok. giymatlondirms va monitorings diggot yetirir.

Kougingdo Daxili Oyun Nozoriyyesi vo Oyronmo: Demoli, dyronmok vo bunu
edorkon hozz almagin noticosidir. Oyronmo isin vacib hissosi kimi gobul edilmalidir.
Oyronmok vo performans hodoflari bir-birinden forglondirilmolidir. Performans mogsadi
sizin xaricinizdir. Diinyada miisahido olunan doyisiklik sizin etdiyiniz seydir, dyranma
hodafi dyrenendoki doyisiklikdir. Oyronmoa fordi vo performans daxilinde bas verir. Bu
noqtodo kouging prosesi is¢inin dialoq vasiteSilo no Gyronacayino diqget yetirir. Agil
oyunlar1 olaraq toyin olunan bu proses ti¢ forgli prosesdon ibarotdir:

Molumatlandirma ti¢iin dialoq - cari realligin an aydin monzarasi;

Sec¢im tigiin dialoq - istanilon naticonin aydin monzoarasini oks etdirmak;
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Etibar ii¢iin dialoq - cari realligdan arzu olunan galacays getmok [1, s. 71].

“Andraqogiya” boyiiklor tgiin Syronma prinsiplori vo Kouging: Daxili oyun
prinsiplori  Noulsun "Andragogiya” olaraq toyin etdiyi bdyiiklorin Gyranmasinds
tolimatlarin istifadosi performansa niys mane oldugunu izah etmays komok edir, no etmali
Vo is¢inin muxtariyyatinin vo oOziiniiidarasinin tomin edilmosi ilo bagh tolimatlar ilo
mohdudlasdirir. Xarici stimullar hom da is¢iya verilon dostokdon daha vacibdir [16, s. 636].

Is yeri Kouclugu va onun tasirlari

Is Yeri Kouglugu olkemizdo yeni vo nizamlanmayan bir saho oldugundan,
aragdirmada bu hissesinds beynalxalg odobiyyat miiraciot edilorok “Is yerinda kouging”
anlayisi arasdirilmisdir. Bu baximdan, is yerinds kouglugun anlayislari va toriflori, sosial-
tarixi inkisaf, xiisusiyyatlor, is yerindo kouging vo is yerinin digget morkazinds olan
sahalari Kougingp tasir edon amillor arasdirilmisdir [10, s. 21].

Is yerindo kouging termini iscilora, menecerlora vo liderlora komok etmak iigiin
istifado edilon bir termindir. Bacariq, performans vo ya inkisaf naticolori baximindan islo
bagli moagsadlarine ¢atmaga komok etmok iigiin is yerinds kouging tsullarin istifadasine
aiddir. Executive Coaching, bozon yiiksok potensiala malik orta vo yuxari saviyyali
menecerlori hazirlayir. Bu, uygun oldugu diisiiniilon idara¢i namizadlori ohato edon bir
termindir. Toskilatin cari va golocok ugurlart {iglin mithiim masuliyyat dasiyan inkisaf vo
doyisiklik potensial1 olan insanlarda istifads olunur. Icra mosqi, toskilat xaricindo bir koug
torofindon tomin edilon toskilatda icragi soxsin foaliyyoti bu, inkisafa yonolmis fordi
Oyranmo Vva inkisaf konsultasiyasinin bir formasi kimi miiayyan edils bilor.

“Koug kimi menecer” konsepsiyasi isgilorin is yerindo 6yranilmasini vo inkisafini
tosviq edon vo kouging bacariglarina malik olan menecers istinad edir “Bir kou¢ kimi
“Menecer” anlayist yeni anlayis deyil. Odobiyyatda menecerlordon gézlonilon idaroetms
gozlontilori davranigla bagli arasdirmalar gostorir ki, tabegiliyindo olanlarin inkisafi
idaroetma rollarinin bir hissasidir. Buna géra do menecerlordon is¢ilorin istirakini vo
performansini artirmaq vo fordi vo toskilati artirmaq, doyisikliklori asanlasdirmaq tiglin
iscilorini kouging bacarigina yiyalonmalori gozlonilir.

Kouging uzun miiddotdir ki, is diinyasinda menecerlor ii¢iin inkisaf vasitasi kimi
istifado olunur. Istifado edilorkon, bu giin bir ¢ox toskilatlar biitiin saviyyslords iscilarinin
bacariqlarindan istifads edirlor. Lakin homin bacariglari inkisaf etdirmok, onlarin doyarini
artirmaq vo pesokar mogsadloring nail olma imkani vermok, pesokar koug praktikantlarina
va menecerloara/liderlara sormays qoymaga baslamigdir.

Kouging tocriibasi ¢otin vo doyison biznes miihitindo digoer ononavi talimlordon
forglonir. Qaydalarin basa diisiilmasini, tohlilini va tatbigini asanlasdirir, xiisusi dyranmani
va inkisaf hallini tomin edir. Bu kontekst son illords institutlarda kougingdon istifadoni
vurgulamisdir.

Insan Kapitali Institutu (HCI) vo Beynolxalq Koucing Federasiyas1 (ICF) 2017-ci
ildo minillik nasil (1983-1996-c1 illords dogulanlar) asagidaki kimi miisyyan edilmisdir:
mioyyan edilmis iscilori vo yeni nasil liderlori olan qurumlarda kougluq madaniyyati,
kouging va liderliyin inkisafi ilo bagli arasdirmalardan bazi naticalors asagidakilar daxildir:

o Iscilor tosokkiir, menecer dostoyi Vo roy/gerar gobulu alirlar. Isgilor on ¢ox
geribildirim imkani taqdim edon vo dayar veran is yerlorini segirlor.

e Kougluq bacariglar1 menecerlords axtarilan osas soristo kimi diqqsti calb edir,
inkisaf etdirmok, ruhlandirmaq va insanlara qaygi gostarmok, emosional zokaya
sahib olmag menecerlords axtarilan digar on doyarli bacariq va Saristolordir.

e Koug¢lug madoniyyati olan qurumlar kougluq madaniyysti olmayan toskilatlara
nisboton daha yiiksak is¢ilarin mosgullugunu tomin eds bilir.
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e Kouging alan is¢ilorin 80%-i faaliyyat gostordiklori saholor izro is performansi,
tinsiyyat bacariglari, mohsuldarliq, rifah vo biznesin idars edilmasi strategiyalari
kimi arasdirmalardan faydalanirlar.

Miiassisalords 6yronma bir-biri ilo slagsli olan ii¢ dyranma Saviyyasinds bas verir:
fordi Oyronma, qrup/komanda Gyronmosi Vo toskilati Gyranma. Toskilati Gyronmanin
fordlor vasitasilo bas verdiyini va togkilati 6yronmanin fordi yronms olmadan bas vers
bilmayacoyini bildirir. Ugurlu toskilatlar1 digarlorindon farglondiron on miihiim forq
is¢ilorin Gyranilmasi vo belaliklo onlarin inkisafin1 tomin edon faaliyyatloro investisiya-
larindan irali golir. Ciinki toskilat vo toskilatlardaki qruplar vo komandalar Gyranir va
inkisafa tosir edon asas moalumatlarin moanbayi fordlordir (iscilordir).

Natica

Is yerindo kougingi hoyata kegiron qurumlarda miisahido edilmisdir ki, ii¢ ayr1 koug
praktikant1 var: xarici koug, kou¢ menecer vo daxili kou¢. Kougingin idaroetmo aspektlori
soviyyslordos yaratdigi miisbot doyisiklik; kougingin asagi tobogoys yayilmasi ehtiyacini
ozl ilo getirir. Bununla bels, xarici kouglarin yiiksok Xarclori qurumlarin daxilde segim
etmolorini ¢otinlogdirir. Kouglardan ibarat olan koug strukturlarina gotirib ¢ixarir. Eyni
qurumda miixtalif funksiyalarda ¢alisan daxili kouglarin daxili kougingi; asas vazifalorina
olavo olaraq part-time isloyan miitoxassislor, menecerlor, maslohatgilor, direktorlar va
ekspertlor. bas menecer kimi asason idaroedici saviyyslordo olan menecerlor torafindon
hoyata kegirilir.

Odobiyyatda kougingda birge dyronmo; agiqliq vo inam tizorinds qurulmusdur vo
kouginqdo iyerarxiya kou¢ miinasibatlorinin Kkeyfiyyatino tosir edocok vo koug
praktikantlarm is¢i tizorindo rosmi nozarst solahiyysti yoxdur, lakin lazim oldugu
vurgulanir. Totbiqds yuxari-tabe miinasibati yoxdur; Daxili moasqei va is¢i eyni funksiyani
yerino yetirirlor vo daxili kouglar 6z funksiyalarin1 idars eds bilmazlor. Bu masalalor
kouginq totbig edon qurumlar tarafindan nozars alinir.

Is yerindo kougingi hoyata kegiron qurumlarm mogsodlori arasinda; "Performans
birinci yerdadir" sonra "is¢ilorin inkigafini artirmaq (bacariqlar, karyera vo soxsi inkisafi)”,
“menecerlorin vo idaragiliya namizadlorin idaroetms bacariglarinin tokmillogdirilmasi” vo
nohayat, “effektiv komandanin formalasdirilmasi1 vo komanda iginin tokmillogdirilmasi”
movzulart daxil edilir. Performans insanin xarici alomdo miisahido edilo bilon
doyismosidir. Oyronmok, fordi igorido bas veron vo is diinyasinda goriinono godor
miisahido edilmoli olan doyisiklikdir. Homginin, dyronma bilinmayanlor va dyronilmali
olanlar haqqindadir. Bu mogamda kouging prosesi is¢i ilo dialoq yaradir. Oyronmaklo
nalorin dyronilocayi barade molumathiliq yaradir. Iscilorin 6z isina Vo miiossisasine
bagliliginin artmasi; insan resurslari arasdirma naticalori arasinda is yerindo kouging
inkisaf etdirmok ti¢ilin bir iisul olaraq, miisahido olunan tosirin oldugu miiayyon edilmisdir.

Yuxarida verilmis arasdirma naticolorino goro, IYK; iscinin dyronilmasi vo onun
inkisafin1 dostoklomok, fordi is performansini yaxsilasdirmaq vo belaliklo, toskilatin
foaliyyatini tokmillogdirmok performansi vo samaraliliyi artiran biitiin bu tasirlorlo insan
resurslarinin inkisafina t6hfo veron bir iisul oldugu basa diistiliir.

IYK-nn hoyata kegirilmasindo miisahido olunan catinliklor arasinda diggot ¢okan;
iscinin maxfilik vo etibarla bagli narahatliglaridir. Basqa bir problem biidcadir. Covid-19
epidemiyasi ilo baslayan uzaqdan isloma vo evdon islomo sistemlori, Texnologiyaya
osaslanan virtual koug¢ Azarbaycanda omok miinasibatloring tosir etmisdir vo goalocok
zamanda tatbiglorin artacagi prognozlasdirilir.

Covid-19 epidemiyasi ilo alagadar is sistemindoki doyisikliklor, bunun is¢ilora ¢oxlu
tosiri olmusdur. Bu doyisiklik prosesinds is¢ilarin dostoklayan; iscilorin saglamligi ilo bagh
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stress Vo narahatliq soviyyasinin idars edilmasi, uzaqdan isin isgilor arasinda iinsiyyato
tosiri, iscilorin motivasiyasi, is¢i tocriiba Vo onun komanda isino, uzaqdan/evds islomaya
oks olunmasi ig/hayat balansinin qurulmasi, vaxtin idaro edilmosi, is¢ilorin isdon
momnunlugu va 6hdsliyi kimi bir ¢ox basqa sahalara tohfs veracayi nazards tutulur.

Artiq sirkatlor daxildo Kouglar hazirlanmasinda maraqlidir, bels ki, insan resurslari
bolmoalari bu tatbiqds yaxindan istirak edir. Proses is¢inin 6ziinii tanima, sarbast buraxma
va hadaflorin toyini kimi morhalori dziinde comlosdirir. Oziinii tanima morholosinds isci 6z
karyera hekayoasini yazmagla, otrafinda olan homkarlar1 torafindon neco goriindiiyii
haqqinda molumat ala bilor. Ikinci morholo olarag geyd olunan sorbost buraxma
morhalasinda rahbar isgilar isgilorin performansina nazarst etmoyi buraxmalidir, yani Ki,
is¢ilorin ehtiyaci olmadigi miiddstds isgilore garismamalidir. Nohayat, son marhalo olan
hodaflorin miioyyan olunmasi marhalasinds is¢inin gostordiyi performans ilo golocokda
olmagq istadiyi yeri miioyyan etmolidir. Galacok zamanda is¢i ilo goriislor toskil olunmali,
nozaratds saxlanilmalidir.

Sirkatlordo Kouging xidmatinin inkisafi dogrudan insan resurslart xidmatindan
ashidir. Ciinki sirkotds iscilorin dilini anlayan ilk 6nco Insan resurslar1 xidmotloridir. Bir
toskilatda IR xidmatlori no godar yeniliklors agiq olsa, bazarda bas veran doyisikliklora do
0 godoar tez ayaqlasa bilor.
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Mup3sabana Ilonanos

KOYYHUHI' HA PABOYEM MECTE U EI'O BJIMSIHUE HA PA3BUTHE
TPYAOBBIX OTHOILIEHNHN

Pe3rome

C nauana XXI eexa MHoO2ue KOMNAHUU CMANU YOelimb OONbUle SHUMAHUS YNPAGIEHUN
yenoseyeckumu pecypcamu. Komnanuu menepo noHumarom, HACKOIbKO 8ANCHA QYHKYUS 00yUeHUs.
u passumus. 21-ii eex — smo «Bex ungopmayuuy», u yeib UHOYCMPUATLHOU NOXU OOJHCHA
ocHo8bI8aMbCsL Ha Opyzoul napadueme. Onybauxosano 6 2013 200y Accoyuayuei ynpasnenus
yenoseyeckumu pecypcamu ¢ CLIA. Yemvipe ocHoGHble npodiemvl YnpasieHus: YenogedecKumu
pecypcamu (HRM), onpedenenuvie ¢ omueme «Tendenyuu u npocHo3vl HA pabouux mecmaxy,
BKAIOUAIOM: YOepIicanue IYHuux coOmpyoHUuKo8, 2ubKull epagux u yOoaieHHyo pabomy, paeumue
credyouje2o NOKOJeHUs KOPNOPAMUBHBIX UOePO8 N0 Mepe 8blXx00d HA NEeHCUI0 CIMAPUIUX
NOKOJIeHUl KOPROPAMUBHBIX JUOEPO8 U COXPAaHeHUue KOPHOPAMUSHBIX 3HAHUL NpU IMOM. HYymb U
THouck mananmausvix compyoOHUKo8 cmai Heobxooumocmoio. Koyuune yoce 0asHo ucnonvzyemcs
KaK UHCMPYMeHm pa3eumusi MeHeodcepos 8 0en08om mupe. Oco3nasas enusiHue KOyHuHea, MHo2ue
KOMARAHUU Ce200H5 UCNOTb3YIOM €20 HA 6CeX YPOGHSIX.

Ilens: KoyuuHr, KOTOPBIH HCIIONB3YETCSl B KAUeCTBE MHCTPYMEHTA Pa3BUTHS B KOMITAHUIX
JIEJIOBOTO MHpa, TpPEJCTaBIsIeT coOol wuccienaoBanue moaxona «KoyumHr Ha pabote» s
MOBBIIIEHNS KBATH(UKAIMH COTPYTHHKOB, TMOBBIIICHUS WX OCBEJIOMIICHHOCTH, IMOBBIIICHHUS HX
IEHHOCTEH, TOJIEPKKU M3MEHEHUH W 00ecTieueHHsl ajjanTalii B KPaTKOCPOYHOHW IMEpCIeKTHBE.
CPOK, & TaK)Ke ONpe/IeIIeHUE POIM PaOOTHUKOB B TOCTHXKEHUU MX MPO(ECCHOHATIBHBIX LIETEH.

Memooonozua: OH COOTBETCTBYET LIENIM HCCIEIAOBAHUS M M3y4aeT IOBEJCHHE YEIIOBEKA.
KauecTBeHHBIN METO/I MCCIICOBAHMUS, KOTOPBIH MPEI0CTaBIIAET OOTaThiii HAOOP UHCTPYMEHTOB JIJIst
WCCII/IOBAaHNSI BCTPOCHHBIX SIBIGHUH, — 93TO0 cOOp Ka4eCTBEHHBIX JIAHHBIX TOCPEACTBOM
HaOJIOEeHNs], MHTEPBBIOUPOBAHHUA M aHAJIM3a MpeNblayuX ucciegaoBaHui. C MOMOIIBIO 3THX
METOJIOB TIOJTyueHHas: HH(pOpMAaIHs OIyqaeTcs pealbHbIM U ITOTHBIM 00pa3oM.

Hayunasa nosusna: CeronHs B KyJabType YIpaBlIeHUs JOMUHUPYET COBPEMEHHBIN MOAXO0M K
YIPaBICHHIO, @ MEHEDKEPHI MEepPecTali ObITh TEMH, KTO OTAAET MPHUKAa3bl U BBHIOJIHAET padoTy, a
MPEBPATWINCh B JIMAECPOB-TPEHEPOB, HANPABISIOMIMX PAa3BUTHE COTPYIHHKA H, CIEIOBATEJIBHO,
koMmnaHuu. Korjja KoMIIaHWU BBIXOJIAT Ha PHIHOK, OHH TIPECIIEAYIOT ONpeIeICHHbIE IIeIH U 33/1a4H,
JUIs1 AOCTHXKEHUSI KOTOPBIX MM HEOOXOJUMO OIpEeIeNICHHOE KOIMYeCTBO padoyei cuibl. OgHAKO HE
BCerja ynaeTrcs AOCTUYb IIOCTABICHHBIX Lened. B Takux cioydasx Kak KOMIIaHUS, TaKk W
COTPYIHUKH TOJTYYalOT BBITOJy OT YCIYT'H KOYYWHTa, YTOOBI 00ECIeUnTh WX pa3BHTHE. B Haime
BpeMs IIHPOKOE pacCHpOCTpaHeHHWE MONydYMiIa yciayra, Ojaromapst KOTOPOW KOMIAHHH MOTYT
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00eCneUnTh Pa3BUTHUE CBOUX 3HAHWH, HABBHIKOB M BO3MOXKHOCTEH, PACKPBITh CBOHM IMOTCHIIMAIN,
MOBBICUTh CBOK0 MOTHBAIIMIO M YBEPEHHOCTh B cele, a TaKkkKe JOCTHYh MAaKCHUMAaJIbHOW IPOU3BO-
TUTEITHFHOCTH, MPEO00JIEB Oapbhephl, KOTOPHIE ITOMENaTh SToMy. TakuM 00pa3oM, H3ydeHHEe YCIyT
Y MIPUKJIAAHBIC UCCIECIOBAHUS MOKHO OLICHUTh KaK HAyYHYI0 MHHOBAIIHIO.

Knwouesvie cnoea: Koyuune, meopuu xoyuumea u obyuenus, KOyuuHe Ha pabouem mecme,
MeHeOHCMeHM, pa3sumue Yeio8eyeckux pecypcos

Mirzabala Poladov

WORKPLACE COACHING AND ITS EFFECTS IN THE DEVELOPMENT OF
LABOR RELATIONS

Summary

Since the beginning of the XXI century, many companies have begun to pay more attention to
the management of Human Resources. Companies now understand how important the learning and
development function is. The 21st century is the "Information Age", and the object of the industrial
age must be based on a different paradigm. Published in 2013 by the Human Resource
Management Association in the United States. The top four human resource management (HRM)
challenges identified in the Workplace Trends and Forecasts report are: retaining the best
employees, flextime and remote working, developing the next generation of corporate leaders as
older generations of corporate leaders retire, and preserving corporate knowledge along the way;
and Finding talented employees has become a necessity. Coaching has long been used as a
development tool for managers in the business world. Realizing the impact of coaching, many
companies today use it at all levels.

Purpose: Coaching, which is used as a development tool in companies in the business world,
is an examination of the "Coaching at Work™" approach for increasing the skills of employees,
increasing their awareness, increasing their values, supporting changes and ensuring adaptation in
the short term, as well as determining the role of employees in achieving their professional goals.

Methodology: It parallels the purpose of research and examines human behavior. A
qualitative research method that provides a rich set of tools for investigating embedded phenomena
is the collection of qualitative data through observation, interviewing, and analysis of previous
research. By using these methods, the obtained information is obtained in a real and complete way.

Scientific novelty: Today, management culture is dominated by a modern approach to
management, and managers have ceased to be those who give orders and carry out work, but have
become leader-coaches who guide the development of the employee and, therefore, the company.
When companies enter the market, they have certain goals and objectives that they need a certain
number of workforce to achieve. However, it is not always possible to reach the set goals. In such
cases, both the company and the employees benefit from the Coaching service in order to ensure
their development. Taking advantage of this service has become widespread in our time, thanks to
which companies can ensure the development of their knowledge, skills and opportunities, discover
their potential, increase their motivation and self-confidence, and reach the maximum performance
by overcoming the barriers that hinder it. Thus, the study of services and applied research can be
evaluated as a scientific innovation.

Keywords: Coaching, coaching and learning theories, workplace coaching, management,
Human Resource development
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