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Magyar Coachszemle fliggetlen online szakmai folydirat. Célja, hogy segitse a
coachként, illetve a coaching hatarteriletein dolgozé6 szakemberek kozti

kommunikaciot, hozzajarulva ezzel a hazai coaching-szakma fejlédéséhez.

A Magyar Coachszemle feladatanak tekinti, hogy kozvetitse a szakma hazai és nemzetkozi
hireit, Ujdonsagait. Ezen kiviil a coaching, és a hozzd kapcsolédd szakterliletek teriiletén
végzett kutatasok, elemzések publikacidinak teret adva szolgdlni kivanja a tudasmegosztast,

ezaltal ndvelve a coaching szakma ismertségét és elismertségét.

Budapest, 2012. augusztus 6.

A szerkesztOk

mikor a szerkeszt6ségi Ulésen meg-

hataroztuk a Magyar Coachszemle

u"""‘SI Illm: Tﬂlllllﬂs, Illllﬂs, harmadik lapszdménak tematikajat,
‘illl'ﬂﬂﬁxm mi sem tlnt konnyebb feladatnak, mint meg-

. irni a szerkesztGi bevezet6t. Hiszen a tanulas
Szerkesztoi bevezeto - szlletéstinkt6l kezdve a gyermek-, fiatal és

felndttkoron at - az egész életlinket végigki-

L ) ) i B séri. Vannak idészakok, amikor az elmélyiilt,
JAkarki, aki abbahagyja a tanulast, éreg, le- o . ) ) o
; ) o ~ megértésre torekvo tudas- és informaciofel-
gyen bar 20 vagy 80 éves. Akarki, aki ) ) ) )
) ; vétel all a kdézéppontban, maskor pedig az
folyamatosan tanul, fiatal marad. Az élet leg- ) ) )
) ismeretek észrevetlentl éplilnek be tapaszta-
nagyobb dolga az, hogy az eszedet fiatalon

lataink és gyakorlati tevékenységeink altal.
tartsd.” (Henry Ford)
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frds kozben egymast kovették a gondolatok,
felelevenedtek sajat élményeim, a tanitasrol
és a tanuldsrdél szerzett ismereteim, és a
feladat maris nehezebbnek tlnt.

szabad-e tenni a

Lehet-e, kilonbséget

tudatos, elmélyilt ismeretszerzés és a

tapasztaldsok 0sztoénds beépitése kozott?
Melyik tanuldsi stratégia eredményesebb?
Melyik tanulasi forma értékesebb? Sziikséges-
e a tanulashoz tananyag? Vajon valdban
szakmai elvards-e a coachok szamara a

folyamatos ©nképzés, tanuldas? Mennyire

Orizhet6 meg, vagy kelthet6 fel a tudasvagy
feln6tt korban? Jo-e, ha a tapasztalatokbol
valé tanulds 6sztonszer(i, vagy szlikséges-e a

tudatositas?

Ezen kérdéseket korbejarva készitettik a

jelen lapszamunkban olvashaté interjukat

ismert coachokkal s egyben coachképz6

akik

és a tudasatadasrol

intézmények vezetdivel, sajat

tanulasukral alkotott
meggy6z0déseikrél beszéltek.
kotddik

Dobos Elvira irdsa, amely egy a coaching

Szintén az oktatas témakoréhez

felsGoktatas terlletén torténd alkalmazasaval
kutatast

egy
Ujdonsagroél az informatika vilagabdl is.

kapcsolatos mutat be, s

beszamolunk magyar tudomanyos

Ezen kivll blszkén tarjuk Olvasdink elé az
els6 magyar mestercoach, Horvath Tlnde,
MCC hianypétlo

részét. (A tanulmany el6z6 része a Magyar

tanulmanyanak masodik

Coachszemle 2012/2. szamaban olvashato.) A
team-coachingrél szd6lé tanulmany minden

coach szamara atfogo ismereteket nyuijt.

Bizom abban, hogy a lapszam cikkeit olvasva
mindenki megtaldlja azt a szamara fontos
tudast,

beépithet, magaval vihet vagy tudatosithat.

informaciot, tapasztalast, amit
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IRANYOK

IRANYOK

Horvéth Tiinde, MCC: A team
coaching kiilonhibzo fajtal

2. rész

elen tanulmany - a kevés rendelke-

zésre all6 kutatds adatait alapul véve

- hianyt pétol: bemutatja a team coa-
ching kilonb6z6  definicidit és fajtait,
valamint részletezi azt a két megkozelitést,
amit a teamekkel foglalkozé szakemberek al-
kalmaznak: a  humanisztikus és a
dontéshozatal alapu iskoldkat. Ramutat arra,
hogy a vallalati versenyelény megszerzésé-
hez és megtartdsdhoz elengedhetetlen
tanuldszervezeti kultira kialakitdsanak egyik
alappillére a team coaching valamelyik, vagy

akar dsszes fajtaja.

A tanulmany elsé része a Magyar Coach-

szemle 2012/2. szamaban olvashato.

A team coaching fajtai
Kilonb6z6 szerz6k irdsait 0Osszevetve hat

nagy
kirajzolddni a szervezetek vilagaban:

team coaching kategdria latszik

1. A team munka kdzbeni team coaching

2. Action Learning (Akcid tanuldcsoport)

3. SolutionCircle

4. Team coaching mint vezetli

tevékenység
5. Coach nélkuli team coaching
6. Systemic team coaching

A tovabbiakban az els6é 6t team coaching

fajtat fogom ismertetni, mivel azokrol
kozvetlen forrasbdl szarmazé informacidkkal
rendelkezem. A Systemic team coaching
alabbi

Leadership Team

modszertan részleteirél az kivald

kényvben lehet olvasni:

Coaching: developing collective
transformational leadership (Peter Hawkins,

2011).

Mindazonaltal, a teljesség kedvéért alljon itt a
modszer definicidja:

A Systemic team coaching az a folyamat,
amelynek soran a team coach az egész
csapattal dolgozik akkor is, amikor a csapat
egyltt van, és akkor is, amikor nem, annak
hogy kollektiv

teljesitménylik, valamint az a modd, ahogy

érdekében, javuljon a
egyltt dolgoznak. Tovabba arra fdokuszal,
hogy a kollektiv vezetésben is fejlédjenek,
hogy minél hatékonyabb kapcsolatot tudjanak
kialakitani ~ valamennyi  érintettel annak
érdekében, hogy a tagabb értelemben vett
kozoésen  tudjak

vallalkozast  (business)

atformalni.
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1. A team munka kdzbeni team coaching.

A legtdbb szerz6 a team coachingnak errdl a

fajtajarol értekezik. Szamos névvel illetik:
valods idejl (real time) team coaching (Mulec
and Roth, 2005), a pillanatban zajlé (in the
moment) team coaching (Anderson, et.al.
2008),

effectiveness) coaching (Goldberg, 2003).

csapathatékonysag (team

Lényege, hogy a team coach, aki nem tagja a
teamnek, legtdbbszdér a szervezetnek sem,
valamilyen feladat végzése kozben figyeli meg
a teamet, majd vagy a feladat kozben
félbeszakitja G6ket, vagy egy munkaszakasz
végén visszajelzést ad, és a team tagok
ennek mintakat

alapjan Uj viselkedési

prébalnak ki, illetve gyakorolnak be.

A Cape Cod Modell elnevezésl team coaching
modszer ennek egyik példaja. A Cape Cod
Modell egy Gestalt alapu mddszertan, amelyet
Sonia March Nevis és kollégai kezdtek el
kifejleszteni az 1960-as évektdl kezdédben az
Egyesilt Allamokban. Ebben a modellben

jelentés szerepe van a team coach

beallitottsaganak. Fontos, hogy a team coach

* legyen optimista azzal kapcsolatban,

hogy az emberek mire képesek;

III

 ,puha szemme tudja a teamet

megfigyelni, mas szdéval ne legyen
kritikus, és nyugodtan ki tudja varni a
legalkalmasabb pillanatot egy-egy

intervenciora;

« a rendszerre fbékuszdljon, ne az
egyénre;

e batoritsa a kisérletezést;

+ tdmogassa a team vezetét (ha a

vezetd is részt vesz a team
coachingban), és a csoportnak szant
keresztil

intervencioit a vezetdn

tegye meg.

A Cape Cod Modell alapu team coaching az
alabbi [épésekbdl all:
1. A bizalom kialakitdsa a team és a

team coach kozott.

2. A team coach elmondja, hogy mi lesz

a kézos munka folyamata.

3. Medfigyelés: a team coach egy
munkafolyamat sordn vagy egy
lényeges témardl folytatott

beszélgetés kdzben figyeli a teamet.

4. Egy er0sség Vvisszajelzése: milyen

kompetenciaval rendelkezik a team?

5. Tovabbi megfigyelés, mikézben a team

folytatja a munkat vagy a

beszélgetést.

6. Egy fejlesztendd terilet visszajelzése,
ami altaldban az el6z6 szakaszban

feltdrt kompetencidhoz kapcsolddik.
Példaul: ha az erGsség az volt, hogy a
team nagyon sok fontos témat hoz be
a beszélgetésbe, és folyamatosan
magas szinten tudja tartani a sajat
ebben a

energiaszintjét,  akkor

szakaszban az lehet a visszajelzés,

hogy
egyikben sem szlletik dontés.

bar sok témat érintenek,

7. Kisérlet: a team coach javasol egy

kisérletet, amit gyakran ott spontan

talal ki. A kisérlet lényege, hogy a
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fejlesztendd teriletet gyakoroltassa a

teammel annak érdekében, hogy az is

be tudjon épllni a kompetenciaik
kozé.

Fontos megjegyezni, hogy a Cape Cod Modell

alkalmazasa sordn a team coach visszatérd

mintazatokat keres abban, ahogy a team

tagjai kommunikdlnak egymassal, illetve

elvégeznek egy feladatot. Az intervencidi
soran ezeket a mintazatokat nagyon konkrét
adatokkal tamasztja ald annak érdekében,
hogy a team a visszajelzésbdl azonnal
felismerje a sajat m(ikodését. (Nevis, Melnick

and Nevis, 2008)

2. Action Learning (Akcié tanulécsoport)

Az Action Learning a team coaching egy
kilonleges fajtdja, ugyanis a team tagjai

dolgozhatnak ugyanannak a szervezeti
projektnek a kilonb6z6 szeletein vagy akar
teljesen kilonb6z6 projekteken. Az egyes
taldlkozok sordan a csapattagok felvaltva
kertilnek a témagazda vagy problémagazda
tobbi

mindent megtesz annak érdekében, hogy a

szerepbe, mikdézben a csapattag

témagazda sikeresen el6bbre jusson a
projektjében. Az Action Learning team tagjai
egyltt és egymastdl tanulnak azaltal, hogy
valédi problémakon dolgoznak, és a sajat
Egy

megfogalmazasban az Action Learning nem

tapasztalataikra reflektalnak. masik

mas, mint cselekvésen keresztili tanulas
kontrollalt kornyezetben (O’Neil és Marsick,

2007).

Az Action Learning Team Coach legfébb

feladata, hogy a tanulast egyéni, csoport és
szervezeti szinten maximalizalja. Egy Action
Learning folyamat allhat tobb talalkozdbdl
(példaul havonta egyszer egy éven keresztil),

vagy akar csak egyetlen egybdl.

A modszert Reg Revans fejlesztette ki a 40-
es, 50-es években. ElGsz0r szénbanyakban és
kérhazakban alkalmaztak, majd olyan globalis

cégek kezdték el hasznalni, mint a General

Electric, Nokia, Motorola, PwC és British
Airways.
Vegyuk sorra az Action Learning hat

alkotdelemét:

1. A probléma

Minden Action Learning folyamat fékuszaban
a probléma (vagy projekt vagy téma) all. Ez
lehet egyetlen probléma, amin az egész team
dolgozik, illetve lehetnek egyéni problémak,
amiket a résztvevék hoznak be. Fontos, hogy
a problémanak ne legyen ismert megoldésa, a
team tagjai legyenek erésen motivalva a
megoldds megtalaldsara, és a team tagjainak
legyen felhatalmazasa a megoldas felé vezetd

lépések kivitelezéséhez.

2. Az Action Learning Team

Az Action Learning team legfontosabb

jellemzdje a heterogenitds. Ha az Action

Learning team résztvevoi kilonboz6
tertiletekrdl érkeznek, akkor sokkal nagyobb
eséllyel tesznek fel olyan kérdéseket, illetve
osztanak meg olyan tapasztalatokat, amelyek
kizdokkentik a

gondolkodasmaédjabadl.

a témagazdat megszokott

szllethetnek

€gy-egy

Ezaltal

valoban kreativ megoldasok
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problémara.
3. Kérdezés és reflektalas

Reg Revanstél szarmazik az alabbi egyenlet:
L=P+Q.

(Angolul: Learning = Programmed knowledge

+ Questioning.)

Revans, akinek az édesapja részt vett a
Titanic elslllyedésének koéralményeit vizsgald
bizottsdg munkajaban, a legenda szerint
tizenéves koraban doébbent ra arra, hogy a
kulénb6z6 forrasokbdl megszerezhetd
informaciék énmagukban nem hoznak pozitiv
valtozast. (Hiszen, példaul a Titanicon is
rendelkezésre allt az az informacidé, hogy a
hajé egy jéghegy felé kozeledik.) Ez a
gyermekkori felismerés késztette Ot arra,

hogy moddszerében a kérdezést kozponti
elemmé tegye. Az Action Learning (ulések
nem csak a team

soran coach operal

kérdésekkel, hanem a csoporttagok is
elsésorban kérdések feltevésével tarjak fel a
problémat, és kérdések segitségével nyitnak

Uj utakat a megoldas felé.

A reflektalas, a megallas, a csoportban zajld

folyamatok vizsgdlata szintén a tanulds

mélyitését szolgalja. Ennek egyik példaja,
hogy minden egyes Action Learning kér zard
kérdése a kovetkezd: “Ki mit tanult ebbdl

egyéni, csoport és szervezeti szinten?”

4. Elkdtelez6dés az akcidk irant

Az Action Learning mddszer egyik axiémaja,
hogy “nincs valddi tanulds akciok nélkdl,
csakugy, ahogy nincsenek akcidék tanulads

nélkdl. Minden Action Learning kor azzal

végzodik, hogy a témagazda (vagy az egész
probléman

egy
konkrét lépést, aminek a megvaldsitasara a

csoport, ha ugyanazon a

dolgoznak) megfogalmaz legalabb

kovetkezo talalkozd eldtt kertl sor.

5. Elk6telez6dés a tanulds irant

Amint azt mar emlitettik, ennek a team
legfébb

tanulds maximalizalasa. A taldakozdék soran a

coaching modszernek a célia a

résztvevok tanulnak

1.a vagy problémaval

kapcsolatos konkrét tapasztalatokbdl,

projekttel

2. a medfigyelésekbdl és a reflexiokbdl,

3. a

javaslatokbdl, valamint

problémara szlletett megoldasi

4, az akciok kivitelezése soran szerzett

tapasztalatokbol.

Ezen tulmenden, a résztvevék szamos

készséget is elsajatitanak szinte

észrevétlenul. Ilyen példadul a kérdezés és
aktiv

reflektalas, rendszergondolkodas,

hallgatas, empatia, problémamegoldas,

dontéshozatal és prezentalas.

6. Action Learning Team Coach

Az Action Learning Team Coach szerepe

hogy
megtegyen azért, hogy a team erdsddjon és

legf6képpen abban all, mindent

tanuljon. Az AL team coach nem tanar, nem

szakért6 és nem a csoport vezetGje.
Egyszerlien abban segiti a teamet, hogy

megtalaljak a megoldas felé vezet6 Iépéseket.
Els6sorban kérdésekkel operal, amelyek nem

csak a probléma feltarasat, valamint a
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megoldas megtaldlasat célozzdk, hanem
abban is segitik a csoportot, hogy az minél
tobbet

mikodésérdl, valamint sikeres és sikertelen

meg tudjon tanulni a sajat

egyluttm(kodési  stratégidirdl.

2004)

(Marquardt,

3. SolutionCircle

A SolutionCircle elnevezésl team coaching

modszer célja, hogy a team a coach
segitségével felkutassa a csoport meglévo
er0sségeit, kompetenciait, jol m(kodoé
mintazatait, és ezekre épitve taldljon 0j és
tartos

megoldasokat a problémadira és

elakadasaira, illetve céljai elérésére.

A mobdszert Daniel Meier, svajci coach, a
SolutionSurfers nev(i szervezet egyik alapitdja
fejleszette ki. (Meier and Szabo, 2007) A
modszert leginkabb azokban az orszagokban
alkalmazzak, ahol a megoldaskdzpontu
megkozelités jelen van, mint példaul Japan,
Németorszag,

Svajc, Anglia, Magyarorszag,

Svédorszag, Ausztralia.
Az alapkoncepcio harom pillérre tamaszkodik:

1. Ero6forras orientdlt. A coach a teammel
k6zbsen azt tarja fel, hogy milyen mar létezé
épitékovek (erdforrasok) vannak a teamen

belll, amiket fel lehet hasznalni.

2. Célorientalt. A team tagjainak valamennyi

megnyilvanuldsabdél a coach azt igyekszik
kiragadni, hogy a team mit akar elérni. A

torténéseket e célok kontextusaban méltatja.

3. Megoldasorientalt. Kérdéseivel a coach Ujra

és Ujra a team megoldashoz vezetd oOtleteit,

valamint az elérni kivant allapot lehetséges

elemeit kutatja.

Az erbforrasok, célok és megoldasok
feltdrasahoz a SolutionCircle team coach egy

nyolc [épésbdl allé modellt hasznal.

Az els6 lépés a keretek tisztazasa és annak

definidldsa, hogy a teamnek mire van
szilksége a hatékony munkahoz. Ezutan
kovetkezik az elvarasok és a célok

meghatarozasa. A harmadik lépésben azokat
a legégetébb kérdéseket azonositjak be,
amelyekben mindenképpen valtozast
szeretnének elérni, majd elkezdik felkutatni
azokat a kivételes pillanatokat (4. [épés),
amikor ezek a problémdak és konfliktusok
egyaltaldan nem voltak jelen. Ennek a
szakasznak a célja azt feltarni, hogy ezeket a
kivételes pillanatokat milyen mar meglévd
képességekkel tudta a team elGidézni. Az
otodik

vazolnak fel kézdsen, amelyben a korabban

|épés soran egy olyan jovOképet

beazonositott problémak mar megolddédtak. A
kovetkez6 szakasz (6. |épés) elnevézese:
Jtanc a skalan“. Célja, hogy az alabbi skalazé
team

mikodott:

kérdések segitségével a feltarja

mindazt, ami a multban mar
~Képzeljen el egy 1-t6l 10-ig terjed6 skalat.
Hol all 6n ma az X téma vonatkozasaban, ha
10 az igazi idealis allapot, és 1 ennek éppen
az ellenkez6je?” ,Hogyan érte el azt, hogy ma
erre a pontra érkezett? Mi a kilonbség az 1
és e pont kozott?” Az utolsd két I|épés
fokuszaban a tennivalok és egyéni feladatok
A hetedik

hatarozzak meg, hogy mit kell tenniik ahhoz,

azonositasa all. [épésben azt

hogy a skalan akar egy kis lépéssel is
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kozelebb jussanak a 10 eléréséhez, a
nyolcadik |épésben pedig a coach olyan
feladatokat fogalmaz meg, amelyek
segitségével a team az elindult valtozast

naprol napra nyomon tudja kévetni.

Ez a nyolc Iépéses modell rugalmasan
alkalmazhaté team coaching helyzetekben
attdl fliggden, hogy pontosan mik az Utgyfél
igényei és mennyi a rendelkezésre all6 id6. A
egyes l|épések felcserélhetdk, kihagyhatok,
esetleg maddosithatok, fliggéen az adott
pillanattol, illetve a team coach

kreativitasatol.

A folyamatot vezetheti egy team coach, vagy
két team coach egymassal egyuttmikodve.
Az Ugyfél hatdrozza meg, hogy kik lesznek az
adott team tagjai. A dontéshez azt veszik
figyelembe, hogy kik azok a munkatarsak,
akik tudnak tenni valamit az adott problémas

teruleten.

Ezzel a modszertannal sikeresen visznek
végig hosszabb team coaching folyamatokat,
de hatékonyan lehet akkor is hasznalni, ha a
szerz6dés csak egyetlen team coaching
taldlkozora szol. (Meier, D. and Szabd, P,
2007)

4. Team coaching mint vezetoi
tevékenység

A team coaching a szdmos vezetdi
tevékenység egyike, amely  kllonb6zo

viselkedési formakban jelenik meg:

e a vezet6 Osszedllitja a csapatot és

kitlzik a célokat,

+ biztositja a szlikséges erdéforrasokat
és elmozditja az esetleges

akadalyokat,

- abban segiti az egyes team tagokat,
hogy maximalisan hozza tudjanak

jarulni a teammunkahoz, valamint

e a csapat egészét abban tamogatja,
hogy kiakndzzak a bennik rejl6é
kollektiv erdéforrasokat. (Hackman,
2005)

Kutatasok azt bizonyitjak, hogy az 0Gsszes
vezetdi tevékenység kozll a vezetbk a team
coachingra forditjak a legkevesebb id6t. A
team coachingot az aldbbi tevékenységek
elézik meg (forditott sorrendben): egyének
coacholdsa, kuls6  kortlményekkel vald
foglalkozas, a csapat és a csapatmunka
strukturaldasa. (Wageman, Hackman and
Lehman, 2004)

Pedig a vezet6 team coachként vald
mukodésére nagy szikség van, kiléndsen az

alabbi helyzetekben:

1. Team adaptacio.

Amikor a kilsé koralmények megvaltoznak,
példaul csokken a blidzsé vagy modosul a
hatarid6, a vezet6 sokat tehet azért, hogy
mindezek ellenére a team mégis magas
szinvonalon teljesitse feladatat. Az alabbi

lépésekkel tudja a teamet tamogatni:

*  meggy6z6édik arrol, hogy a feladatok
és a szerepek egyértelmilek, hogy a
csapat a feladat elvégzésre tudjon

koncentralni;

10
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elkotelez6dnek egy terv irant, aminek

a kivitelezését nyomonkovetik;

a team tagjait felel6ssé teszi a vallalt

eredményekért, és ezt szamon is kéri;

a teammel kozO6sen rendszeresen

értékelik a team hatékonysagat;

Ujra és Ujra visszatérnek a Kkitlizott
célokhoz, és biztositjdk, hogy minden
csapattag olyan teriletért valalljon
felelésséget, ami 6sszhangban van a

képességeivel és érdekl6désével.

2. Team megujulas.

Egy Uj team tag csatlakozdsa esetén, vagy
amikor Uj megbizast kap a team, érdemes
egy l|épéssel hatrébb Iépni, és id6t szanni
arra, hogy az Uj ember, illetve az Uj feladat
A

szlkség,

integraldsa megtorténhessen. vezeto

részérdl itt arra van hogy a
rendszerszemlélet elemeit figyelembe véve
id6t és teret biztositson arra, hogy a team
mint rendszer meg tudjon UGjulni, valamint

ebben az Uj formajaban be tudjon tagozddni a

nagyobb rendszerbe, a szervezet teljes
egészébe.

3. Team transzformacio.

Amikor nem egyértelmliek a team felé

tamasztott kovetelmények, és sok minden

forog kockdn, mint példaul két cég

0sszeolvadasakor, a vezeto nagyban

hozzajarulhat a sikeres atalakulashoz, ha a
megfeleld team coaching eszkdzoket
alkalmazza. Kulénoésen fontos, hogy a vezeto

segitségével az egész team

tisztazza a céljait és feladatait;

- felszinre  hozzak a  személyes
véleménykulonbségeket;

e vilagossa tegyék, hogy a nagy
rendszeren belil kik a team

tamogatdi, valamint

biztositsdak, hogy a team kilsG és

bels6 er6forrasait maximalisan

kihasznaljak.

(Wright and MacKinnon, 2003)

5. Coach nélkiili team coaching
(Coaching Ourselves)

A coach nélklili team coaching a

csapatfejlesztés egyedi moddja, amelynek
soran vezet6k egy csoportja kilsd coach,
facilitator vagy tréner nélkul tart olyan
megbeszéléseket, amelyek fokuszaban egy-
egy el6ére meghatarozott menedzsmenttel
vagy leadershippel kapcsolatos téma all. Ilyen
téma lehet a stratégiaalkotds, a kulonb6z6
menedzsment stilusok, a szervezetekben zajld
stb. Egy-egy

coaching talalkozo

politikai jatszmak kezelése,

coach nélkdli team

kilencven percig tart, amely el6tt minden

résztvevG megkapja az aznapi témahoz
kapcsolodo anyagot egy munkafizet
formdajaban. Ebben vildgosan kovethet6

lépések vannak, amit a team egy kilsOs
coach vagy facilitator segitsége nélkil is végig
tud csinalni. A munkafliizet konnyen érthet6
definicidkat, vezetési és szervezeti
modelleket, elgondolkodtatd kérdéseket és a

csapat altal elvégzendé feladatokat tartalmaz.
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A cél, hogy a teamnek legyen lehetdsége a
reflektdlasra, a koz6s tanuldsra, a teamen
valamint a

bellli kapcsolatok mélyitésére,

vezetlOi készségek fejlesztésére.

A modszert Kanadaban fejlesztette ki Henry
Mintzberg és Phil LeNir azzal a céllal, hogy

egy
koltséghatékony fejlesztési mddszer alljon a

praktikus, azonnal haszndlhaté és
vezet6k rendelkezésére. Minztberg szerint a
vallalati tanulds legerételjesebb eszkdze, ha a
vezet6k a sajat tapasztalataikra elméletek

ismeretében reflektalnak. (Mintzberg, 2009)

A Lufthansa Uzleti

School of Business) nagy sikerrel kombinaljak

Iskoldjaban (Lufthansa

ezt a mddszert mas vezetésfejlesztési
Azt a kérdést tették fel
hogy “Miként Ilehet egy

programban megszerzett

programokkal.
maguknak,

menedzsment
személyes tanulsagokat a szervezet egészébe
atvinni oly mddon, hogy attdl a szervezet
egésze is fejlédjon, kllondsen olyankor,
amikor a cég nehéz gazdasagi helyzetben

van?”

A Lufthansdban az a valasz szlletett erre,
hogy minden egyes menedzser, aki részt vesz
a vezetésfejlesztési létrehoz
egy

tehetséges (high potential) munkatarsakbdl,

programban,

maga  kordl csapatot azokbdl a

akikkel egyltt dolgozik. Rajtuk keresztll a

Coaching Ourselves program segitségével

adja at azt a tudast, amit az Uzleti Iskoldban
megszerzett. Ezaltal nem egy megvaltozott
munkatars tér vissza a képzés utan egy

valtozatlan szervezetbe, ahogy az szamos

képzési program utdn lenni szokott. A

Tanulas, fejlodés, jovo
Lufthansa-nal a  képzésen részt vett
munkatarsak egy olyan csapatba térnek

vissza, ahol a kollégak alig varjak, hogy velik
is megosszak a megszerzett tudast, s6t Ok
segitenek a menedzsernek abban, hogy a
képzésen tanultakat konkrét |épésekké
alakitsa at. Pénzre leforditva ez azt jelenti,
hogy minden egyes menedzser kiképzésének
tovabbi  5-10
fejlesztését fedezi. Nem beszélve arrdl, hogy

aktiv

a koltsége még ember

mindannyian kezdeményez6i  és

végrehajtéi a cégen bellli valtozasi

folyamatoknak.

A team coaching kihivasai

A legtobben, akik mar vettek részt team

coachingban, arrél szamolnak be, hogy a

folyamat erételjes tanuldsi élményt jelentett

szamukra, teljesitménylk javult, raadasul

kollégaiknak olyan pozitiv tulajdonsagait

ismerték meg, amikre egyaltaldn nem

szamitottak. Ezzel egyltt azonban ne

tévessziik szem el6l, hogy a team coachingot
feldolgozé szakirodalom egyel6re gyér, és

hianyoznak azok a kutatasok, amelyek

kimutatndk a direkt Osszefliggést a team
coaching és a team teljesitményének javulasa

kozott.

Ennek valdszinlileg legfébb oka az a

nehézség, hogy ki legyen a megdfigyeld, illetve
a kutaté? Team coaching helyzetben nem
szerencsés, ha van valaki a szobaban, aki
nem vesz részt a folyamatban, ,csak figyel®.
A team coach szintén nehezen veszi magara a

medfigyel6 szerepét, mert az elhangzott
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informaciék kiaddasa megakadalyozhatja a

coach  kozotti bizalom

Egy
AstraZeneca-nal lefolytatott kutatds azonban

csapat és a

kialakulasat. Svédorszagban, az
azt bizonyitja, hogy lehet athidalé megoldast
taldlni: egyszerre két team coach dolgozott
R&D teamekkel (egy bels6 és egy kiils6 team
coach), igy lehet6ség nyilt a team coach és a
megfigyeld szerepeket valtogatni (Mulec és

Roth, 2005).

Tanulészervezet

Befejezésil nézzik meg, hogy a team

coaching hogyan illeszkedik egy nagyobb
kontextusba, nevezetesen a szervezeti kultira

kontextusaba.

Peter Drucker, a vezetdi tandcsadas egyik

kiemelked6 alakja szerint

,a valtozast nem lehet menedzselni.

Csak elébe lehet menni. Az olyan
intenziv id6szakokban, mint

amilyenben mi is élink, a valtozas

mindennapos.  Kétségtelen, hogy
fajdalmas és kockazatos, és
mindenekfelett  rengeteg munkat

kovetel. De ha a szervezet nem
tekinti feladatédnak, hogy a valtozas
élére alljon, a szervezet ...
életben maradni." (1999)

Hogyan lehet a valtozasi folyamatok élére

nem fog

allni? Mit tehet egy cég, hogy a reaktiv

Uzemmodbol proaktivba valtson at, hogy
hosszu tavon is 6 legyen a piac tobbi
szerepléje szamara a kovetend6 példa,

aminek a titkdt mindenki nagyon szeretné

ellesni?

A szervezet atalakitdsa tanuldszervezetté

mindenképpen az egyik fontos |épés ehhez.

Peter Senge (1990), tanuldszervezet

megalkotdja

a

koncepcidjanak szerint a
szervezeteken bellli csapattanulasnak harom

alapvet6 dimenzidja van:

1. Az els6 az a szlkséglet, a

hogy
csapattagok éleslatéan tudjanak gondolkodni
komplex témakrodl. Itt a csapatoknak azt kell
megtanulniuk, hogy miként tudjak kihasznalni
azt a potencidlt, ami abbdl adédik, hogy sok
elme egyltt sokkal intelligensebb, mint egy
elme. Annak ellenére, hogy ez egyértelm(en
hangzik, szamos szervezetben mégis olyan
er6k hatnak, aminek eredményeképpen a
csapatban rejlé kozos intelligencia kisebbnek
tlnik, mint az

egyes csapattagok

intelligencidja.

2. A masodik az a szlikséglet, hogy a csapat
innovativ és Osszehangolt |épéseket tegyen
meg. Az atlagon fellli eredményeket elért

vagy
ismerik azt a jelenséget,

sportcsapatokban zenekarokban  jol

amit ,muikodés

kézbeni  bizalomnak" hivunk. Arrél a
jelenségrél van sz6, amikor az egyes
csapattagok teljes mértékben tudataban

vannak a tobbi csapattagnak, és olyan médon
szamithatnak egymasra, ami altal kiegészitik

egymas lépéseit, illetve épitenek azokra.

3.

szerepe mas teamek életében. Ennek egyik

A harmadik dimenzid6 a csapattagok

példdja a felsOvezeti teamek, akiknek a

dontéseit szinte minden esetben mas teamek
Tehat a

hajtjak végre. szervezet egyik
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csapata képes modellezni a csapattanulast
mas teamek szamara annak érdekében, hogy
minél szélesebb korben

a csapattanulds

terjedjen el a szervezet beldl.

Az

coaching fdkuszaban

elsd két dimenzid valamennyi team

szerepel. Viszont a
harmadik dimenzidval kapcsolatban érdemes
visszautalnunk Ancona elméletére azzal
kapcsolatban, hogy mitél m(ikddnek a sikeres
teamek. Peter Senge-hez hasonldéan, Ancona
is azt hangsulyozza, hogy nem elég belllrdl
vizsgdlni egy team miikodését. A teljes
képhez fel kell tarnunk a kilsd perspektivat

is, tehat azt, ahogyan egy team befolyasolja a

kornyezetét, illetve ahogyan a kornyezet
befolydsolja a teamet. A «csapat kils6
perspektivaju tevékenységeinek medgfigye-

lése, és az abbdl vald tanulsagok leszlirése

egyel6re nem igazan tartozik a team coaching

eszk6zok repertoarjaba. Ennek a
moddszertannak az alapos  kidolgozasa
mindenképpen a szakma egyik izgalmas

kihivasa.
A team coaching barmelyik fajaja el6 tudja

segiteni a csapattanulast, és ezen keresztll a

tanuldszervezeti kultira kialakitasat.

A team munka kozbeni team coachingnak és

a SolutionCircle moddszernek mindig
megmarad az az oriasi elénye, hogy a team
coach a kivilallé szemszdgébdl tud a
folyamatokra ralatni, és azokkal kapcsolatban
objektiv visszajelzéseket adni. Az Action
Learning csoportok szintén nagyon erés
alapot nyujtanak a tanuldszervezet

kialakitdsdhoz. Nemcsak azért, mert hatasuk

a szervezet egészére kihat, hanem azért is,
mert egy id6 utdan a teamek megtanuljak
onmagukat coacholni, igy a kulsGs Action
Learning Team Coach napidijat masra is lehet
forditani. Példaul olyan anyagok
kifejlesztésére vagy vasarlasara, amelyek a
coach  nélklli team  coaching Ulések
kiinduldpontjaul szolgalnak. Végezetiil, azok a
a team

vezetbk, akik megtapasztaltadk

coaching barmelyik fajtajat, valdszinlleg

nagyobb eséllyel alkalmaznak majd team
coaching eszk6zoOket a sajat csapatukon belil
is. Ezaltal javulni tud a jelenlegi statisztika,
amely szerint az 6sszes vezet6i tevékenység

k6ézil a team coaching az utolsd helyen all.

Peter Drucker szerint “azok a vezetok a
leghatékonyabbak, akik soha nem mondjak
azt, hogy “én”. Nem azért, mert nem tudjak
azt a szot kimondani, hogy “én”, hanem azért
mert nem Ugy gondolkodnak, hogy “én”. Ugy
gondolkodnak, hogy “mi”, ugy gondolkodnak,
hogy “team”. Azt tarjak legfébb feladatuknak,
hogy mikddtessék a csapatot. Elfogadjak, és
nem elkerilik a felel6sséget, de az elismerést
ami a bizalmat

a team kapja. Ez az,

létrehozza, és ez teszi lehet6évé, hogy a

csapat elvégezze a feladatait.”

Meggy6z6désem, hogy a team coachingban

rejl6  potencidlt csak ezzel a vezetli

hozzaallassal lehet kiaknazni. Legyen szd

klils6 team coach megbizasardl vagy
vezetoként team coaching eszkdzok
alkalmazasardl, a cél ugyanaz: a
szervezetben  felhalmozott  tuddsra  és

kreativitdsra tdmaszkodva a valtozasok élére

allni.
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Osszegzés
A team coaching taglaldasahoz el6szor azt

vizsgaltuk, hogy mitél miikédik hatékonyan
egy team, amihez felhasznaltuk Hackman ot
feltételbdl allé listajat és Ancona tanulmanyat
a teamek vizsgalatdhoz alkalmazott belsd,

illetve kils6é perspektivardl.

Miutan sorra vettik, hogy mi nem a team
aladbbi

kategoriat kllonboztettik meg:

coaching, az hat team coaching
1.) Team
2.) Action
4.)

nélkuli

munka koézbeni team coaching,
3.)

tevékenység,

Learning, SolutionCircle, Vezetdi
5.)

coaching, 6.) Systemic team coaching.

Coach team

Kitértink arra, hogy a team coaching és a

teamek  teljesitményének  Osszefliggéseit
feltaré kutatdsok - bar nagy sziikség lenne

rajuk - egyel6re varatnak magukra.

Végul ramutattunk, hogy a tanuldszervezetek
kialakitasanak alappillére a team coaching

valamelyik, vagy akar 6sszes fajtaja.

Kbészbnet a SolutionCircle modszerrel

kapcsolatos interjuért Hankovszky Katalinnak,

PCC, SolutionSurfers Magyarorszag.
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Animula Kiadé.

0] dimenzié az oktatdshan,
fellesztéshen

Beszamold egy egyedilallo

magyar fejlesztésrol

Leonar3do a vilagon az els6 komp-
lex virtualis valdsag-termék,

amellyel egy hagyomanyos szemé-
lyi szamitdgépet is komplett interaktiv 3D-s
konfiguraciéva alakithatunk at. A monitoron
elhelyezett szenzorok érzékelik a haromdi-
menzids szemiveg és egér helyzetét, igy
|6, valéos benyomast kelté kép keletkezik. A
termék segitségével gyakorlatilag a monitor
el6tti térben lehet példaul rajzolni, tervezni,
képekkel tudunk interakciéba Iépni, hiszen

térbeli kiterjedést kapnak.

A vilagon elsé alkalommal a VIMENSIO Mobil
Weekend alkalmazasfejlesztd6 versenyen volt
lehet6sége diakoknak innovativ és egyedilalld
3D-s alkalmazasokat fejleszteni szabalyozott
versenykérilmények kozott. A haromnapos
november 22. és 24. koOzott,
idé allt

rendelkezésére, és a szervezOk legnagyobb

versenyen,

rendkivil kevés a versenyz6k

megdObbenésére alig 18-20 munkaodra alatt
szlilettek olyan szenzacids applikaciék, mint

példaul a jovoében akar az autodiparban

forradalminak széamitd, bonyolult eszk&zok

szerelését és mikodését bemutatd Parts

Center 3D alkalmazas.

A fentieken kivil olyan exkluziv témakat is
feldolgoztak egyes csapatok, mint a 3D-s

technoldgian keresztul lemodellezett

naprendszer-mlkédés, valamint az ezzel

Osszefiiggésben |évd foldkéreg-elemzés, a

Galileonar3do néven futd applikacio, de volt

olyan csapat is, amely a nyelvoktatas

tertiletén tette alkalmazhatdéva a technoldgiat.
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Az alkalmazasfejleszt6 versenyt szervezd Release allapotban 1év6, a Leonar3Do
Leonar3Do eltokélt szandéka, hogy olyan Uj technolégidt hasznaldé Vimensio a Vvilag

Otleteket és iranyokat vigyen az oktatdsi

rendszerbe, és olyan eszkdzoket fejlesszen ki,

amely mindenki szdmara  egyszerlen,
felhasznalébarat maodon elérheto, és

gyokeresen segiti azt a folyamatot, amelynek
soran a didkok innovativ szemszdgbdl lesznek
képesek elsajatitani a tananyagot, ugy, hogy

még jol is érzik magukat a tanéran. A Pre

legjobb, legkénnyebb és legélvezetesebb 3D
oktatasi szoftvere, amivel nemcsak oktatni és

3D
lehet,

tanulni, hanem oktatasi tartalmat

létrehozni s és ami talan a

legfontosabb: programozdéi és/vagy grafikai
lehet a VIMENSIO

segitségével kész alkalmazasokat és oktatasi

tudas nélkil egyarant

tananyagokat |étrehozni.
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KUTATAS

KUTATAS

)
]

A bolcsészettudomanyi teriileten
dolgozo felsGoktatasi vezetdk és
végzOs hallgatok fejlesztési
iranyai és lehet6ségei
coachinggal

1. rész

tanulmany két része két f6 célkitd-

zést kivan megvaldsitani. Az egyik

célja, hogy ramutasson egy lehet-
séges, a felsOoktatast érinté fejlesztési
alternativara, amely egyrészt a coaching fel-
sOoktatasi vezet6knél valé alkalmazasaban,
masrészt a coaching mddszer bizonyos ele-
meinek a pedagdgiai készségek
fejlesztésében torténd felhasznalasaban rejlik.
A masik célkitlizés annak vizsgalata, hogy a
coaching mennyiben hasznalhaté az oktatasi
rendszerben még bent Iévé végz6s hallgatok
tamogatasara a munkaerfpiacra valé sikere-
sebb A tanulmany

kilépés érdekében.

torekszik feltarni mindennek lehetdségeit, il-
letve esetleges specidlis koridlményeit. Az
eredmények alapjan igyekszik megvilagitani
tovabba azt is, hogy melyek azok a legfonto-
sabb témakorok, amelyek el6kerlilnek egy
ilyen coaching folyamat soran, és milyen

problémak merllhetnek fel ezen a terileten.

A szerz0 szerint mindenképpen megfontolasra
érdemes, hogy a coaching muikodtetheté-e
ezen a terlleten, szikség lenne-e ra, és
mennyiben jelenthet megoldast a felsGoktata-
si szerepl6ket érint6 problémakra. A
kérdések vizsgalatanak kiindulépontja egy
magyarorszagi fels6oktatasi intézmény bol-
csészettudomanyi  karan  kérdGivek  és
interjuk, illetve esettanulmanyok segitségével
végzett kutatds, amely a kiilénb6z6 szintl ve-
zet6k és diploma el6tt allé hallgatok témaval
kapcsolatos meglatasaira kérdez ra. A kutatas
bolcsészettudomanyi terileten vald kezdését
két koralmény teszi indokolttd: egyrészt az
aktudlis felsGoktatasi atalakitdsok, amelyek
nagy valdszinlséggel nehezitik az érintett in-
tézmények helyzetét, masrészt ezen a
terileten kilonosen szembetl(in6ek bizonyos
problémak, amelyekre a coaching megoldast
jelenthet.

A téma aktualitasa - fels6oktatasi
atalakitasok és bizonytalansag

A jogszabalyi hatteret és intézményi rend-
érinto, lévo

szert egyarant folyamatban
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atalakitasok, nem tul meglep6 maddon, altala-
nos bizonytalansagot keltenek a felsGoktatasi
intézmények dolgozdi és didkjai kdrében. Az
interjualanyok elmondasa szerint emiatt a
.Készlljunk fel a legrosszabbra” hangulat valt
uralkoddva. Az intézmények vezetOi és okta-
toi is ennek megfeleléen hoznak
intézkedéseket és dontéseket (példaul az ok-
tatok minél tobb 6érat probalnak vallalni,
gyakran a kotelez6 draterhelésen felll is, ne-
hogy feleslegesnek tlinjenek). Ehhez jarul
hozza az a tény, hogy a bdlcsész szakokon
végzettek diplomaja sok mas szakhoz viszo-
nyitva kevésbé piacképes. Az amugy is
csekélyebb piaci értékesithetéséggel bird sza-
kok esetében a képzés donté mértékben
O6nkoltségessé valasa az érdeklddés meredek
csOkkenését vonhatja maga utan. A csokkend
érdekl6dés egyébként mar az atalakitasokra
vonatkozé tervek el6tt, az elmult években is
megmutatkozott. 2010-ben példaul mar csak
a Nyugat-magyarorszagi Egyetem tudta no-
velni a bolcsészettudomanyi karukra
felvételizo didkok szamat, a tobbi felsGoktata-

si intézmény esetében a felvételiz6k szama

csokkent.[1]

A kutatasi médszer

A kutatas kiinduldpontjat két f6 hipotézis je-
lentette. Az els6 feltevés az volt, hogy a
felsGoktatdsban, klildndsen a boélcsészettudo-
manyi terileten kiemelkedéen nagy sziikség
lenne a vezetli pozicidt is betdlté szakembe-
rek tamogatdsara vezetdi munkajukban,
mivel a fels6oktatasi intézményekben a veze-
tok kompetencidik, hanem

nem vezetoi

szakmai felkészlltséglik alapjan kertlnek ki-
nevezésre. Emiatt tébbnyire nincsenek ilyen
irdnyu ismereteik, tapasztalataik, vezet6i esz-
kozkészletlik igy hidnyos, ami gyakran okoz
szamukra nehézségeket vezet6i feladataik el-
latdsdban. A madsodik feltevés szerint a
bolcsészettudomany teriletéhez tartozd sza-
kokon végzett hallgatdknak, akik a képzésiik
soran nem sajatitottak el olyan ismereteket,
készségeket,

képességeket, amelyek meg-

kénnyithetnék szamukra karrierjuk
megtervezését, egy allas elnyerését, a mun-
kaba allast, kilondsen nagy szliksége lenne a
coaching altal nyujthaté tdmogatasra az emli-
tett terlleteken. A hipotézisekbdl kiindulva a
fo kutatdi kérdéseket a kovetkezdoképpen fo-

galmazhatjuk meg:

1) Hogyan, milyen keretek kozott, és milyen
prioritdsokkal alkalmazhaté a coaching a fel-
sGoktatasban dolgozd vezetoknél, féként a
bblcsészettudomanyok teriiletén az érintett
vezetOk vélekedései alapjan, és az érintettek

mennyire nyitottak erre?

2) Milyen keretek kozott, és milyen sulypon-
tokkal alkalmazhaté a coaching moddszer a
friss diplomasok elhelyezkedésének és karri-
kilénos

er-tervezésének  tamogatasahoz,

tekintettel a bolcsész szakokon végzettek

esetében?

A kérdések megvalaszolasa érdekében mind-
két esetben az érintettek megkérdezése volt
az elsOdleges szempont. A vezet6knek és a
hallgatoknak olyan kérdéseket tettiink fel,
amelyek segitségével feltarhatd, hogy 6k mi-

lyen problémakat latnak, milyen kihivasokkal
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szembesllnek, pontosan milyen kérdésekben
lenne szilkség a tdmogatdsra, milyen lehet6-
ségeket latnak erre, illetve mennyire ismerik
a coachingot. A vezetOkkel strukturdlt interjuk
késziltek eldre rogzitett kérdéssor alapjan. A
modszert célszer(iségét indokolja, hogy amel-
lett, hogy meghatarozott fokuszokkal folyik a
beszélgetés, az interju lehetéséget ad azok-
nak a specialis problémaknak,
vélekedéseknek a feltarasara is, amelyekre
egy kérddiv kevésbé alkalmas. A hallgatok
esetében a kérddGives vizsgalat volt megfele-
I6bb, a célcsoport az el6bbinél jéval nagyobb
létszdma miatt. A kérdbives vizsgalat - bar
kevésbé tamogatja az egyéni sajatossagok
felderitését - joval szélesebb kord adatgydj-
tést tesz lehetévé. Az interjus és kérddives
kutatds kiegészitéseként gyakorlati példak,
mégpedig harom esettanulmany is alata-

masztjdk az eredményeket. A coaching-
folyamatok f6 vonaldnak és tanulsagainak
anonim madon vald kdzléséhez az érintettek

hozzajarultak.

A kutatds soran tehat 11 strukturalt interjd
készlilt egy - az anonimitds miatt pontosab-

ban meg nem nevezett

egyetemen, a
vezetés kiilonboz6 szintjein és szegmenseiben
dolgozd vezetGivel, az egyetem kilonboz6
képzési szintjeinek végzds hallgatoi 6sszesen
108 kérdGivet toltottek ki, és harom esetta-
nulmany készllt. Az interjus és kérddGives
vizsgalatok mddszereinek részletesebb bemu-
tatdsara a vizsgalati eredmények leirasanal

kerll sor.

A tanulmany kévetkez6kben kézolt elsé része

a felsboktatasban dolgozd vezetbkre iranyuld

kutatast, és ennek eredményeit mutatja be.

Vezetok a fels6oktatas teriiletén

Valéban sziikséges-e a vezetok tamoga-

tasa ezen a teriileten?

A felsGoktatasi intézmények szervezeti felépi-
tésének vannak bizonyos sajatossagai — mint
példaul a specialis fliggdségi viszonyok, illetve
a sok tekintetben a munkatarsak altal élve-

zett nagyfoku oOnallésag amelyek nem

I
kedveznek a coaching alkalmazasanak. Van-
nak azonban olyan elemei is - példaul a
vezet6k kivalasztasanak mar emlitett gyakor-

viszont

U

lata amelyek kifejezetten

hozzajarulnak ezen igény felmeriléséhez.

Az egyetemi rendszer hierarchidjaban tapasz-

talhaté  egyfajta kettésség,  amelynek

problematikussdgara az interjuk soran is
tobbszor kitértek a vezetdk. A strukturdban
ugyanis kétféle hierarchia érvényesil egy-
szerre: egyrészt a munkakoérbdl adddd,
masrészt pedig a tudomanyos fokozatbol add-
do pozicié. Mivel ezek nagyon sok esetben
nem fedik egymast, igy el6fordulhat, hogy
példaul egy tanszékvezet6 hataskorébdl ado-
déan ugyan adhat utasitdsokat a tanszék
oktatodinak, de ez a tudomanyos hierarchidban
folotte allé oktatdk esetében nehézségekbe
Utkoézhet. Ez

konfliktusforrast jelenthet, és nagymértékben

a kettésség tehat komoly
megneheziti a feladatok delegaldsat és az el-

lenGrzést,  szamonkérést, Osszességében
pedig negativan befolyasolja a hatékonysa-

got.
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Az emlitett ,kett6s hierarchia” mellett azon-
ban még egy fajta kett6sség jellemzd a
szervezetre, ami az 6nalldsaghoz kapcsolodik.
A munkatarsak feladatai alapvet6en harom
tertletre oszthatdk: oktatdsi, oktatdsszerve-
zési és kutatdsi feladatokra. A harom terilet
kilonb6z6 szintli ©6nallésagot enged meg. A
kutatasi feladatoknal nagyfokul, szinte teljes
onallésagot élveznek a munkatarsak. Az okta-
tasi feladatoknal a tantervbdl és a pontosan
szabalyozott kotelez6 oraterhelésbdl adodoan
mar van egyfajta kotottség, az orak meghir-
detésének idejében, tartalmi és formai
felépitésében, és az alkalmazott pedagdgiai
moddszerekben azonban az oktaté nagyfoku
szabadsagot élvez. Az oktatasszervezési fel-
adatok esetében azonban mar alkalmazkodni
kell(ene) az egyetem tobbi szervezeti egysé-
géhez, a fels6bb vezetés utasitdsaihoz, és a
kotott hatarid6khoz. A masik két terlleten
nagy Onallésaghoz és onrendelkezéshez szo-
kott munkatarsak azonban - tébb interjualany
elmondasa alapjan - nehezen alkalmazkod-
nak ezekhez a kotottségekhez. A vezetOnek
pedig nincs valodi eszkéze ahhoz, hogy kovet-
kezményeket foganatositson az ezen a
terlileten tapasztalt mulasztdsok esetén (a
munkaltatdi jogok gyakorléja a dékan, akinek
azonban nagyon kevés kapcsolata van az
egyes oktatokkal). Ez utébbi problémat szin-

tén hangsulyozta az interjlalanyok tobbsége.

A fentiekbdl lathatd, hogy a strukturabdl ado-
dé nehézségek és a kettds hierarchiabdl
fakadd problémadk kezeléséhez kiilondsen
nagy szikség lenne a vezetOk részérdl bizo-
vezet6i kompetenciakra,

nyos amelyekkel

azonban a vezet6 az emlitett okok miatt az
esetek tébbségében csupan kevéssé rendel-
kezik. A szervezetben rejl6 eréforrasok ezen
nehézségek miatt sokszor kiaknazatlanok ma-
radnak, és ugyanebbdl az okbdl kifolydlag
nagyon nehéz az érdemi cselekvés is, holott
ez a novekvd kornyezeti kihivasok miatt egy-

re stirgetébbé valik.

Mivel a felsGoktatas terliletén altaldnossagban
jellemz6 gyakorlat, hogy a tanszékek vezet6it
szakmai sikereik, elismertségik alapjan va-
lasztjak - altaldban tekintet nélkul vezetoGi
kompetencidikra - taldn nem tulzas arra gon-
dolni, hogy atfogé megoldasra lenne szlikség
ezen a terilleten. A magas szintd szakmai
kompetencia természetesen elengedhetetlen
feltétele annak, hogy a vezet6é megallja a he-

egy
tanszékek oktato,

lyét ilyen munkakdrben, hiszen a
tudomanyos és kutatd
munkajanak szervezéséhez ezekre van szik-
ség. Ugyanakkor a munkakorrel olyan
feladatok is egyitt jarnak — a hozza beosztott
oktaték és mas foglalkoztatottak munkajanak
szervezése és ellendrzése, oktatasszervezési
és marketing feladatok koordinalasa, vagy a
gazddlkodas ellenérzése -, amelyek sikeres
megoldasahoz egészen mas jellegl, vezetli

kompetenciak is szlikségesek.

Mindezt Gsszevetve ahhoz, hogy az intézmé-
nyek stratégiai célkitlizései teljeslilhessenek,
a vezet6i kompetencidk fejlesztése igen fon-
tos feladatnak  tdnik. Nagymértékben
el6segitené az intézményben folyéd munka ha-
ha

vezetdi tdmogatast kapnanak vezetdi kompe-

tékonysagat, a szervezeti egységek

tenciaik fejlesztéséhez.
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Miért épp a coaching?

Feltételezzik tehat, hogy, fejlesztésre, tamo-
gatasra szikség lenne a vezetOk esetében
ezen a terlleten. Ugyanakkor felmeril a kér-
dés, hogy a sokféle lehetéség kozul miért a

coachingot részesitstik elényben.

A coaching legfébb erénye a felsGoktatasi ve-
minden
lehet.

zet6k fejlesztése szempontjabdl

bizonnyal a személyre szabottsaga
Ahogy az interjuk soran kiderilt, a magas tu-
domanyos fokozattal bird oktatok tobbsége
nem szivesen venne részt csoportos tréninge-
aki

egyébként az egyik interjhalany volt - azt is

ken. A marketing osztaly vezet6je -
elmondta, hogy tébbszor szerveztek mar tré-
ningeket az oktatéknak és a vezetdoknek, ezek

a képzések azonban valéban nem voltak tul

sikeresek.[2] A személyre szabottsag abbdl a
szempontbdl is elényt jelenthet, hogy a coa-
ching-folyamat sokkal nagyobb mértékben
tud igazodni, alkalmazkodni a felsGoktatasi in-
tézményi strukturaban megjelend specialis

problémakhoz és elvarasokhoz.

Interjuk

A kutatds soran tehat tizenegy, az egyetem
kilonb6z6 szegmenseiben és szintjein vezetdi
poziciot betdlté személlyel készUlt interju. Egy
rektor-helyettessel, egy dékan-helyettessel,
egy marketingvezetével, egy mindségbiztosi-
egy
helyettessel, négy tanszékvezetbvel, és két

tasi vezetdvel, intézetigazgatoé-

tanszékvezet6-helyettessel beszélgettiink. A

megkérdezettek hozzajarultak, hogy valaszai-

kat anonim moddon felhasznaljuk a

kutatasban.

Az interju soran a korabban megfogalmazott
fo kérdéskoroket tizennégy kérdés segitségé-
vel probaltuk feltarni. Ezek kozdl az elso
harom a coaching ismertségére vonatkozik
(halott-e mar rdla, van-e barmilyen tapaszta-
lata, ismerete a coachingrdél). Mivel mar az
interjluzas el6tt arra szamitottam, hogy na-
gyon Kkicsi lesz azoknak az aranya, akik a
felszines informacidknal pontosabb ismeretek-
kel rendelkeznek a coachingrdl, az els6 harom
kérdést kovetéen egy rovid Gsszefoglaldt ik-
tattam az interjuba, amely a coaching
fontosabb jellemzGit, alkalmazasi terileteit és
kereteit mutatja be. Mint kés6bb kiderilt, en-
nek a résznek a beiktatdsa teljesen indokolt
volt. A bemutatd rész utén a 4., 5., 6., és 7.
kérdés arra iranyult, hogy melyek azok a jel-
lemzdk, amelyek szimpatikusak a
coachingban, illetve mennyire lenne nyitott a
valaszado ilyen jellegl fejlesztésre, és elkép-
zelése szerint miben nyuUjthatna ez segitséget

neki.

A 8., 9., és 10. kérdés a 7. kérdésben megfo-

galmazott lehet6ségeket igyekszik

pontosabban felderiteni. A 8. kérdés arra ira-

nyul, hogy - a coaching kérdéskorétol
elvonatkoztatva - milyen problémakkal, kihi-
vasokkal szembesil, vagy szembesllt a

vezetd munkdja soran. A 9. kérdés tizenot
konkrét problémakorre kérdez ra. A vezetOket
arra kértem, hogy ,igen” és ,nem” lehet6sé-
gek kozll valasztva hatdrozzdk meg, hogy
talalkoztak-e mar az adott problémakdrrel, il-
letve ,igen” valasz esetén mondjanak konkrét

példat is olyan esetre vagy helyzetre, amikor

22



.

Magyar Coachszemle

2012/3.

Tanulas, fejlodés, jovo

az el6fordult. A 10. kérdés tulajdonképpen a
7. kérdést fogalmazza Ujra, azaz arra kérdez
ra, hogy a valaszadd mely terlleteken latja
alkalmazhaténak a coachingot. A kérdés is-
métlésének célja annak kideritése volt, hogy
a problémas teriletek, és az ilyen helyzetekre
hozott példak atgondolasa utan jelentkezik-e
valtozas a vélekedésekben. Mivel a legtobb
esetben volt eltérés a 7. és a 10. kérdésre
adott valaszokban, a kérdés megismétlése in-
dokoltnak bizonyult. A 11., 12. és 13. kérdés
mar konkrétan arra kérdez ra, hogy a valasz-
ado részt venne-e coaching folyamatban, és
ha igen, milyen keretek kozott tartja ezt el-
képzelhetdnek. Végll a 14. kérdés pedig arra
ad lehetdséget, hogy a valaszadd olyan észre-
vételeket is megfogalmazzon, amelyekre a

korabbi kérdések nem adtak alkalmat.

A valaszok értékelése
A coaching ismertsége

Ahogy korabban emlitettem, szamitottam r3,
hogy alacsony lesz a coaching ismertségének
aranya a megkérdezettek kozott. Az eredmé-
nyek igazoltdk az el6zetes varakozasokat, a
tizenegy interjhalany kozil kettd jol ismerte a
coachingot, ketten pedig mar hallottak rodla,
de nem ismerték. A tobbi interjualany még
egyaltaldn nem hallott réla. Erdekes, hogy
akik hallottak rdla, de nem voltak pontos is-
mereteik, a ,valamilyen tréning” kifejezést
hasznaltak ismereteik leirdsara. Az els6 ha-
rom kérdés utan tehat tizenegy esetbdl
kilencben a coaching rovid ismertetésére ke-
rult sor

annak érdekében, hogy tovabb

tudjunk beszélgetni roéla. Az interjualanyok-

nak ezen a ponton lehetéségik volt
kérdéseket feltenni a jobb megértés érdeké-

ben.

A coaching megitélése

Ahogy az el6z6ekbdl kiderilt, az interjuala-
nyok tulnyomé tébbségének maga az interju
volt az elsé coachinggal kapcsolatos élménye,
igy az ezzel kapcsolatos vélekedéseik igen-
csak frissen kialakitottak, és sajnos csupan
azon a viszonylag rovid ismertetésen alapul-
tak, amely a beszélgetés soran elhangzott.
Ennek ellenére érdekes lehet ezen vélekedé-
sek vizsgadlata, f6leg annak fényében, hogy az
egyik valaszadd professzor mar ilyen rovid is-
mertetés alapjan is nagyon érdekes és
tovabbgondolasra érdemes oGtleteket fogalma-
zott meg a coachinggal kapcsolatban,
amelyekre a késGbbiekben még kitérek. Min-
denesetre az feltétlentl indokoltnak latszik,
hogy kulon kezeljuk azoknak az erre a kér-
déscsoportra adott valaszait, akik mar
ismerték a coachingot azokétdl, akik csak az

interju kapcsan ismerkedtek meg vele.

A 4. kérdésre adott valaszban (,Van-e olyan,
ami az elhangzottak alapjan szimpatikus On-
nek a coachingban?”) az interjualanyok
tobbsége - érdekes mddon fliggetlenidl attdl,
hogy az interju soran hallott-e el6szér a coa-
chingrél, vagy mar ismerte - kiemelte, hogy
megnyerd szamara a folyamat személyre sza-
bottsdga, a nagyfoku odafigyelés a coach
részérdl, illetve hogy megteremti az onrefle-
xié lehetdségét, igy mélyebb Onismerethez,

és sajat megoldasok megtaldlasahoz vezet-
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het. Azok kozll négyen, akik kordbban nem
ismerték a coachingot, az 5. kérdésre, hogy
van-e olyan, amit kevésbé taldlnak szimpati-
kusnak, az ismeretlen modszertannal
kapcsolatos aggalyaikat fogalmaztak meg.
Azok, akik mar valamilyen szinten ismerték a
modszert, nem taldltak kevéssé szimpatikus
jellemz6t. Osszességében elmondhatd, hogy
az interjualanyok rendkivil pozitivan itélték

meg a coachingot.

Bizalom-bizalmatlansag/nyitottsag-el-
zarkozas

A megkérdezett vezet6k, annak ellenére,
hogy tébbségikben nem, vagy csak felszine-
sen ismerték a coachingot, rendkivil
nyitottnak mutatkoztak arra, hogy a gyakor-
latban is részt vegyenek ilyen fejlesztésben. A
megkérdezettek kozill minddssze ketten uta-
sitottdk el ennek lehetéségét, egy vezetd
pedig ugy gondolta, hogy a coaching alapo-
sabb megismerése utan lat lehet6séget arra,
hogy coacholjak. Arra kérdésre, hogy milyen
keretek kozott tartja elképzelhetének, hogy
coachingban vegyen részt, az interjlalanyok
tobb mint fele az intézményes kereteket hata-
rozta meg, de Ot vezet6 azt sem tartotta
kizartnak, hogy egyénileg, sajat kezdeménye-
zésére forduljon coachoz. Az emlitett ot
vezetd kozil az egyik kifejezetten ezt a lehe-
tO0séget  tartotta  célravezetének,  mivel
véleménye szerint az intézményes keretek
kozott megvaldsuld coaching kevésbé lenne
hatékony, mivel kisebb ,elszantsagot” feltéte-
A megkérdezettek

lez az ugyfél részérol.

kozll csak négyen lennének nyitottak arra,
hogy csoportos coachingon vegyenek részt,
kozUlik is ketten a csoportos és az egyéni co-
ideadlisnak,
mivel igy kiaknazhatdéva valnak mindkét mod-
szer elényei. Az egyéni coaching mellett allast
foglalo vezet6k kozll ketten érveltek a team
coaching ellen az egyetemen korabban igen
kevés sikerrel zajlott, vezet6knek szant cso-

portos fejlesztési probalkozasokra hivatkozva.

F6 problémakorok

Az interjualanyok valaszaibél meglehetésen
egységes kép rajzolodik ki azokat a fo problé-
makoroket illetéen, amelyekkel taldlkoznak. A
leginkabb problémas terlletek az idégazdal-
kodas, feladatok

végrehajtasanak ellenbrzése, szamonkérése

a delegalds, és a
volt. Azok a megkérdezettek, akik kihivassal
kizdottek ezekben a témakban, minden eset-
ben Osszefliggést lattak a problémak és a
szervezeti struktira kozott. Az egyik interju-
alany elmondta, hogy egyrészt gyakran olyan
hataridéket szab az egyetemi vezetés a fel-
adatoknak, amelyeket mar eleve nem lehet
betartani, masrészt a hataridok be nem tarta-
sa nem jar kovetkezményekkel. Hozzatette
azt is — amit tobb interjualany is megerositett
-, hogy nincsenek olyan hatékonysagméré
rendszerek, amelyekkel szamon tudnak kérni
a vezetdk a feladatok elvégzését. Mindez sze-
rinte a tradicionalis intézményi létbdl fakad,
ami sok tekintetben korszer(tlen, és problé-

mak potencialis forradsaul szolgal.

A megkérdezettek tobbsége ennek megfeleld-

en az emlitett terlleteken felmerul6
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problémak kezelésében tartanda hatékony se-
gitségnek a coachingot. Erdekes azonban,
hogy a problémas teriletek szambavételét
megel6zéen, a korabban feltett, 7. kérdésre
adott valaszaikban éppen ezek a terilletek

nem jelentek meg.

Specialis teriiletek

A valaszokbdl kiderll, hogy a megkérdezett
vezeték gyakran taldljdk szembe magukat
olyan problémakkal, amelyek az intézmény
szervezeti felépitésének sajatossagaibol ered-
nek. Ilyen példaul a hataskorok
bizonytalansaga, vagy utkozése, amely ne-
hézségeket okoz a feladatok delegalasanal,
szamonkérésénél, illetve a déntési helyzetek-
ben. Az interjualanyok koézll mindbssze egy
olyan volt, aki nem latta problémanak a fel-
adatok delegaldsat. A tobbiek a probléma
okat egyértelmlien a szervezeti strukturaban,
és a formalis és informalis hierarchia Utk6zé-

sében lattak.

Tovabbi specialis tertletként merilt fel a coa-

ching oktatéi készségek fejlesztésében
torténd alkalmazasanak lehet6sége, amit két
interjualany is felvetett. Az esettanulmanyok

bemutatasanal err6l még bévebben lesz sz6.

Esettanulmanyok

Elso esettanulmany

Ugyfelem néhany hoénapja tanszékvezetd. A
kutatds soran interjut készitettem vele, és

mar az interju koézben kiderilt, hogy nagyon

nyitott, érdeklédik a coaching irant, és lenne
is olyan tertilet a vezetdi munkajaval kapcso-
latban, amelyrél szivesen beszélgetne
coaching-folyamat keretében. A nulladik talal-
kozén abban allapodtunk meg, hogy a téma a
vezet6i szereppel kapcsolatos dilemmak kér-
déskore lesz. Az, hogy ez a kérdéskdr nagyon
foglalkoztatja, mar az interju soran vildgosan

kiderult.
A folyamat kiinduldpontjaként arrdl beszélget-
tink, uj,

megvaltozott helyzetbdl adédd konfliktusokat.

hogyan Ilehetne kezelni az
Ugyfelem Ugy érezte, nincs kivel megbeszél-
nie ezeket a problémakat, és azt fontolgatta,
hogy felhivja valamelyik, vezetd beosztasban
dolgozd ismerdsét, hogy tanacsot kérjen. An-
hogy

egyetemi kornyezet nagymértékben eltér a

nak azonban tudataban volt, az
vallalati kornyezettdl, ezért végil elvetette
ezt a lehet6séget. A masodik taldlkozd utan
éppen azt a pozitivumot emelte ki a coaching-
gal hogy

megbeszélni a dolgokat”, és ez segit a tudato-

kapcsolatban, Lvan kivel

sitdsban, az onreflexidoban.

Az elsé taldlkozdékon tehat a megvaltozott
erdviszonyok lehetséges kezelési mddjairdl
beszélgettlink, illetve Ugyfelem vezetdi sze-
reprél alkotott elképzeléseirél. Kérésemre
Osszegylijtotte azoknak a kompetencidknak
és tulajdonsagoknak a listajat, amelyekkel
szerinte az idedlis vezet6 rendelkezik, illetve
azokat a vezet6i viselkedésformdakat, amelye-
ket magatdl idegennek érez. Beszélgettiink
arrél is, milyen varakozasokkal, tervekkel va-
gott neki az Uj pozicidval jaro feladatnak, és

milyen akadalyokba (tk6zott részint a tagabb
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kiils6 kornyezet valtozasai, a felsboktatasi at-
alakitasok, részint az egyetemi strukturabdl
és a munkatarsak nem megfelelé hozzaallasa-
bol kdvetkez6 problémak miatt. Kértem, hogy
vegyen sorra konkrét eseteket, amikor ilyen
problémakkal taldlkozott. Minden eset kap-
csan beszélgettlink arrél, hogyan reagalt mint
vezetd, mi az, amit jél tett az adott helyzet-
ben, mi az, ami a megoldas iranyaba
mutatott, illetve melyek azok a pontok, ame-
lyeket legkdzelebb mar masként tenne. A
kilonb6z6 eseteken alkalomrol alkalomra vé-
gigtekintve Ugyfelem arra a kovetkeztetésre
jutott, hogy a feladatok, illetve a munkatar-
sak kilonboz6sége folytan kialakuld eltéré
helyzetekben mas és mas tipusu vezetési sti-
lust célszer(i alkalmazni. A kilonb6z6 tipusu
helyzeteket és a hozzajuk tartozd, célszer(-
nek tlnd vezetdi viselkedéseket irasban is

rogzitetttk.[3]

A kovetkez6 taldlkozokon a munkatarsak k-
I6nb6z6ségébdl  kiindulva Ugyfelem arra a
kovetkeztetésre jutott, hogy mivel 6 maga
vezetOként kilonbozik az el6z6 vezetdtdl, és
elvarasai is kllonboz6ek, elképzelhetd, hogy
a munkatarsak nincsenek tisztdban az Uj el-
varasokkal.  Célkitlzésként a minimum
elvarasi szintek (oktatasi, oktatdsszervezési
és kutatasi tertleten) lefektetését, ezek kom-
munikalasat, betartdsuk motivalasat, és az
elvarasok teljestlésének kovetkezetes ellen-
Orzését, és az ellen6rzés mddjanak
kidolgozasat fogalmazta meg. A harmadik ta-
lalkozon ugyfelemnek sikerilt meghataroznia
a minimum elvarasi szinteket jelentd kovetel-

ményeket a munkatarsak irdnyaba, és arra az

elhatarozasra jutott, hogy a kdvetkezd hét fo-

lyaman ezeket kozli a munkatarsakkal.
Emellett megbeszéltiik, hogy motivacids tesz-
tek kitoltését kéri a munkatarsaktol, hogy
egyrészt 6 maga is tisztaban legyen motivaci-
oikkal, masrészt a munkatarsak is érezzék,
fontos Ugyfelem szdmdra, hogy jol érezzék
magukat a munkahelylikén, és igyekszik segi-

teni 6ket a jobb teljesitmény elérésében.

A negyedik és otodik taldlkozon egy aktualis
problémaval kellett foglalkoznunk. Ugyfelem
valdszinlinek tartotta, hogy a felsGoktatasi at-
alakitasok negativan fogjak érinteni az altala
vezetett tanszéket, ami esetleg leépitéseket is
jelenthet. Azt kérte, hogy a tovabbiakban az-
zal foglalkozzunk, hogy hogyan tudja ezt a
helyzetet vezetoként kezelni. A beszélgetések
soran uUgyfelem arra a kovetkeztetésre jutott,
hogy két dolgot tud tenni annak érdekében,
hogy felkésziljon a kiszobon allé atalakita-
sokra. Egyrészt a fels6 vezetés felé
kommunikalja a tanszék altal végzett munka
fontossagat, hogy ezzel minél nagyobb védel-
met biztositson munkatarsainak, masrészt a
harmadik talalkozén feldllitott minimum elva-
rasi kovetelmények felhasznaldsaval egy tébb
szempontu kontroll rendszert épit ki a tanszé-
ken belll, hogy ha mégis leépitésre keriilne a
sor, korrekt déntés sziilethessen. Osszegezve
tehat, a taldlkozok soran sikerilt a vezetdi
szerephez kapcsolédd kihivasokat tudatosita-
ni, atbeszélni, és hasznos kovetkeztetéseket
levonni mindebbdl. A munkatarsak motivacio-
inak mélyebb feltarasa tisztazott viszonyokat
teremtett. Az oOnreflexiok sordn egy maga-

sabb szintl, komplexebb ralatas alakult ki a
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vezet6i szerepre, ami lehetdvé teszi a szerep-
hez kapcsolédd, értékesnek tartott vonasok
hatarozottabb megjelenitését a vezetdi gya-
korlatban. Osszességében a tovabbi
eredményes munkahoz szikséges alapok ki-
épitése sikeresen megtortént, a coaching
folyamat igy hasznosnak, eredményesnek bi-

zonyult ebben a kézegben.

J6l Iathatd, hogy a folyamat soran eldkeriltek
olyan tipikus coaching teriletek, amelyek bar-
mely vallalati kérnyezetben el6fordulhatnak,
és ezen a terlleten is jol kezelhetének bizo-
nyultak a coachinggal. Masrészt azok a
specialisan a fels6oktatasi intézményi struktd-
rahoz kotéddé problémak is jelentkeztek.
Ugyfelem a coaching-folyamattal kapcsolat-
ban kiemelte, hogy kilondsen jokor jott neki
ez a tdmogatas, hiszen egy sok konfliktussal
terhelt idészakban kell vezetéként helytallnia.
A fels6 vezetéssel és a beosztott munkatar-
sakkal kapcsolatos problémakkal, és a fel6lik
érkezd ellenallassal valé szembesllés hatasa-
ra maganyosnak érezte magat Uj szerepében.
Ebben elmondasa szerint a coach nagy segit-
séget nyujtott szamdra. A coaching egyik
legfébb eredményének a vezet6i szerepében
valé megerdsodést, illetve a szereppel jaré
kils6 és bels6é konfliktusok természetességé-
nek tudatositasat, és tudatos felvallalasat

tartja.

Masodik esettanulmany

Ahogy a vezetOkkel készitett interjuk eredmé-
nyeinek bemutatdsanal emlitettem, az egyik
interjualany az interju soradn - bar szinte el6-

szOr hallott a coachingrdl, hiszen az interjut

megel6zéen csak nagyon felliletes ismeretei
voltak réla - azonnal rengeteg, megfontolasra
igencsak érdemes kérdést vetett fel, amelyek
az oktatdssal kapcsolatos, pedagdgiai jellegi
dilemmakat érintettek. Mivel kifejezetten ér-
dekl6dott a téma irant, megkérdeztem, hogy
a beszélgetést folytathatnank-e a késObbiek-
ben, hiszen ez szamomra is nagyon hasznos
és sok tanulsaggal jard lehet6ségnek tlint,
mire 0 igent mondott. A széban forgd profesz-
szor egyébként hatalmas tapasztalatokkal
rendelkezik mind a fels6oktatds adminisztrativ
vezet6i, mind oktatasi terlletén. Dolgozott
tanszékvezet6ként, rektor-helyettesként, rek-
tori szaktanacsadoként az egyetem
adminisztrativ vezetési szintjein, részt vett a
Bolognai rendszer magyarorszagi kialakitasa-
tobb

felsGoktatasi intézményben tanitott és tanit

ban, és eurdpai, illetve amerikai

ma is.

A kérdés, amely foglalkoztatta, hogy hogyan
tudnd alkalmazni a coaching szemléletet az
oktatas soran, illetve a coachingot az oktatdi
kompetenciak fejlesztésében. Tovabbi beszél-
getéseink témaja tehat a coaching-szemléletl(
oktatds lehetéségének atgondoldsa volt. A
professzor szerint az oktatd munkaja is egy-
fajta vezetés, hiszen az oktatd vezeti,
iranyitja a csoportot a félév soran, feladatok-
kal latja el a csoport tagjait, G6szténzi és
értékeli a teljesitményliket. Az oktatd vezetdi
készségei ilyen mddon fontos szerepet jatsza-
nak az oktatds eredményességében, ezért is
latja relevansnak a coaching alkalmazasat
nemcsak a felsGoktatdsban vezet6 funkciodt

bet6ltd oktatoknal, hanem minden aktiv okta-
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tonal,[4] hiszen a korszer(l oktatdshoz korsze-
ri, felkészllt oktatdokra van szikség, akik
megfeleld moddszerekkel és kompetenciakkal
rendelkeznek, hogy feladatukat magas szin-
ten tudjdk elldtni. O olyan oktatdi-vezetdi
kompetencidk coachinggal valo fejlesztését
tartana leginkabb elképzelhetének, mint moti-
valo képesség, konfliktuskezelés, a
konstruktiv feladatkiosztds és szamonkérés,
visszajelzés képessége, illetve nagyon fontos-
nak itélte a kommunikaciés képességek
fejlesztését is. Szerinte ezekkel a készségek-
kel

rendelkeznie a hatékony ,éramenedzsment

az oktatonak kiemelked6 szinten kell
érdekében. Az ilyen iranyultsagu coaching-
folyamatot az egyéni coaching mellett tea-
mekben valé munkaval is kiegészitené, hogy
lehetévé valjon a hasonld tapasztalatok kézos

feldolgozasa is.

A kovetkezo alkalommal a coaching-szemlélet
oktatasi gyakorlatban torténd alkalmazhato-
sagarol beszélgettliink. A professzor szerint
azért lenne hasznos ez a megkdzelités, mert
a hagyomanyos pedagodgiai koncepciokkal
szemben nem a bemeneti informaciokra teszi
a hangsulyt, hanem a kimeneti oldalra, azok-
ra a készségekre, amelyekkel a didk az
oktatas hatasara rendelkezni fog. Ez egyéb-
ként sok tekintetben 6sszecseng a hazankban
még kevésbé, de az angolszasz kultirdban
egyre

megkozelitésekkel.[S]

inkdbb elterjed6 Ujfajta pedagogiai

Szamos kutatds tamasztja ala,[6] hogy sokkal

hatékonyabban sajatitunk el készségeket,

vagy jegyzink meg dolgokat abban az eset-

ben, ha nem csak hallunk réluk, hanem akti-

van részt is vesziink a folyamatban. A
coaching pedig éppen ezt az aktiv részvételt
kinalja az tgyfélnek a tanulasi, fejlodési folya-
matban: az elsajatitandd készséget nem
készen kapja, hanem éppen az 6 személyes
részvétele, munkaja, gondolkodasa soran for-
maldédik a folyamat soran. Logikusan
felvetédik tehat a kérdés, miért ne hasznal-
hatnank ki ennek a mddszernek az elényeit az

oktatdi munkaban is.

Egyetemi oktatoként magam is gyakran ta-
pasztaltam, hogy a didkok a gyakorlatban
meglepd mértékben nem alkalmazzdk azt a
tudast, azokat az informaciokat, amelyeket az
orakon elvben elsajatitanak. Konkrét példat
emlitve, az els6s hallgatok az egyik kurzus
soran megtanuljdk, hogyan kell felkészllni
egy szakmai szovegbdl tartott beszamoldra: a
szoveg kontextusba helyezve jelenjen meg, a
referatum tartalmazzon egyéb szakirodalmi
forrasokra vald hivatkozast, sajat reflexidkat,
magyarazatokat és kovetkeztetéseket, illetve
feleljen bizonyos kritériumoknak a formai fel-
épitését illetéen is, tehat semmiképp sem az
adott szakszdveg egyszeril visszamondasa le-

gyen.
mindig tisztdaban is vannak, hidanytalanul fel

Ezekkel a kritériumokkal a hallgatdok

tudjak idézni 6ket. Amikor azonban a korabbi
években arra kerUlt a sor, hogy a gyakorlatba
is atlltessék az elméletet, rendre olyan refe-
ratumokat készitettek, amelyek a szakszOveg
egyszer(i visszamondasaban merllnek ki.
Amikor rakérdeztem, hogy mi ennek az oka, a
valasz nagyjabdl az volt, hogy nem jutott

esziikbe, hogy az elméleti tudast (,hogyan
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kell elkésziteni egy referatumot”) Osszekap-
csoljak a gyakorlati megvalésitassal (,hogyan
készitem el a referatumot”). Ezen tapasztala-
tok birtokdban uUgy gondoltam, kiprébalom,
milyen eredménnyel jar, ha a hallgatdk azt a
feladatot kapjak, hogy csoportokat alkotva
maguk prébaljdk meg Osszeszedni és megal-
kotni azokat a kritériumokat, amelyeknek
megfelelve szerintiik szinvonalas referatum
készithetd, majd véleményiket tarjak az
egész csoport elé, és a koncepciokat megvi-
tatva hozzanak létre egy kozos allaspontot.
Az eredmény egyértelm(i: a hallgaték egy-
egy
megfeleld kritériumrendszert, masrészt pedig

részt képesek voltak 0Osszeallitani

késbbb a gyakorlatban is alkalmaztak azt.

Ugy gondolom ez az eredmény jol alata-
masztja azt a coachingban hangsulyosan
megjelend elképzelést, mely szerint sokkal
nagyobb eséllyel és hatékonysaggal alkalma-
zunk olyan megoldasokat, amelyek a
sajatjaink, és a sajat er6forrasinkra épitenek.
A coaching-szemlélet pedagogiai alkalmaza-
emiatt  feltétlentl

sanak lehet6éségeit

Jegyzetek:

tovabbgondolasra érdemesnek tartom.

Kovetkeztetések

Bar az interjus kutatas nyilvanvaléan nem
reprezentativ, és igy altalanos érvényl kovet-
keztetéseket sem  vonhatunk le az
eredményekbdl. Azonban jol latszik, hogy a
bolcsészettudomanyi kar vezet6i kozlil na-
gyon kevesen ismerik a coachingot. Az is
szembet(ind ugyanakkor, hogy ennek ellenére
a megkérdezettek nyitottak a coachingra,
mert szlkségét érzik a vezetdi szerepikkel
jard kihivasokban valé tdmogatasnak. Ezek a
kihivasok leginkabb az id6gazdalkodashoz, a
delegaladshoz, és a feladatok végrehajtdsanak
ellendrzéséhez és szamonkéréséhez kapcso-
[6dnak. A megkérdezett vezet6k inkabb az
egyéni coachingot preferaljak, és legsziveseb-
ben intézményes keretek kézt vennének részt
coachingban, de nem zarkdznak el attdl sem,

hogy magan uton forduljanak coachhoz.

A tanulmany folytatasa a Magyar Coach-
2013/1.

publikalasra.

szemle szamaban keriil
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[3] Lasd Kalapécs Janos: MinBségbiztositds, minéségiranyitds a kézszolgéltatasban: kézoktatds, kézigaz-
gatas. Budapest, X-Level Kft., 2000.

[4] A vezetbkkel készitett interjuk sordn ez az allaspont egy masik interjlalanynal is megjelent. Egy ilyen
kezdeményezés egyébként nem lenne példa nélkul vald. A brit Enlighten cég példaul kifejezetten az okta-
tasi terlleten végzett coachingra specializalédott. (Forras: http://enlighten-
uk.com/educational_coaching.htm; 2011. 12. 03.) Lasd még az el6készlletben 1évs, 2012-ben megjelend
International Journal of Mentoring and Coaching in Education cim( folydiratot. Forras: http://www.eme-
raldinsight.com/products/journals/journals.htm?id=ijmce; (2011. 12. 03.)
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[5] Lasd példaul a dublini egyetem kutatdi, Terry Barrett és Geraldine O’Neill munkajat. Terry Barrett -
Geraldine O'Neill: UCD Enquiry and Problembased learning (EPBL) Project. A Practitioner’s Guide to Enqu-
iry and Problem-Based Learning: Case Studies from University College Dublin. Forras:
http://www.ucd.ie/t4cms/UCDTLIO041.pdf (2011. 12. 01.)

[6] Lasd példaul: Federmayer Katalin: Felnbttképzési médszertar. Tampont, 2005./3. Forrds: http://men-
tormagazin.hu/index.php?rovat=cikkek&lapszam=4&mu=130 (2011. 11. 28.)

dimenzidjat - dontésképes, interaktiv, stabili-

zald, korialtekint6 - és ezek dinamikus

s

K‘Ila m—mss lazsﬂf: Ismorlllk személy természetes és felvett stilusat vizs-

galja. A természetes stilus azt mutatja meg,

Illﬂﬂ ﬁlllllﬂﬂllllm hogyan viselkedlink, amikor a legtermészete-

Az emberi teljesitményt megha— sebbek  vagyunk, amikor  ©6nazonosan,

autentikusan viselkedliink, amikor hitelesek,

tarozo 0sszetevok merese Oszinték vagyunk énmagunkhoz.

Ehhez a stilushoz tériink vissza nyomas alatt,

Magyar Coach Egyesiilet november stresszhelyzetekben. A felvett stilus mutatja

8-i rendezvényén az Innermetrix meg, hogyan viselkediink, ha ugy érezzik,

megoldasai voltak a fészerepldk, megfigyelnek benniinket, vagy ha tudatosul

melyek az emberi teljesitményt meghatarozo P€nnunk, hogyan viselkedink.
~0sszetevbket” harom szinten mérik.

Az emberi teljesitmény

Ezen belll a DISC Index volt a rendezvényen

a leghangsulyosabb, amely a Dr. William

A= Lathate

Marston altal kidolgozott viselkedési dimenzi-
0k modern értelmezése. Ez a riport a Erbkekrde
legkdnnyebben értelmezhetd és ez az, ami a

legkevésbé hatol a mélyebb személyiség-tar- Atirbate Index

tomanyokba. A viselkedési stilus négy
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Rendkivil fontos, hogy viselkedésiink a ki-
kdzelebb

maradjon természetes stilusunkhoz,

I6nb6z6 élethelyzetekben minél
hiszen
ekkor vagyunk komfortosak, ezzel csdkkent-
hetjik tudjuk

leghatékonyabban kihasznalni a viselkedési

a stresszt, ekkor
stilusunkbol fakadd lehetéségeket. Ha tul so-

kaig mUkodink felvett stilusban, akkor

viselkedéslink  kevésbé lesz  Onazonos,

stresszhelyzetbe kerllhetlink, veszithetlink

hatékonysagunkbal.

Természetes és felvett stilusunk és az ebbdl
fakadd tovabbi sajatossagok ismerete az onis-
meret alapvet§ része. Altala feltarhatunk
lehet6ségeket sajat hatékonysagunk, motiva-
ciés szintink novelésére, felismerhetjik
erosségeinket, fejleszthetd terlleteinket, tu-
datosithatjuk a szamunkra kedvezd
(munka)kornyezetet, kommunikacios stilust,
tanulasi és tuddsmegosztasi modot.
Coachként az onismeret és az emberismeret
alapveté munkaeszkozink. Gyakran felada-
tunk a tlukortartds, a visszajelzés adasa.
Idénként azonban nekink magunknak is ér-
demes tlikoérbe néznink és atélnink a
visszajelzés, a szembesiilés élményét.

A rendezvény erre is lehet0séget adott. A HD-
Team felajanlasaként a program résztvevai
el6zetesen kitolthették a tesztet, melynek
eredményérdl személyre szolo elemzést kap-
tak.

En, a cikk egyik iréja is részt vettem a teszt-
A

szbérakoztatd volt, nem keltette nehéz, tudo-

ben. kérdoiv  kitdltése konnyd és

manyos felmérés benyomasat. A kitéltés utdn

kapott elemzés részletessége, komplexitasa
és validitdsa azonban dszinte elismerést érde-
mel!

Az egyéni tanulsagok levondsan tul a teszt
eredményei tovabbi kérdések megfogalmaza-
sat és vizsgalatuk igényét vetette fel. A
szakmaban és a kodzvélekedésben is ismertek
kompetencidk, személyiségjegyek, melyek a
coachokkal kapcsolatban fogalmazddnak meg.
Mindeziddig azonban nem készilt vizsgalat
arra, valoban milyenek vagyunk coachok?
Megfeleliink-e a megfogalmazott kompeten-
ciaigényeknek és személyiségjegyeknek? Van-
e a szakma képviselGire jellemz6 viselkedési
stilus? Milyen értékek jellemeznek
bennlinket? Levonhatdék-e altalanos, szakma
specifikus kévetkeztetések?

A tesztet kit6lté mintegy 30 coach - nem rep-

adatainak elemzése is hozott

rezentativ
néhany érdekes eredményt. ElGsz6r is nézziik
a DISC riportokat, ami a kommunikacids, vi-

selkedési stilusnak a négy dimenzidjat méri.

Decisive (Dontésképes) — Aho-
gyan a problémakat megkodzeliti és
dontéseket hoz, probléma-megolda-
si és hatékonysagi preferencia

Interactive (Interaktiv) — Aho-

gyan
véleményt cserél,

masokkal kommunikal és
a kapcsolatte-
remtési és érzelemkifejezési
preferencia

Stability (Stabil)

elényben részesiti a térténések se-

Ahogyan

bességét, a gyorsasagra,

31



Magyar Coachszemle

2012/3.

Tanulas, fejlodés, jovo

kovetkezetességre és egyenletes-
ségre vonatkozo preferencia
Cautious (Koriiltekinté) — Aho-

gyan a szabalyokat igényli és kezeli,

az eljarasok, mértékek és szabalyok

iranti preferencia

A coachok els6szamu stilusdimenzidinak ara-

nyat és annak valtozasat mutatja az alabbi

diagram.

Természetes stilus

Felvett stilus

m dontésképes
Interaktiv
M Stabilizalo

W Korultekintd

20%

A coachok DISC profiljanak 6sszesitése alap-
jan érdekes kovetkeztetések vonhatok le. A
coachok természetes stilusat vizsgalva leg-
tobbjiuk (42,9%) els6szamu stilusa interaktiv
(I), legkisebb aranyban (8,6%) talalhatd elsé6-
szamu stilusként a stabilizalé (S). A coachok
donté tobbsége 83,4%-anak egyetlen elsé-
szamu természetes stilusa van, 16,7%-uknal
két stilus egyenlé mértékben jellemzd.

Legtobbjik (40,6%) els6szamu felvett stilusa
koriltekinté (C), mig legkevesebben (12,5%)
ebben az esetben is a stabilizalé (S) els6sza-
mu felvett stilussal rendelkeznek. A felvett
stilus tekintetében a coachok szinte mindegyi-
ke (96,9%)

stilussal rendelkezik.

egyetlen els6szamu felvett
A coachok felvett stilusat tovabb vizsgalva azt

tapasztaltuk, hogy 50%-uk els6szamu stilusa

80% 100%

megvaltozott. Ez igazan meglepd érték, hi-
szen nemcsak ©Onmagaban nagyon magas,
hanem joval f6lotte van a ,nem coach popula-
ciéban” aranyhoz képest is.
(mintegy 15-20%)

Kilonosen izgalmassa teszi az okok késdObbi

tapasztalt

vizsgalatat, hogy a coachok természetes
profilja nagy altaldnossagban szélsGséges ér-
tékektol nagy

ezaltal kénnyen megteremthet6 viselkedési

mentes, rugalmassagot és
szinkront biztosit. Ennek ellenére tobbségiik-
nél - nehezen indokolhatdé - nagy elmozdulas
taldlhatd a természetes és felvett stilusban,
aminek a nagyon markans megjelenése az,
hogy 50%-uk esetében az els6szamu dimen-
zié is megvaltozik.

A természetes és felvett stilusdimenziok ko-
zOtti valtozas

atlagos legjelentdsebb
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mértékben a stabilizald (S) és interaktiv (I)

stilusdimenziéban figyelhet6 meg.

Vigyazat, veszélyes kovetkeztetés!

A természetes és felvett stilus kézétti nagy
eltérések azt jelzik, hogy a coachok a munka-
jukat olyan helyzetnek tekintik, amiben
nagyon meg kell felelnilik és nagyon is visel-
kednitik kell annak érdekében, hogy az
altaluk elképzelt coach idealképnek megfelel-
jenek. Ez 6nmagaban értheté szandék, de a
valtozasok mértéke meglepben nagy, mikéz-
ben ugyanezen valtozasoknak nincs egységes
irdnya, azaz mindenkinél mas az elképzelt,
megvaldsitott ,ideadlkép”. Jelentds valtozas a
coachok haromnegyedénél figyelheté meg.
Azaz, a sziikségesnél és az indokoltnal joval
nagyobb mértékl lehet a stressz mértéke és

a hatékonysag cs6kkenése.

Tovabbi érdekes megfigyelést lehet tenni a
coachok Erték profiljanak elemzése alapjan.
A felhasznalt riport (Ertékek Index) a motiva-

cié hét dimenzidjat méri. Ezek a kdvetkezok:

- Esztétikai - az egyensuly, a harmonia
és a forma iranti vagy.

 Gazdasagi - a gazdasagi, vagy gya-
korlati megtérilések iranti vagy.

« Individualista - arra vonatkozd vagy,
hogy filiggetlen és egyedi egyénként
emelkedjlink ki a tomegbdl.

« Politikai - vagy az iranyitasra, a befo-
lyassal valé rendelkezésre.

« Altruista - a humanitarius erdfeszité-
sek, illetve masok  altruisztikus
segitése iranti vagy.

+ Szabalyozasi - vagy a rendteremtés-
re, valamint rutinok és struktarak
felallitasara.

- Elméleti - vagy a tudasra, a tanulasra

€s a megértésre.

A lehetséges értékek kozil a szabdlyozasi és
gazdasagi értékkategodria teljes mértékben hi-
anyzik, mint meghatarozo érték dimenzid.

(nemcsak az els6, de masodik helyen is)

Erték profil megoszlasa

M altruista

® szabalyozasi
elméleti

B esztétikai

M gazdasagi
individualista

politikai
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A coachok legnagyobb hanyada (35,7%) az
individualista és az elméleti (32,1%) értékka-
tegéridba tartozik. Onmagdban ennek a két
dimenzidonak a nagyon jelent6s tulsulya és a
masik két motivacio hianya is sok kérdést vet
fel.

elméleti

Még érdekesebb, ha az individualista és
motivaciot osszevont dimenzioként
probaljuk megfogalmazni:

Vigyazat, veszélyes kovetkeztetés!

A coach, mint Specialista - ,,Minél tébbet tu-
dok, annal inkabb megkllénbéztetem magam
és annal tavolabb esem a tébbi embertdl” -
egy olyan személy, aki a szakértelem, tudas
ritka szintjét akarja elérni és, ezaltal magat

megmutatni.

Tovabbi érdekes felvetést jelent, hogy a DISC

stilusok alapjan a Kortltekinté dimenzid er6-

s0dik meg leginkabb a coachok felvett stilusa-
ban, mikdzben a motivaciéjukbdl, a belsd
meghatarozo értékeikbdl ez teljesen hianyzik.
Lathatd, hogy e - nem reprezentativ — minta
néhany szempont szerinti vizsgalata is ered-
ményezett tovabb gondoldsra érdemes
megallapitdsokat.

Szandékaink szerint a jelenlegi tapasztalatok-
ra is épitve, de komplex és reprezentativ
felmérés készitésére Kiss Jozsef, a HDTeam
vezetdje és Kell6 Eva executive & business
coach egyuttmikodésében a 2013. év elején
kerll sor. Ebben a kezdeményezésben minden
coach 6nkéntes részvételére szamitunk. Néz-
zik meg, mi jellemez benninket coachokat itt
és most, 2013-ban, Magyarorszagon! Ismer-
juk meg ©6nmagunkat is, csak

ne az

Ugyfeleinket!
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HATTER

Bite Barhara: Mert
egyiittmiikddnli tdbh mint
érdemes

zamtalanszor kérdezik télem: Ho-

gyan csinaljatok? Hogy megy a

szekér? Mi az egylttm(ikodésetek
titka?

Mit tanulhat koz6sségliink mukoédésébdl egy

fiatal, kezd6 vezet6? - kérdezem én.

Karriervaltd, sokak altal masodgeneraciés co-
achoknak, trénereknek is szoktak benninket
nevezni. Korabbi munkahelyi tapasztalatain-
kat,

abba a koOzGsségi létbe, ahogy most tevé-

szakértoi terlleteinket is belevisszlk

kenykedunk.

Coachként vallalkozéva, szabadlszova valni
nagyon sok tekintetben nem kilonbozik mas
vallalkozasi formaktol, helyzetektdl. A jelenle-
gi piaci helyzet, a tdomegével képz6d6 coachok
akar ijeszto tulkinalati allapotot is mutathat-
nak, ahol emberi automatizmusunk a
versengésre sarkall minket, hogy boldogul-

junk akar egyénileg, akar csapatban.

Szamomra - aki gyerek kora 6ta az élsport-
ban létezett, majd 7 évig a versenyszféraban
nagy létszamu csapatokat vezetett - a ver-
seng6, minden aron gy6zni akaré szemlélet
kézen fekvO lehetett volna, komfortos, mar
ismert, kitaposott Utnak kinalkozott. Mégis a
win-win helyzetek megteremtésére vald to-

rekvés kerilt a zaszlonkra kitlizve!

Szakmai kodzdsséglink kozel 3 éve m(ikodik a
képzési és fejlesztési piacon és ezen idGszak
alatt folyamatosan egytttm(koédink a piac
kulbnb6z6 nagysagu szereplbivel, legyen szd
mas coachok gyUjtotégelyérdl, vagy egy szer-
vezetfejlesztdé nagy cégrél. Zsigeri dontés
volt, hiszen mi magunk a szakmai kdzdsségen
beltl igy mikédink, miért ne viselkedhetnénk

hasonldan kifelé is?

Sokat foglalkoztatott 6szténods dontésink mi-

értje. Korabbi vezetdi tapasztalataim és
jelenlegi vezet6i szerepem is indokolttd tet-
ték, hogy az elhatdrozasunk mogott

racionalis, felel6sséggel vallalhaté magyara-

zatot is talaljak.

2011 szeptemberében a kezembe akadt a
Harvard Business Review aktudlis szama: A
megujulds és a bizalom épitésének lehetbsé-

ge: Egyuttm(ikodés.[1]

Most Ujraolvasva megleltem benne a sajat tit-

komat.

Individualista vildgunkban a bizalom hidnya
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atszovi hétkdznapjainkat, jelen van a kozért-
ben, a munkahelyen, mondhatni az utolso
utani sarokban is. Jellemzden versenglink,
védekeziink, tdAmadunk, révidtavon gondolko-
dunk. Ha hallottunk is, olvastunk is, tanultunk
is nyertes-nyertes szituaciokrdl, esetleg ta-
pasztaltunk win-win helyzeteket, kevéssé
toreksziink ezen helyzetek tudatos megte-

remtésére.

A Harvard Business Review-ban Bakacsi Gyula
irdsa adja meg azokat a tudomanyos alapokat
és valaszokat, amelyekkel a hajdani 6sztonds
valasztast, az egylttmikodés utjan vald lépé-
seket igazolhattuk. A kooperalas melletti
vezetdi, vallalkozdi vagy maganéletbeli donté-
stink lehet tudatos. Mint egy csapat vezetdje
donthetlink az egyuttm(kodo stratégia mel-
lett, amely stratégia a hosszU tavu siker
zaloga. Két eltér6 logikaju, mégis egymast
feltételez6 pilléren nyugszik az egyuttmiko-
dés stratégidja: szinergia és bizalom. Bakacsi

Gyula igy fogalmaz:

§ ,A szinergia logikai jaték: eltéré érdek(, de
egymasra utalt felek vajon képesek-e megta-
lalni
amely maximalis 6sszhangot eredményez?”
§ ,A bizalom a magatartasi dimenziéban gyo-
felek

mennyire biznak abban, hogy a megteremtett

kerez6 pillér: az egylttmikodo
0ssz-haszon elosztasa soran jol (jobban) jar-

nak?”

Azt allitom, hogy jellemzden bizalomhianyos,
onérdekvezérelt, individualistdk vagyunk mi
magyarok. Ezt 6nazonossagunk, onképink is

tébbnyire sugallja Bakacsi szerint. Pedig, ha

megnézzilk kdzmondasainkat, széldsmonda-
sinkat, mind az Onérdekvezérelt (pl. Magad
uram, ha szolgad nincsen!”), mind a kollektiv

(pl.
jocskan talalunk példat.

»Sok lud disznét gy6z.”) gondolkodasra

Melyek is a bizalom alapjai?

Trust - The Fundamental Bond in Global
Collaboration cimd, 2001-es cikkében[2] Child

a kovetkezOképpen tesz kilonbséget:

»A bizalomnak nagyjabdl két alapja van. Az
els6 természeténél fogva tradicionalis. Azonos
tarsas kozeg tagjaként olyan kozos jellemz6k-
ben osztozunk, amelyet kozos tagsagunk
multbéli tapasztalatai még meg is erdsitenek.
. A hagyomanyos bizalom alapja tulajdon-
képpen szinonim vonatkozasi

daz azonos

csoportokhoz vagy kultirahoz tartozassal.

A bizalom masik alapjat az intézmények ki-
naljak. Jogilag kikényszeritheté szerzddések,
a kompetenciagaranciak, ismert minGségi ta-

nusitvanyok a legjobb példak erre.

Ha multbéli tapasztalatainkat kivetitjik, vagy
természetesnek vesszilk az intézmények ki-
nalta védelmet, aggaly nélkul fordulhatunk
bizalommal a masik felé. A probléma az, hogy
a globalizalédd Gzleti vildgban mindkét emli-
tett feltétel gyengén

érvényesil. Kulonosen igaz ez az uj, fejlédé

meglehetésen

piacokra vald belépés soran!”

Mindezek tlkrében milyen mddon teremthe-

tink bizalmat?

1. Megbizom benne, mert bebizonyitotta,

hogy mélté a bizalomra
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2. Megbizom benne, mert raciondlisan bela-
tom, hogy bizalmi alapd egytttmikodéssel
mindketten jobban jarunk. A bizalmat mind-
addig

intézményben bizom, vagy amig a masik meg

fenntartom, amig magaban az
nem szegi az intézményes jatékszabalyokat,
maga bizonyitva be ezzel, hogy méltatlan az

absztrakt bizalomra.

Barmelyik médot valasztom vezetéként, em-
berként, ha valasztok egyaltaldan, benne van
el6feltételként a megelGlegezés, ami mond-
hatjuk, hogy kockazatos. Mégis felmeril a
kérdés, mit kockaztatok akkor, ha nem koc-
kaztatok? Mennyire ,kifizet6d6” szamomra az
az ut, hogy ha az elmaradt haszonra vokso-
lok,

bizalmat valamilyen oknal fogva?

és mennyire, ha megelblegezem a

Feltételezzik azt, hogy mindenki bizott, bizik
valakiben, valamiben. Erdemes végiggondol-
nunk, hogy hogyan épitettiink korabban
bizalmat, hogyan mikddtink egyltt eddig.

Meggondolasra var az is, veliink hogyan lehet

Jegyzetek:

jol, tisztdn, hosszu tdvon egyittmikodni, mi
a sajat ,hasznalati utasitasunk? Ez a haszna-
lati utasitds mennyire azonosul azzal a
kdézeggel, csapattal, szegmenssel, teriilettel,
amit vezetink? Képes-e a koérnyezetem is
azonosulni egyuttm(ikodo

az stratégianak

ezen pillérével?

Sajat paradigmamban, melyben a vezetés
alapja a bizalom, és csak utadna térek at az
egylttm(ikodd stratégia masik pillérének vé-

giggondolasara, a szinergiara.

Az egylttm(ikédé stratégia valasztasa tudatos

vezetdi dontés. A megelblegezett bizalom
kezd6 |épésével olyan megnodvelt tortan osz-
tozkodhatunk a piac mas, egyluttmikodo
szereplobivel, figgetlenil a piaci szegmens mi-
lyenségétdl, ahol a tortanagyobbitas
eredményeként a felosztasban rank es6 rész
nagyobb, mint az eredeti tortabdl kaphatd
szelet. A valasztott stratégia velejardja tovab-

ba a kolcsonos értékteremtés is.

[1] Bakacsi Gyula: Egytittm(ikédni nem kell, hanem érdemes! In: Harvard Business Review, Magyar ki-

adas, 2011.

[2] child, J.: Trust - the fundamental bond in global collaboration. Organizational Dynamics, 2001.
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Iméletben nincs kilénbség az el-

mélet és a gyakorlat kozott. A

44

November kézepén inspirdld szakmai élmény-

gyakorlatban viszont van.”

ben volt részem: a legnagyobb franciaorszagi
coach szakmai egyesilet, a Société Francaise
de Coaching altal els6 alkalommal szervezett
nemzetkozi konferencidn a magyar coach

szakmat képviselhettem.

A konferencia kozvetlen, barati légkorben, an-
gol nyelven, a kolcsonds tudasmegosztas és
tapasztalatcsere jegyében zajlott. A francia
szakemberek mellett a vildg minden tajarol
érkez6 coachok tették szinessé a résztvevoi
kort: a svédorszagi, brit, német, svajci, iror-
szagi, cseh coach szakmai szervezetek
vezetdin kivll dél-afrikai, Uj-zélandi szakem-
ber is jelen volt, s6t, az azsia-csendes-
Oceaniai regionadlis coach egyesiilet egyik el-
nokségi tagja is részt vett a konferencian.
Szamomra az egész nap a tanulasrodl szolt, hi-
szen 10-15 éve, vagy akar hosszabb ideje
coachként dolgozd, tudomanyos kutatdssal és
oktatassal foglalkoz6 szaktekintélyek osztot-

tak meg nézeteiket, tapasztalataikat

rdadasul olyan térségekbdl, melyek fejlettsé-

ge joval a hazai coaching piac el6tt jar.

A szakmai tapasztalatcsere kotetlen formaban
mar a rendezvény elGestéjén, a kilfoldi ven-
dégeknek tartott nyitdvacsoran, néhany uveg
Beaujolais nouveau mellett elkezd6dott. A hi-
vatalos program azonban a nyitd kerekasztal-
beszélgetéssel indult, melynek témaja a val-
sag és a coaching kapcsolata volt: milyen
hatast gyakorol a valsag a coaching iparagra,
és hogyan segithet a valsag idején a coach-
ing. A valsag, valamint a coaching hatarainak
és lehet6ségeinek értelmezése erbsen eltért

egymastdl a kiilénb6z6 orszagok esetén.

Bar a valsdg témaja elsdsorban gazdasagi

szempontokat vet fel, a mi szakmankat
ugyanilyen erdsen érinti a tarsadalmi krizis.
Kindban a hagyomanyos tdrsadalmi értékek
valsaga zajlik: a valtozasok minden korabbi-
nal gyorsabb (temben zajlanak, jellemzdévé
valt a felgyorsult élettempd, a korai kiégés;
az értékek atrendezédésének idészakaban ko-
pogtatott be az orszagba a coaching mint
teljesen Uj fejlesztési eszk6z (a Tavol-Keleten
Hongkong és Szingapur szamitanak coaching
szempontjabol fejlett orszagnak, a tobbi or-
A

kinaiak szamara az 6nismerettel valé foglal-

szag most ismerkedik a coachinggal).

kozads, az érzelmek tudatos megélése,
kifejezése még egy évtizede is elképzelhetet-
len volt - ma pedig a korral jaré Uj kihivasok
kozott ezekkel is meg kell birkéznia azoknak
az Uzletembereknek, vezet6knek, akik ered-
ményesen szeretnének kildabalni a gazdasagi

és tarsadalmi valsagbdl. A coaching Kinaban
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Ujszer( tevékenységnek szamit, folyamatosan

bdévil a piaca.

A Német Szévetségi Coach Egyesiilet elntksé-
gi tagjanak nézetei szerint a valsag a fejlédés
egyik normalis szakasza, 6 inkabb forduld-
pontnak nevezi a jelenséget. A globalizacié
kovetkeztében a tanulds valt fontossa, ebben
tud tdmogatast adni a coaching. Jellemzd,
hogy a vallalati menedzserek a targyaldter-
mekben hallgatnak, ha a jové keril szdba,
hiszen ha a vallalati tényadatok meg is felel-
nek a korabbi terveknek, nem lehet tudni, mit
hoz a jov6. A vezet6i coachoknak ebben a
helyzetben is felkészilten kell tAmogatniuk a
vezetOket. Nagyon fontos, hogy a kultura, a
kommunikacid és a viselkedés keriljon a val-
lalati szakemberek gondolkodasanak
el6terébe, hiszen ezek a meghatarozé human
tényezOk; a coach szakma képviselGi erre is

hatassal lehetnek.

A Francia Coach Egyesllet elndkhelyettese a
valsagot rovid tavu tényezdnek tekinti; hosz-
szU tavon inkabb atalakuldsrdl lehet beszélni.
Meglatasa szerint jellemzd, hogy a vezetdk el-
vesztették a korabban tajékozodasi
pontokként szolgald mérfoldkoveket; ez olyan
helyzet, segitséget

amelyben a coaching

nyujthat.

A Csehorszagi Coach Egyestilet elndkségi tag-
ja kifejezetten halds a valsagért: nézete
szerint a vallalati menedzserek ennek hatasa-
ra kezdtek el gondolkodni azon, hogyan is
érzik magukat az emberek a vallalati kdrnye-
zetben. A valsagnak kdszonhetd az is, hogy a

tarsadalmi felelGsségvallalas egyre jobban el-

terjed. A krizis sajnos szakmai szempontbdl is
érinti a coachingot: mivel unids alapokbdl le-
hetett = tadmogatast igényelni coaching
szolgaltatasokra, felhigultak az ilyen elneve-
zés alatt nyuljtott szolgdltatdsok, és a

coaching tekintélye erésen csorbult.

A Svéd Coachingpszicholdgiai Egyesllet elno-
ke arrél beszélt, hogy a valsaggal sajnos
rengeteg komolytalan coach is megjelent a
piacon. Svédorszagban az allamigazgatasi le-
épitések kapcsan elterjedt az outplacement
coaching, és a kormanyzat nem ellendrizte
elég szigoruan, kik palyaztak, kik nyerték el
ezeket a megbizasokat. igy a coachingrél ma
sokak fejében az a kép él, hogy ,ha kirtgnak,
akkor szokas coaching tdmogatast kapni.” Te-
leviziés misorban rejtett kameras felvételeket
is bemutattak arrdl, ahogy ezoterikus blibajo-
kat

kozszférabol

alkalmazé alcoachok foglalkoztak a

elbocsatott dolgozdkkal az
ilyen szolgdltatdsok eredményessége is kétsé-
ges persze. A svédorszagi coaching piac
szamara tehat a szakmai tekintély visszaszer-
zése az egyik legfontosabb cél. Jellemzd
ugyanakkor, hogy latvanyos eredményekrol is
beszédmolhatnak a kdzszféra coachingprojekt-
jei kapcsan: példaul az adéhatdsag szervezeti
atalakuldsa soran is sikerrel alkalmaztak a co-

achingot.

A Brit Coachingpszicholdgiai Egyeslilet elndke
leginkabb

Nagy-Britannidban is komoly tekintélyveszté-

lehetéségeket lat a valsagban.
sen megy keresztil a coach szakma; a ,life
coach” kifejezés gyakorlatilag elértéktelene-
dett, hiszen barki annak nevezheti magat. A

valsdg f6 mondanivaléja a brit szakember
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szamara az, hogy kevesebb kart okozzunk, és

tobb hasznot tegylink a tarsadalomban.

A koz0Os beszélgetés masik f6 témaja a mind-
ségbiztositds volt. Az altaldnos vélemény
szerint mindenltt nagy szikség van arra,
hogy a coaching professziondlis szinvonalra
emelkedjen. A nemzetkdzi szakmai szerveze-
tek

jellemzben orszagos szervezetek képviselGi

szerepér6l kevés szd esett, mivel

voltak jelen.

A coaching szempontjabdl fejlettnek szamito,
nyugati orszagokban a vallalati oldalt a belsé
coachok, a tanulasért, fejlesztésért felelGs
menedzserek képviselik, akik szigoru szem-
pontrendszer alapjan valasztjak ki a vallalat
Az utdbbi

években nagyon sok tanulsagot vontak le a

megbizasait elnyeré coachokat.

korabbi tapasztalatokbdl, és ennek kdszonhe-
téen mar haladas tapasztalhaté az igazan jo

coachok megkllonboztetése terén.

Sz0 esett az iparagi standardek, az akkredita-
A fejlettebb

jellemz6, hogy sok az ,0njeldlt” coach, aki

cio  helyzetérol. orszagokra
akar 15 6ras online képzést kdvetéen mar ok-
leveles coachnak nevezi magat, igy vallalatok
a szakmai végzettséget sem tudjak egyértel-
m(ien figyelembe venni. A legtébb orszagban
a szakmai szervezetek partnerként miikédnek
egyltt a megbizdi oldallal, folyamatos parbe-
szédet folytatnak velik; sét, listat allitanak
0ssze a szakma altal ajanlott coachképzések-
rél, amely tajékozdédasi pontot nyujthat a
vallalati szakembereknek a coachok kivalasz-
tasakor. Németorszagban

a legnagyobb

szakmai szervezet sajat mindségi standarde-

ket dolgozott ki és terjesztett el, melyeket a
megbizdi oldal nagy része mara ismer és elis-
mer. Az dazsiai regionalis coaching szakmai
szervezet sajat kutatds-fejlesztési csoportot
mukodtet, és rendszeresen ismételt kutatasok
keretében méri fel a piac igényeinek alakula-
sat. Csehorszagban hazankhoz hasonléan ez
id6 tajt valik egyre inkdbb elterjedtté, hogy a
megbizok kifejezetten akkreditalt coachokat

keresnek.

Tobbek szerint a vildagban nem valsag zajlik,
hanem dinamikus vaéltozdsok sorozata, me-
lyek lehet6séget nyitnak az  Ujfajta
viselkedésmintak kialakitdsara. Mindannyian a
fejlédési folyamat részesei vagyunk, tarsadal-
munk jelentOs atalakulason megy keresztil, a
coaching tehat napjaink egyik legaktualisabb
szakmaja. Komoly felel6sséglink van abban,
hogyan formalodik a vilag tarsadalma a ko-

vetkez6 években, évtizedekben.

A nemzetkézi korkép utdn én is megélhettem
a ,j6 magyarnak lenni” érzését, mivel a hazai
coach szakma helyzetének és a valsag kedve-
z6tlen hatdsainak bemutatasa utan
beszamoltam az ICF Magyar Tagozat altal az
MALEV-dolgozéknak

pro bono outplacement projekt sikereirdl is.

elbocsatott szervezett

A nap tovabbi részében zajldé workshopok el-
méleti és gyakorlati témakat is fel6leltek.
Jomagam két gyakorlati szemléletl foglalko-
zadson vettem részt. Els6ként a David Grove
altal kidolgozott ,Clean” technika alapjait is-
merhettem meg egy Uj-zélandi szarmazasu,
évtizedek oOta Franciaorszagban él6 mester-

coach el6adasaban. A Clean language (,tiszta
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nyelv”) és Clean space (,tiszta tér”) elnevezé-
s(i eszkdzok NLP alapokon nyugszanak, a
metafordk és képek alkalmazasaval mikod-
hogy
csoportban, tulajdonképpen félig idegen em-

berek kozott

nek. Meglep6 volt, harmincfés

is milyen mély személyes
élményt élhettem at gy, hogy idegen nyel-
ven prébaltam ki ezeket a technikakat. Alig
vartam, hogy a konferencia utani hetekben
anyanyelven prébalhassam ki az Ujonnan ta-

nult eszk6zdket a coachingtléseim soran.

Ezutan pedig a ,Feedforward” (el6remutatd
visszajelzés) témakdorével foglalkozd worksho-
pon vettem részt. Ez a Dr. Avi Kluger altal
kidolgozott, atfogd nemzetk6zi tudomanyos
kutatasi hattérrel biré mddszer 6tvozi a tuda-
tos  visszajelzést a  megoldasorientalt,
erdsségekre alapozd szemlélettel. Az egyik
angliai egyetemen oktatd, német szarmazasu
el6addénd errél a témardl kilon fejezetet je-
gyez

pszichometriardl szél6 kdnyvében.

Jonathan Passmore professzor

A nap soran a coachingot inkabb a gyakorlati-

as, kevéshé a pszicholdgiai oldalardl
megkozelitd kollégdknak bemutattam Komo-
csin Laura nemrég angol nyelven megjelent,
Toolful Coach cim{ kényvét, melynek tarsfor-
ditdja voltam. A kilfoldi kollégdk lelkes
érdekl6déssel fogadtdk a 13 coaching folya-
matmodellt, 150 coaching eszkézt és 63 rovid

esetleirast tartalmazé szakkodnyvet.

Erdekes volt megtapasztalni, hogy a szerve-
z0k az el6adasok mellett kiemelt figyelmet
forditottak a kapcsolatépitésre. A szakmai
rendezvények alkalmaval megszokott id6be-
osztast félretéve  kifejezett  networking
blokkokat iktattak be a programba az el6ada-
sok és szlinetek kozé. Coachokrdl |évén szo, a
szakmai ismerkedést sem biztak a véletlenre
- egy profi, karizmatikus szakember (tébb
évtizede csoportokkal foglalkozé coach, tré-
aki

jatékos feladatokba latvanyos sikerrel vonta

ner) facilitdlta a kapcsolatépitést, a
be a szakmai kdzonség percek alatt feloldédd

tagjait.

A tartalmas nap zardeseményeként az elsé-
sorban szakirodalmat jelentd nyeremények
kisorsolasat Osszekapcsoltdk a visszajelzd
kérrel: aki nyert, az rovid visszajelzést adott
a nap soran szerzett benyomasairdl, tapaszta-
latairdl, tanulasairdl. Nemzetiségtdl
figgetlendl mindenki nagyon nyitottan, barat-
saggal adott hangot abbéli reményének, hogy
lesz folytatdsa ennek az els6 alkalommal
megszervezett nemzetkdzi napnak. Meglepe-
tésemre a sok éve, tobb évtizede gyakorlo
coachként dolgozdé szakemberek is hangsu-
lyoztak, milyen sokat tanultak a kollégaktol a
néhany 6raig tartd konferencia alatt. Szoéval
igy néz ki az élethosszig tartd tanulas profik

modjara.
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VELEMENY

e e g,
VELEMENY

A tudas és a tapasztalat
atadasa a legfontosahh

egfontosabb, hogy atadjuk a tu-

dast és a tapasztalatot!”

77

Hatarok Nélkul otletgazdaja és programjainak

nyilatkozta Abri Judit a Coaching

szervezOje, amikor egy asztalnal Ultink két
kilfoldi kollégajaval egy el6adas ebédsziine-
A CHN-

programsorozat kilfoldi, hatdrainkon tuli be-

tében. taldlkozé6 apropdja a

vezetése volt.

Nenad Stani¢ Szerbiabdl érkezett és a coach-
ing elhivatott szdszo6ldjava valt. Kereskedelem
és marketing szakterileten dolgozik kozel ne-
gyed évszazada, s az Egyesllt Kirdlysagban
ismerkedett meg a coaching fogalmaval. ,Cé-

hogy
terjesztésével a legjobban adjam az emberek-

lom, a coaching szellemiségének

nek.” nyilatkozta. Elmondéasa szerint
Szerbidban a coaching még gyerekcip6ben
jar. A néhany gyakorld coach elsésorban NLP-

iranybdl érkezett, pszicholdgiai alapokkal dol-

gozo6 szakember. A magyarorszagihoz hasonld
képzés - Uizleti és coaching iskola- azonban
nem létezik Szerbidban. Coachingot elsdsor-
ban a kulfoldi

kapnak, s Nenad Stani¢ célja, hogy szélesebb

vallalatok kirendelt vezetdi

k6zbnség szamara is elérhetbvé és ismertté

tegye a coachingot.

Elmonddasa szerint még nincsenek coaching
szervezetek, bar az ICF aktiv, de 20 taggal
tudnanak csak szekcidt alapitani. A szerb coa-
ching piac felépitésén dolgozik. Ezért keresett
tudatosan a kozép-kelet eurdpai régidban
olyan orszagot, ahol mar fejlett a coaching
kulttra, s igy talalt Abri Juditra és az altala
szervezett programsorozatra. ,Fontos volt
szamomra, hogy kész koncepcidval rendelke-
z6 programot taldljak, melyet kdnnyedén és
gyorsan tudunk a mi hazank adottsagaihoz
igazitani.” - nyilatkozta a szerb (zletember.
Az els6 kapcsolatfelvétel utan egy honappal,
november 27-én Jonathan Passmore-t lattak
vendégll Belgradban, ahol kozel 70 vezet6
Uzletember és a sajtd képvisel6i voltak kivan-

csiak az el6adasra.

2013-ban a szerb Coaching without Borders
4-6 elb6adast tervez, de nem elégszik meg
ennyivel: mar keresi a boszniai, montenegréi

és horvat kapcsolatokat is.

Amikor Abri Juditot arrél kérdeztem, hogy mi-

ért kezdett bele az egyuttmikodésbe,
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egyértelmd valaszt kaptam:

~Nagyon nagy megtiszteltetés, hogy egy ta-
pasztalt, coaching irant érdekl6d6 Uzletember
az altalam kidolgozott koncepciét tartotta al-
kalmasnak a sajat hazajaban torténd
bevezetésre. Szamomra fontos, hogy atadjam
azt a tudast és tapasztalatot, amit a két évad

alatt mar 0Osszegydjtottem. S orilok, hogy

Magyarorszag mintaul szolgdl a coaching-
szemléletét tekintve. Természetes sokkal tobb
munkaval jar a CHN-programsorozat adapta-
cidja, mint els6é pillanatban gondoltam. De ez
a folyamat is tanulds. Azt hiszem, nem arulok
egy nagy titkot, hogy 2013 tavaszan Pozsony-
Szlovakiaban is inditjuk a

ban, atjara

programot.”
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INTERJU

INTERJIU

Tanul4s nélkiil sziikiil a
tudésunk

Interju Kurucz Balazzsal

coaching-szakmaban évek 6ta is-

mert szakembert, a Coach

Akadémia egyik tarstulajdonosat, a
BKF-en miik6dd Uzleti edz8d szak szakmai ve-
zetdéjét, a HOs Utja projekt coach-
munkatarsat, Kurucz Balazst kérdeztik a ta-
nulasrol és vallott

az Onképzésrol

filozofiajardl.

MC: Fontosnak tartod, hogy az ember -
foglalkozasatol fiiggetleniil — folyamato-

san tanuljon, képezze magat. Miért?

KB: Volt egy Dale Carnegie nev(i gondolkodo,
aki a mult szédzadban valami ilyesmit fogalma-
zott meg: Az emberek egy jelent6s része mar
harmincas évei tajékan meghal, csak 6regko-
rdaban temetik el... Ezt a szellemi haldlt
késlelteti a folyamatos 6nképzés. Azt gondo-

lom, hogy a tuddsunk a valtozé vildgban

kopik, s tanulds, tovabbképzés és o6nképzés
nélkal szakal, elavul a tudas. Tehat mar ah-
hoz is tanulds szliikséges, hogy a vilaggal
|épést tartsunk, azaz szinten tarthassuk isme-
Es itt

(knowledge), hanem a készségek (skills) fej-

reteinket. nemcsak a tudas

is beszélek. A tiz évvel ezelott
20%-t

lesztésérdl
hasznalt készségeimnek korilbelul

hasznalom ma, a tobbi Uj.

MC: Mi a helyzet coachként a folyamatos

tanulassal?

KB: Coachként szamomra a legnagyobb tanu-
last a szakadatlan Onismereti munka jelenti.
Nem mindegy, hogy miként vagyok jelen egy
folyamatban, milyen tudast, tapasztalatot és
sajat élményt nyljtok az Ggyfelemnek.

Ugy gondolom, hogy a coach 6nképzése, to-
vabbképzése nem szoritkozik kizardlag a
szakmai tanulasra, az el6adasokra, tanfolya-
Sokkal

Onképzés témakorét, amelybe beletartozik az

mokra. tagabban értelmezem az
Onismeret, az egyéni vagy a csoportos szu-

pervizid, vagy akar a pszichodrama is.

MC: Mennyire és hogyan hasznosul a tu-
dasmegosztas egy-egy szakmai eléadast

kovetoen?

KB: A coach-végzettség megszerzése utan

nem feltétlentl az a fontos, hogy Ujabb és
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Ujabb tanfolyamokra iratkozzunk be. Nagyon
inspiraldak a néhany 6ras eldadasok is, me-
lyek egy-egy témat jarnak korbe. Ezeken a
coach-kompetencidkat feszegetd témakon a
hétkéznapokban hajlamosak vagyunk gyorsan
atsiklani. Az ICF Magyar Tagozata altal szer-
vezett coach kompetencia férum alkalmaval
példaul ériadsi a tanulds, ha az adott téma fo-
kuszba keril. Az ilyen el6addsokon, moderalt,
facilitalt beszélgetéseken mindig taldlok inspi-
raciot egy-egy aktuadlis helyzetre, épp futod
hogy
mas idépontban, mas élethelyzetben meghall-

folyamatomra. Biztos vagyok abban,
gatva az el6adast Ujabb, és mas gondolatok
ébrednének bennem.

A szakmai tovabbképzéseken szerzett tudasra
az ICF-akkreditacié megujitasahoz, illetve az
el6relépéshez is sziikség van. Azt gondolom,
hogy nagyon bélcsen alakitottdk ki az ICF

akkreditacids rendszerét.

MC: Mi torténik akkor, ha egy coach nem

képzi magat folyamatosan?

KB: Biztos vagyok abban, hogy a tanulds
megakadalyozza a fasultsagot. Uj szemléletet,
tudast és fellendiilést hozhat. Epp a mi szak-
mankban nagyon fontos, hogy ne mindig,
minden folyamatban ugyanazt és ugyanugy

csinaljunk.
MC: Mit értesz 6nképzésen?
KB: A személyes tanulds és 6nképzés legegy-

szer(ibb és leghatékonyabb formajaként az

onreflexid jut eszembe el6sz6r. Ha az aktualis

esetemet elemezve lellok, megvizsgalom a
folyamatot, sajat szerepemet, jelenlétemet
akkor mar nagyon sokat tanultam sajat ma-
gamtol. Nagy hasznat latom persze, ha ezt

egy szupervizio keretében tehetem meg.

MC: Eddig a sajat, tanulasrol és onkép-
zésrol vallott filozofiadrol beszéltél. Most
szeretnélek a tanari szerepedrodl kérdez-
ni, hiszen két coach-képzést is vezetsz,

igazgatsz.

KB: Kezdem ott, hogy miért lettem tréner. Ke-
restem a helyem a vilagban, és szerettem
volna a vilagot, masokat és magamat jobban
megismerni, a sz6 pozitiv értelmében befolya-
solni. Tulajdonképpen a fejlédés lehetGsége, a
tanulas miatt lettem tréner. Ek6zben kezdtem
el coaching folyamatokat, akkoriban tréningek
utankovetéseként, amit most is nagyon haté-
kony fejlesztésnek tartok. A tréneri és coach
alapkompetencidkra épitkezve tanultam Ban
Zsuzsanal szupervizid alapu coachingot. Majd
az élet adta lehetdségekkel élve elinditottuk a
Business Coach Akadémiat 2007 végén, majd
két évvel kés6bb a Budapesti Kommunikacios
és Uzleti Féiskola keretein beliil az Uzleti edzd
szakiranyt is. Nem egy erds jovokép és céltu-
inkabb a

kedvezd lehetéség és a felkésziltség egy jo

datos tervezés ereménye volt,

talalkozasa.

MC: Miben mas és miben azonos a két

képzés?

KB: A legnagyobb kiilonbség az akkreditacio-
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ban van. A Coach Akadémia a nemzetkdzi ICF
altal akkreditalt képzés, mig a BKF-en magyar
allami akkreditalt diplomat kapnak a végz6-
sOk. Kllonbség van még a képzés
tartalmaban is. A BCA 150 6ras képzést nyujt,
mig a BKF-en ez 280 6rara bdvil, azaz a coa-
ching ismereteket el6adasok egészitik ki,
melyek anyaga az (zleti életben kivaldan
haszndlhatd. Arra torekszlink, hogy mindkét
képzés el6nyeit — a lehet6ségekhez mérten -
alkalmazzuk a masik képzés keretein belll is.
Kulénbség, hogy az egyik helyen pénteken, a
masikon pedig szombaton zajlik a tudasat-
adds. Ez mar a résztvevék korét is
meghatdrozza: aki dolgozik, inkdbb a szom-
bati napokat valasztja.

MC: Tudnal mit

hasznositottatok a két képzési rend kii-

példat mondani arra,

I6nb06z6 tapasztalataibol?

KB: Igen. Példaul a Coach Akadémia korabbi
modularis rendszerét fix tanrend(ire cseréltik,
mert lattuk, hogy a BKF-en mennyire jol m(-
kodik A
tdmogatja, hogy a csoport egyltt halad a

a csoportdinamika. tanulast

képzésen és a gyakorlaton, valamint a szu-

pervizioban is. Trénerként, el6addéként is

biztonsagot ad, ha allandd csoporttal dolgo-
zunk. Persze az elején tobb energiat kell
fektetni a csoportdinamikara, de - a résztve-
vOk érdeklédésébdl adoddéan - gyorsan
Osszeall a csapat. Nincsenek turbulencidk, a
hosszu tavu egylttmikodés bizalmon alap-
szik. Igy oktatdi, tréneri oldalrdl is nagyon

relaxalt a munka: helyet kap a kreativitas és

az alkotas.

MC: Mi az, ami azonos a két képzésben?

KB: Mindkét képzésben nagy hangsulyt fekte-
tink a gyakorlati oktatdsra, nem elégszink
meg a szakirodalommal és a kodnyvekkel. A
demo-coaching, az akvariumok és a kis lé-
sek majd a coaching szakmai gyakorlat
fokozatosan vezeti be a hallgatékat a coach-
ing vilagaba. Toreksziink a kis csoportos
képzésre, amelyben kiemelt szerepet kap a
sajat élmény(i tanulds. Fontosnak tartjuk,
hogy képzett szupervizor szakember kiséreté-
ben keriljon sor a gyakorlatot kisérd
szuperviziora. Az is elvaras, hogy az oktatdk
ne csak tanitsak a szakmat, hanem maguk is
gyakorlé coachok legyenek. Ma mar szeren-
csére tobb coach képzés is fontosnak tartja
ezeket a tényezbket, nagyon jé munkat végez
egyik-masik coach képz6 ,versenytarsunk”.
Egy ACC felkészités kapcsan példaul Er6s Ilo-
egyik

fantasztikusan jol képzett coach az illetd.

na tanitvanyaval dolgoztam,

MC: Mi ad szamodra motivaciot a tanitas-

hoz?

KB: Motival, hogy tanitva tanulok legtébbet.
Nagyon lelkesitd, hogy a csoportbdl érkezd
kérdésfelvetéseknek koszénhetéen még egy
sokadszor el6adott témat is tudok mas nézé-
Ez

fantasztikus élmény, s ennél nagyobb motiva-

pontbél, mélyebben, masként Iatni.

ci6o nem is kell!

Természetesen az is motival, hogy nekem ez
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a szakmam, ebbdl élek. A coachok képzése
Gzleti vallalkozas is.

Harmadikként emliteném még az ember elis-
merés iranti vagyat. J& érzés, amikor
visszajelzést kapok arra, hogy az 6ram meg-
érint valakit, ha valtozik valami az életében,
ha sikerllt néz6épontot valtoztatnia. Olyan ez,
mint a coachingban az Ugyfél sikerérdl szo6lé

visszajelzés...

MC: Mit javasolsz azoknak, akik coach-

képzést keresnek, hogyan valasszanak?

KB: Mindenkinek azt javaslom, hogy hasznal-
jak ki

személyes

a nyilt napokat és szerezzenek

benyomasokat. Természetesen
adatot gy(ijteni lehet a honlapokrdl és ismer-

tetOkbdl is.

MC: Mennyire telitett most a magyar co-

ach-képzési piac?

KB: A kollégdimmal konzultdlva a legtdbben
arrél szamolnak be, hogy sikeresek és kere-
settek a képzések, megtelnek a csoportok. Ez
annak is kdszbnhet6, hogy egyre tobben ér-
zik, tudjak:

igazolé oklevélre. A szakmaban sokan tarta-

szlkség van a végzettséget

nak az ,6njelolt coachoktdl”, s mint az ICF
kutatasa is bizonyitja, fontos a végzettség és
a képesités. Az is kérdés, hogy szlikség van-e
ennyi coach-ra. Ezt én inkdabb onnan kozeli-

hogy
terméke az egyéni felel6sségvallaldas. A kér-

tem meg, a coaching elsddleges
dés tehat igy is fogalmazhatd: szlikség van-e
tobb egyéni felel6sségvallaldsra Magyarorsza-

gon...

MC: Koszonjiik a valaszokat!
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A tanuinl akaras 6s az
Onrefiexié a fejlédés kulcsa

Interju Hankovszky Katalinnal

ankovszky Katalinnal, a Solution-
surfers magyarorszagi képzéseinek
vezet6jével, a brief coaching egyik

hazai meghonositéjaval beszélgettiink.

MC: A coachok felé szakmai és 6nmaguk-
kal hogy

folyamatosan tanuljanak és képezzék

szembeni elvaras is,

magukat. Mi a véleményed errél?

HK: Taldn ugy fogalmaznék, hogy ez nem
csak elvaras, hanem a coach jél felfogott ér-
deke, hogy tanuljon. Hiszen amikor coachként
azzal az el6feltevéssel Ulok egy folyamatban,
hogy az lgyfelem er6feszitéseket tesz, és ép-
pen  megprobal valami  Gjat  tanulni,
fejleszteni, egy Uj viselkedésmoddot elsajatita-
ni, rogziteni, akkor taldn Gagy tudom 6t
legjobban ebben tdmogatni, ha én is kisérlet-
nek és tanulasnak fogom fel a folyamatot és
ezzel a tudattal teszem fel a kérdéseket. Ez a
hozzaalldsom és a tanulasara iranyuld hipoté-
zisem megerdsiti 6t, és a folyamat gyorsabb
el6rehaladast biztosit. Nagyon nehéz megallni

és kibirni a pillanatot, amikor az tgyfél nem

tudja, hogy mit is kell tenni ebben a helyzet-
ben, s valdjdban én sem tudom. Egyltt

tanulunk. Ebbdl a felismerésbdl kovetkezik

azutan a gyors elGrelépés.

MC: Ezek szerint szamodra minden coa-

ching-iilés tanulas?

HK: Igen, minden pillanat tanulds. De nem
tudatos tanulds, inkabb érzékelés. N6vekvo
tapasztalattal nem tudatosan koncentralok,
hogy tanuljak, hanem az érzékelésem élese-

dik ki egy-egy Ulés soran.

Most eszembe jutott Tim Gallwey - aki tenisz-
edz6bdl lett coach - egyik el6adasa, melyet
2001-ben volt szerencsém személyesen vé-
gighallgatni. Azt mondta, hogy harom mddja
van, hogy jol megtanulj coacholni. Az elsd, ha
jo coachokkal coacholtatod magad. A maso-
A harmadik

pedig, hogy részt veszel valamilyen képzésen,

dik, ha te magad coacholsz.

de ezt akar el is lehet felejteni...

MC: Ez meglehetésen provokativ kijelen-

tés Toled, aki coach-képzéseket vezetsz!

HK: Igen, valdéban az. De a fenti gondolat se-
git abban, hogy helyére tegyem a sajat

szerepemet. Segit, hogy besoroljam sajat
munkam fontossagat. Az all az els6 helyen,
hogy sajat tapasztalataimbol és az ligyfeleim-

tol tanulok legtobbet. Igen. Pillanatnyilag az
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tgyfeleimtdl tanulok legtébbet.

MC: Mit gondolsz a kiilonféle vizsgakrol,

akkreditacios rendszerekrol?

HK: Nagyon nagy tisztelettel vagyok az ICF
vizsgarendszere irant, hiszen a legnagyobb
hangsulyt az Ggyfélmunkara helyezi. Az egyre
magasabb szinteken elvart lgyfélérak szama
nd, ami egyértelmien azt jelenti, hogy tanul-
junk az ugyfeleinkt6l! Természetesen nem
elég ,letudni” az éraszamot, nagyon fontos az
Ulésekhez kapcsolddd onreflexid. A tanulni
akaras és az onreflexié a fejlédés kulcsa. Eh-
ICF

kompetencidja, melyek a brief coachinggal jol

hez hasznos alap az tizenegy

0sszhangba hozhatdk.

Egy tegnapi Ulés, amelyen egy két fGs vezetdi
teammel dolgoztam, jdl illusztralja, hogy mit
is gondolok a tanuldsrél. Honnan, mibdl ve-
hogy A
képzéseken gyakran hangzik el a kovetkezd

kérdés: ,Mit tanultdl ebbdl a helyzetbdl?” Es

szem észre, tanultam? coach-

Ujra és Ujra az a reakcio, hogy mi nem sike-
ralt, vagy mi nem sikerilt elég jél. Széval az
emlitett Ulésrél hazafelé menet az jutott
eszembe, hogy engem mindig a varatlan
helyzetek foglalkoztatnak. A két és fél érasra
tervezett Glés elsG déraja utan tortént valami
varatlan és gyors valtozas. Az ugyfelem ki-
hogy tudni kell egy
pillanatra. S ekkor volt batorsagom azt mon-
hogy
legjobb helyen van szlinet, tartsunk akkor mi

mondta, megallni

dani, igen, a moziban is mindig a

is most szlinetet és alljunk meg egy pillanat-

ra. Utélag gondolkoztam el azon, hogy meny-
nyire szokatlan télem ez a viselkedés, s
milyen jé és egyszer(, emberi dolog a szlinet,
de mégis mennyire hatadsos és latvanyos esz-
kézzé valt: az Ulés mas minGségl
pillanatokkal és munkaval folytatédott. Mind-
ezt végiggondolva megtanultam, hogy volt
batorsdgom és meg mertem tenni ezt a szo-

katlan |épést ott és akkor.

Nos, hat igy muikdédik az én tanuldsom: az
agyamat folytonosan foglalkoztatja, hogy mit
tettem a coachingban, annak mi volt a hata-
sa, milyen jé dolog jott ki beldle. A kovetkez6
lépés, hogy egy-egy ilyen véletlenil felfede-
zett  eszkdzt  tudatosan

beépitek  az

eszkbztaramba. Ezt nevezem én tanulasnak.

Van egy masik térténetem is, ahol egy csapat
Amig arrdl folyt a szé, hogy az lgyfeleknek
joguk van kifejezni sajat dontéseiket, vélemé-
nylket stb., végig egy torténet motoszkalt a
fejemben. Talan 6t-hat percen at is tudatosan
félre akartam tenni, de mindig elétérbe hoza-
kodott mely egy

targyrdl, egy kavéscsészérdl szold, kifejezet-

a gondolat, egyszer(

ten nem-coachingos magantorténet volt. Ugy
dontéttem, hogy elmesélem az Ulésben a tor-
ténetet, jelezve, hogy nem szoktam ilyet
tenni, de most szlikségesnek latom... Utdlag
mar tudom, hogy mennyire egyszer(i, norma-
lis és emberi otlet volt behozni a
torténetemet, mert a csoport utana beépitette
a munkajaba, a kommunikacidjaba az én ka-

véscsészémet, azaz hasznaltdk a képet. Ebbdl
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a torténetbdl azt tanultam, hogy idénként
bele tudok és bele kell mennem kockazatos

helyzetekbe.

MC:

egy-egy iilés utan?

Milyen kérdések foglalkoztatnak

HK: Altaldban azon gondolkodom, hogy me-
lyik cselekedetem honnan, az ugyfél mely
megnyilvanuldsabdl jott, kellett-e vagy milyen
hasznot valtott ki? Azt is fontosnak tartom,
hogy megtanuljak és tudjak az eredmények-
nek ordlni. Nalam ez is az onreflexié részévé

valt.

MC: Magyarorszagon a Te neved fémjelzi
a SolutionSurfers coach-képzéseit. Mon-
danal

néhany szét arrél, hogy miben

kiilonbozik ez a képzés a tobbitol?

HK: Ehhez ismét érdekes torténet flizédik. A
Coach Konferencia képzési kerekasztal-be-
szélgetésére készilve azt emeltem ki, hogy
mi a gyakorlatbdl tanulunk. Azaz a résztvevok
coacholtatjak 6nmagunkat és coacholnak is. A
tobbi képz6 intézmény képvisel6jét hallgatva
ra kellett jonném, hogy - szerencsére — min-

denki ezt csinalja.

Ez a felismerés inkabb arra indit, hogy ne a
tobbiektdl vald kiilonb6z6ségrél beszéljek, ha-
nem arrdl, amire hangsulyt fektetlink. A
képzés és oktatas kifejezések eleve el6reveti-

tik azt az elvarast: aki tanit, tudja, mit és

hogyan kell csinalni. Itt ellentmondas van, hi-
szen mi a brief coaching folyamatban ugy
veszlnk részt coachként, hogy nem tudjuk,
mit kell tennie az Ugyfélnek. Ezt az ellent-

mondast fel is vallaljuk a képzés soran.

A képzés kozéppontjaban az all, hogy a tanul-
ni akardsra nézzenek ra a résztvevok. Az
észlelés, a helyzetérzékelés alapjan tanulja-
nak, s kevésbé a tuddas megszerzésére
koncentraljanak. A kérdés mindig: ,Mit figyel-
tél meg? Hogyan hatott?” Olyan ez, mint egy
jaték, amelyben az észlelés és a jelenlét erd-

sitése, a készségek fejlesztése a cél.

Masodjara kiemelném, hogy hosszu 6nreflexi-
0s id6t toltink azzal, hogy koncentralunk a
hasznos, el6revive dolgokra. Azt nézzik meg,
ami sikertlt. Az elégedettség és a siker ere-
kell

élnem, akkor olyan ez, mint a kertészkedés. A

jét hasznaljuk ki. Ha egy hasonlattal
felfedezett kis csirat, novényt locsolgatom,

nem pedig a meddd és ures foldet.

Harmadik szempontként pedig kiemelném,
amit Gallwey allit, hogy coacholva és 6nma-
gunkat coacholtatva lehet sokat tanulni. A
képzés résztvevli ezt gyorsan észlelik, az ak-
tivitdsuk er6sen coaching-szer(, és a képzés
vezetbiként magunk is coach minéségben va-
gyunk jelen. Az alapképzés tizenkét napos,
melyet négy blokkra osztottunk. Az egyes
blokkok utan szlikség van érlelési idére, mig a

tanultakat hasznalhatjak.

MC: Ezek szerint ez nem egyfajta tré-

ning?
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HK: Is-is, de inkdbb coachingnak mondanam.
Nagyon tisztelem a trénereket, mert annyira
tudnak bizni abban, hogy a tréning résztvevé-
inek termen  kivlli magatartasat és
lehetGségeit meg tudjak valtoztatni. Ez az ori-
asi bizalom és 6nbizalom nagyon becsiilendd.
Epp ezért nagy tisztelettel vagyok a team-
coachok felé is, hiszen oridsi az elvaras, ami
el6ttiink tornyosul. Mindenki azt varja, hogy
torténjen ott a csoportban valami, majd utana
masként muikodjenek a dolgok, torténjen val-
tozds. Esély akkor van arra a ,csodalatos
valtozasra”, ha az lgyfelekre ,ra tudjuk bizo-
nyitani”, hogy mar csinaljak azt, amit el
akarnak érni. A cél, hogy megerésitsiik: amit
jél csindlnak, azt folytassak, tegyék igy to-

vabbra is.

MC: Ertékes gondolatokat fejtettél ki ar-
rol, hogy miként tanulsz az ligyfeledtol.
De egy képzés soran miit tanulsz a cso-

porttol? Miben mas ez a tanulas?

HK: Egyértelmien azt mondom, hogy mas ez

a tanulds, mint a coaching-ilések utani 6n-
reflexié. Taldn ugy fejezhetném ki magam,
hogy megoszlik a tanulds fokusza. A felfede-
zés, az Uj dolgokra vald racsodalkozas a
tréning-részre koncentralddik, igy a figyel-
mem egy része itt idézik. Milyen gyakorlat
valt be, milyen felvezetés a figyelem mely
hasznos fokuszat tette lehetévé, hol nétt a
brief

coachingrél is tanulok: szeretem megbecsilni

résztvevok onbizalma... Persze a
az ,Ujoncok” latasmodjat, mert ebbdl is na-

gyon sokat tudok magammal vinni.

MC: Melyiket teszed szivesebben? Melyik

tanulas all kozelebb hozzad?

HK: O, ami épp torténik, amin épp dolgozom!
Abban lelem legnagyobb 6réomdmet, hogy van
valasztdasom. Szerencsés vagyok, eldonthe-
tem, hogy melyik munkat végzem el, s amit

nem szeretek, nem teszem.

MC: Koszonjiik szépen a valaszokat!
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Az érzeiml intelligencia
fellesztése

Pék Eszter interjuja Hetty
Einziggel

012. oktdber 11-én, a Coaching Ha-
Nélkal

masodik évadanak keretében Ma-

tarok programsorozat
gyarorszagra latogatott Hetty Einzig, hogy az
érzelmi intelligencia fejlesztésének témakoré-
ben - interaktiv médon - haszndlhaté tudast
adjon a program résztvevéinek. A nemzetko-
zileg elismert coach a nap végén szivesen

valaszolt a kérdéseimre.

PE: Hogyan definialhatjuk roviden az ér-

zelmi intelligenciat?

HE: Az érzelmi intelligencia arrél szél, hogy
mennyire vagyunk képesek a sajat érzéseink-
kel

kezelni és megérteni. A stresszkezelés is en-

megklzdeni, mennyire tudjuk azokat
nek a része: fel tudjuk-e vajon ismerni azokat
a tényezéket, amelyek stresszt valtanak ki
bel6link, amelyek frusztralnak minket. Illet-
intelligencia kérdéskére az is,

ve, érzelmi

hogy optimalizalni tudjuk-e az életlinkben
azokat a ,dolgainkat”, amelyeket nagyon szi-

vesen teszink.

PE: Hany éves korig fejlesztheto az érzel-

mi intelligencia, az EQ?

HE: Az egész életiinkben fejlédik az EQ-nk,
mégis, az eddigi kutatasok azt mutattak,
hogy a legaktivabban a 18-tél és 25 éves ko-
ki

intelligenciank. Az Uj tudomany, Uj kutatasok

rig tartéd id6szakban alakul az érzelmi
azonban azt vélik, hogy az agy plasztikus, és
ez a fajta tudasunk jol tagithatdé a késébbiek

folyaman is.

PE: Amikor ma arrol beszéltiink, hogy va-
jon mi tartozik az érzelmi intelligencia
korébe, ot alkategoriat kiilonboztettiink
meg. Melyik ezek koziil azok, amelynek a
fejlesztésével mindenképpen foglalkoz-

zunk?

HE: A legfontosabb épit6kdvek, amelyekre az
emberekkel valé kapcsolataink soran tamasz-
kodhatunk

onmenedzselési képességlink és az empatia.

az Onismeretink, az
Utébbi nem egyenl6 azzal, hogy mindig ked-
vesek vagyunk, és egylttérz6k és mindig

egyet is értliink a masikkal.

PE: Nem olyan régen azt olvastam, hogy
azokat valasztjuk baratainknak, akik az
idot hasonléan érzékelik, mint mi ma-
gunk. Vajon az érzelmi intelligenciaval
kapcsolatban is megallapithatunk olyas-
mit, hogy azok lesznek a barataink, akik
kb. ugyanolyan szintii az EQ-val rendel-

keznek?
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HE: Egészen biztos vagyok abban, hogy az
EQ-nak koze van ahhoz, hogy kik lesznek a
barataink. A baratsag kérdése abszolut a sziv
lgye. De azt is vallom, hogy azért is kozel ke-
rilhetink emberekhez, mert éppen téltuk kell
valamit megtanulnunk. Es ez is lesz majd a
|étrejott kapcsolat tesztje: fenn tudjuk-e tar-
tani a kapcsolatot, ha mar megtanultuk azt a
valamit, amiért 6sszekeriltiink, beszélhetiink

itt pl. akar hazastarsi kapcsolatokrol is.

PE: Néhany személyes kérdés Hettyhez,
a coachhoz. Hogyan jutott el az egyetemi
tanulmanyaitol - a bolcsészettdl és pszi-

choterapiatol — a coachingig?

HE: Az édesanyammal valdé kapcsolatom na-
Sokat

beszélgettliink, diskurdltunk, nagyon mduvelt

gyon meghatarozé volt szamomra.

volt, és erOs értékrendet adott nekem. Példa-
ul azt is téle tanultam, hogy nem csak azért
vagyunk itt a Féldén, hogy boldoguljunk, ha-

hogy
hozzaadott értéket. A coachinghoz Ugy jutot-

nem teremtsink

méghozza

tam a nyelvek és m(ivészettorténet, majd a
pszichoterapian keresztil, hogy megértettem,
hogy ezdltal nagyobb a hozzajarulasom:
egyes emberek tudatosan fejlédhetnek, alkot-

hatnak a vildgban a segitségemmel.

PE: Hogyan tudja megtartani a hatarait a
coaching folyamat soran, hogyan tud ér-

zelmileg a torténeteken kiviil maradni?

Mindig kivancsi vagyok — ez az alaphelyzet.
Nagyon jo6 pszichoterapeuta képzést kaptam,
erre és a buddhista szemléletre tudok ta-

hogy
segitek azzal, ha vele megyek a mocsarba.

maszkodni. Tudom, senkinek nem
Inkabb arra vagyok kivancsi, aki a torténetet
meséli, és hogy hogyan meséli, - inkabb erre,
mint hogy mi a térténet. Mindenki meghozza
a sajat dontéseit, és ezaltal gazdagitja a meg-

szerezhetl tapasztalatait.

PE: Rengeteget utazik, eléad, nagy ne-
vekkel dolgozik egyiitt Gjitasokon, sajat
kliensei vannak. Hogyan nyeri vissza az

energiait mindekézben?

HE: A joga és a természet a kulcsszavak sza-
legaldbb 15
percet, de ha Londonban vagyok, akkor szive-

egy
Természetesen nagyon sokat ad szamomra,

momra. Minden nap jégazom

sen toltédom jogakozpontban.

hogy a csalddom is ott van nekem. Az § ta-

mogatasuk sokat jelent.

PE: Nagyon kdszonom a valaszait!
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SZERZOINKROL

SZERZOINKROL

Bite Barbara

Business coach, vezet6i tanacsadd. Sokéves, multinacionalis cégnél szerzett vezetdi tapasztalattal,
kézgazdasz végzettséggel rendelkezem. Ezen alapokra épitkezve végeztem tébb coach képzésen és
szakmai fejlesztésen. Business coachként, vezetdi tanacsaddként és co-trénerként dolgozom a Coaching
Team csapataban. Ugyvezetéként, illetve vezetdfejlesztési és tehetségmenedzsment programok
projektvezet6jeként szorosan egylittm(ikédok a megbizokkal. A latszolag kétpillér(i feladat egylttesben
taldltam meg a sajat egyensulyomat. Azt ahol megélhetem egyrészt a coaching adta fejlédés, valtozas,
megismerés, felfedezés sokszinlségét, masrészt a vezetésben sajat kompetencidim és karizmam
egyvelegét. Szamomra mindkét pillérnek elengedhetetlen feltétele a folyamatos dnismereti munka.

Horvath Tunde, MCC

Nemzetkozileg elismert coach és tréner, szervezetfejlesztési tanadcsadod és coaching szupervizor. A Gestalt
Coaching Center alapitéja és vezetdje. Az International Coach Federation altal akkreditalt Master Certified
Coach (MCQ).

Ugyfélkérében megtaldlhatok a kis- és kdzépvallalkozédsok, OD tandcsadd cégek és multinacionalis
vallalatok (PwC, Deloitte, Raiffeisen Bank, Vodafone, Rockefeller Alapitvany). Coachok szamara 2001 6ta
tart képzési programokat Magyarorszagon és kilféldon. A Flow Coaching School kezdeményezdje, egyik
alapitéja és 3 éven at vezetdje, trénere. 2004 és 2006 kozott a Magyar Gestalt Egyesiilet alelnoke.
Képzéseit a Gestalt, illetve a coaching teriletein az Egyesilt Kirdlysagban (The School of Coaching,
London; Ashridge College; School of Counselling and Psychotherapy) és az Egyesult Allamokban (Society
for Organizational Learning, World Institute for Action Learning, Gestalt International Study Center)
végezte. A Cape Cod, valamint az Action Learning team coaching moddszertanok kevés magyarorszagi
képviselGinek egyike. Meghivott résztvevéje volt a Gestalt International Study Center (GISC) “Next
Generation” cim{ programjanak (2005-2008), valamint a ,Contemporary Psychological Issues" cim(
Szimpdziumnak (Harvard University Medical School, USA, 2008-2009).

Publikacioi a Pszichoterdpia, a Magyar Coachszemle és a Gestalt Review (USA) cim( lapokban jelentek
meg.

Kelld Eva

A szerzd jelentOs vezetdi multtal és coach diplomaval rendelkezd executive & business coach. 2011-ben
elnyerte ,AZ EV COACHA" cimet. A kis- és nagyvallalatok, a versenyszféra és az allami szektor teriletén
is szerzett tapasztalatokat. Részt vett nemzetkézi szervezetek munkajaban. Itthon és kllféldon egyarant
folytatott tanulmanyokat. Rendelkezik oktatdi és kutatdi tapasztalattal is.

,Hiszek abban, hogy minden ember lehet sajat sorsanak kovacsa, hogy minden helyzetben szdmos
lehet6ség kindlkozik, a kérdés csak az, hogy nyitottak vagyunk és észrevessziik-e a lehet6ségeket,
megragadjuk-e Oket és cselekszliink-e értlik kitartéan. Hiszem, hogy hozzaalldsunk alapvetéen
befolyasolja a tovabbi torténéseket. A coaching folyamatok soran is abban tdmogatom partnereimet,
hogy felismerjék a sajat torténeteikben betoltott szereplket és felelésségiiket, megtaldljak és
tudatositsdk lehet6ségeiket és kitartéan cselekedjenek céljaikért.”
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Kiss Jozsef

Kiss Jézsef magyar és kulfoldi tulajdonban lévé vallalatoknal eltoltott tobb, mint 20 éves cégvezetdi,
értékesitési vezetdi palyafutasa soran ,élesben” is meggy6z6dott arrdl, hogy a vezetOkben és
munkatarsakban rejlé személyes és csoportos értékek és tehetségek megismerésén és hasznositasan
mulik dénté mértékben az lzleti eredményesség.

2001-ben hozta létre kollégdival a HDTeam - Human Development Team céget és azdéta ennek
vezetbjeként segit masoknak is a személyes és céges tartalékok beazonositdsaban és kihasznalasban.
Munkajukban nagymértékben tdmaszkodnak online diagnosztikai megoldasokra is. Az Innermetrix egyik
els6 magyarorszagi akkreditalt tanacsadd partnere. Az IMX eszk6zok hasznalatara épilé ,What's your
genius?” program magyarorszagi képviseldje.

Pék Eszier

Pék Eszter diplomas tréner, szervezetfejleszto.

.TObbféle szervezetben, a non-profittdl a multi-vildgig a pozitiv hozzdalldsommal és a globalis
[atdsmodommal menedzseltem a valtozast. Az a hitvalldsom, hogy az egyén tudatossaganak és
Onismeretének novelésével és a személyes céljainak a szervezeti célokkal valé 6Gsszehangolasaval

juthatunk el a k6zOs sikerhez: visszahozhatjuk a munka 6rémét, és nagyobb szervezeti teljesitményt
érhetiink el.”

Szabados Andrea

Uzleti coach, okleveles kdzgazdasz. Palyafutdsat vallalati marketingkommunikaciés szakemberként
kezdte, majd kozel egy évtizedig sajat vallalkozds keretében, szakforditoként és tolmacsként
tevékenykedett. Tébbek kozott a Harvard Business Review magyar kiadasanak allandd szakforditdja volt.
Komécsin Laura coaching szakkonyvének angol nyelvl kiaddsdban (Toolful Coach) tarsforditéként vett
részt. Ot idegen nyelven beszél.

Coachként arra torekszik, hogy intellektualis partnerként kreativ szellemi m(ihelyt nyujtson Ugyfeleinek,
akik izgalmas fejl6dési Utra léphetnek kiséretében. A tudatossag és a felelGsségvallalas fokozasara
helyezi a hangsulyt. Fontosnak tartja a tudasmegosztast, az egyuttmikodést és a szakmai kozdsség
erejének kiakndazasat a coaching mint fejlesztési forma széles kor(i megismertetése érdekében. A Noble

Manhattan Budai Coaching Tamogatdé Csoport elndke, a Professzionadlis Coaching Egyestlet alapitd
elnoke.
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A Magyar Coachszemle szerkesztoi:

Dobos Elvira

tars-foszerkesztd

Dobos Elvira diploméas business coach vagyok. Coachként legfontosabb feladatomnak azon tehetséges
és képzett fiatalok tamogatasat tartom, akik szembesiilve a munkaer6piac tdmasztotta kihivasokkal
készek megtenni az Onismeret és személyes fejlddés sokszor egyadltalan nem konny(i, am feltétlenl
szlikséges lépéseit azon az Uton, amely egyéni megoldasaik felfedezéséhez és kiteljesitéséhez vezet. Az
egyéni coaching mellett 2008 ota tartok kurzusokat, tréningeket prezentacid, kommunikacio,
konfliktuskezelés, idémenedzsment, Onismeret és karriermenedzsment témakorokben a Pécsi
Tudomanyegyetem bdlcsész hallgatéi szamara. Munkam soran coachként és egyetemi oktatoként is
els6sorban arra torekszem, hogy el6segitsem a személyes értékek és a bennlk rejlé lehetéségek
felismerését, és tovabbfejlesztésiik legmegfelelébb mddjainak megtalalasat.

Orvényesi Rita
tars-foszerkeszto

Orvényesi Rita diplomds business- és marketing-coach vagyok. Vallalati felsd- és kézépvezetdket, kis- és
kozépvallalkozasok tulajdonosait és vezetbit segitem a coaching eszkoztaraval sajat megoldasaik
megtalalasaban. Szakterllletem a marketing- és értékesitési csapatok, folyamatok, szervezetek
coaching-tdmogatasa. Tobb mint 20 éves nemzetkdzi szakmai tapasztalatom van nemzetkozi
reklamlgynokségi oldalon, valamint kereskedelmi és szolgaltatasmarketing szakterilileten nagyvallalati
vezetOként. A stratégiai tervezés, a kereskedelmi és marketing-szervezetek és munkafolyamatok
kialakitasa, fejlesztése valt szakterliletemmé. A kilkereskeddi végzettség mellé business coach diplomat
szereztem. Németll, angolul és oroszul beszélek. Korabbi munkam tapasztalatai alapjan coaching-stilusu
vezet6ként a tudatos csapatépitést, a konfliktuskezelést, a motivaciot és az egyéni, valamint
csapatérdekek 6sszehangoldsat, a csapat tdmogatd hatterével az egyéni fejlédést és tanulast tartom az
eredményesség zaloganak.
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