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A Magyar
Coachszemle
kiildetése

A Magyar Coachszemle fliggetlen szakmai folydirat. Célja, hogy el6segitse a coaching
magyar nyelvl, tudomanyos igényl szakmai bazisanak, tudastaranak megteremtéset,
és Osztdndzze a coachok, illetve a coaching hatarterlletein dolgoz6 szakemberek
kdzotti kommunikaciot, hozzajarulva ezzel a coaching-szakma fejlédéséhez.

A Magyar Coachszemle feladatédnak tekinti, hogy magyar nyelven kdzvetitse és
elérhetdvé tegye a szakma hazai és nemzetkdzi hireit, Ujdonsagait, és ralatast adjon a
szakma nemzetkdzi eseményeire, trendjeire is. Ezen kivil a coaching, és a hozza
kapcsolodo szakterlletek teriiletén végzett kutatasok, elemzések publikacidinak teret

adva szolgalni kivanja a tudasmegosztast, ezaltal ndvelve a coaching szakma is-

mertségét és elismertségét.

Budapest, 2012. augusztus 6.
Dobos Elvira és Orvényesi Rita
/f6szerkesztok/




Hitelesen akkor is, amikor nem jél mennek a
dolgaink. Amitél aztan megint jol mennek.

Gondolatok hitelesséqgrol és etikarol

gen, néha nem jol mennek... A kiilvilag egyre amerikanizalodé mosoly- és csillogas
igénye, az optimista és pozitiv hozzaallas és a magyarokra oly jellemzd panaszko-
das és pesszimizmus egyre jobban eltavolodnak és egyre nagyobb koztiik a szaka-
dék.

S ha néha valéban nem mennek jol a dolgaink — mint néha a szerkesztdség berkein be-
|Gl sem — akkor vajon ki-ki a barhonnan is magaval hozott mintait alkalmazva igyekszik
megoldast talalni a kialakult helyzetre. A hosszu tavu egyittmikodés — még akkor is, ha
nem tudasmegosztd dnkéntes munkardl van szo, és 6todik évfolyamat irja az orszag
egyetlen coaching szakfolyoirata — megterheli a csapat tagjait. Dinamikus a valtozas, di-
namikus a munka is. Az ehhez val6 alkalmazkodast ki igy, ki agy turi, viseli, szereti vagy
épp szikséges rosszként kezeli. A csapat tagjai fejlédnek: ki erre, ki arra. Valtozik a gon-
dolkodas, valtoznak az érzelmek — ez az, amit Ugy szoktunk emlegetni, hogy ,zajlik az
élet”. S ez igy is van rendjén.

,Otodik évfolyamdt irja az orszdg egyetlen

coaching szakfolydirata.”

A legutobbi nagy 6ssz-szerkesztéségi megbeszélésen aztan az idékdzben nagyon ma-
gas szintet elért konfliktus és frusztracids szint felszinre tort. Végre megtort a jég: ki-
mondtuk a vélt vagy valos sérelmeket féltve a veszélyben latszo értékeinket. De egy friss
kolléganonk facilitalasaval végre mindent megbeszéltiink. Sirtunk, vitatkoztunk, ellent-
mondtunk, nevettiink — minden érzelmet megéltiink, ami ott és akkor felszinre kerdlt. S
kdzben egyre biztosabban tudtuk és éreztik, hogy ettdl mi csapatként, szerkesztéség-
ként meg erésebbek és hitelesebbek lettlink. Felszabadult bennlink sok-sok energia,
tettvagy és kreativitas. Bizonyossa valt bennlnk a tudat, hogy a coaching szakma sza-
mara felbecsilhetetlen érték a munkank, és sajat magunk szamara pedig 6rom a tudas-
megosztas és a lapszerkesztés. A szakmai kozdsségeért végzett munka, a tudasmegosz-
tas szemlélete melletti dontés szamunkra mentalis hivas, amire csak a ,nem kérdés, csi-
naljuk, tesszlk a dolgunk” valasz adhaté.




Mindannyian az elkotelezettség magasabb szintjére tudtunk Iépni, és Ujult erdvel fo-
gunk munkahoz. A minéség és tudomanyos igényesség mellett friss és U] hirekkel is je-
lentkezik mostantél a Magyar Coachszemle, s a kdvetkezé lapszamokban és az online
fellleten is hamarosan Ujitasok, pezsdulé élet kezdddik...

Jelen lapszamunknak igazan nem kdnnyed, am mindenképpen megkerilhetetlen témat
valasztottunk. Mitdl lesziink hitelesek szakemberként, coachként? A megfelelé képzett-
ség és szakmai tapasztalat mar elegend6? Ha megszereztiik a képzettséget, akkor hat-
raddlhetlink, és Ugy érezhetjik, hogy ,készen vagyunk”?

A Magyarorszagi Coach-szervezetek Szdvetségének frissen nyilvanossagra hozott kuta-
tasi eredményibdl kideril, hogy a coach-szakma magasan kvalifikalt szakemberekbdl all:
a coach képzettségen kivil is egynél tobb végzettséggel rendelkeznek: atlagosan 1 fére
1,68 végzettség jut, 11 %-uk pedig a diploman felll tudomanyos fokozattal is rendelke-
zik. Es a legtdbben (72 %) még ennyivel sem érik be, folyamatosan fejlesztik, képzik ma-
gukat a coach vegzettség megszerzését kovetden is. Szdkratész Ugy gondolta, hogy
csupan abban bdlcsebb a tobbi embernél, hogy mig sokan azt hiszik magukrol, hogy
nagy tudastak, 6 tudja magardl, hogy nem az. Ugy tiinik, hogy a hazai coachok eseté-
ben is igaz, hogy a legnagyobb tapasztalattal rendelkezék érzik leginkabb sziikségét a
tanulasnak. A legtobb képzésen az elmult egy évben az 1000-nél tobb 6ra tapasztalat-
tal rendelkezOk vettek részt, atlagosan 4,6 képzésen fejenként.

A folyamatos dszinte ranézés dnmagunkra, a gyenge pontok feltarasa, a fejlédés igénye,
a nyitott kifelé fordulas, a megujulas képessége mind-mind sziikségesek ahhoz, hogy
hiteles képvisel6i legylink egy olyan szakmanak, amely masok fejlédésének eldsegitését

tGzi ki célul.

Es szakmaként is ugyanigy nyitottnak kell lenniink az
Oszinte magunkra nézésre és a fejlédésre. Az igény
mar régota jelen van, most azonban a kértilmények,
a torvényhozas is ezt az iranyt jeldli ki szamunkra.

Hitelesség, etika cimU lapszamunkkal ehhez szeret-

nénk tampontokat adni.

Dobos Elvira — Orvényesi Rita
foszerkesztok




Szamomra a hitelesség az, ha valaki azt csinalja, amit mond, és azt

mondja, amit csinal. Azaz ha cselekvés és szavak szintjén is ugyanazt
¥ hozza, mutatja, adja. Coachként elengedhetetleniil kapcsolddik hozza

¢ S B o megbizhatosag is, amikor hozzuk azt, amir6l beszélunk, és csinaljuk
: t 4 N azt, amit Gigyfeleink esetében is elvarunk, kotédik hozza egyfajta szak-

mai és emberi igényesség is, pontossag, az igéretek megtartasa. Ha
valaki hiteles, akkor nem egy szerepet jatszik, hanem lényébdl fakaddan nyujtja a fenti-
eket, adja 6nmagat.

Csetneki Csaba
szerkeszto

A hitelesség szamomra egyltt jar az alazattal. Az hiteles munkajaban

és maganéletében is, aki nem prébalja magat tokéletesnek mutatni,
P = Jhanem beismeri gyengeségeit, hibait. Ujra és Gjra megkérdéjelezi 6n-
" magat, Ujra definialja céljait, motivaciéit. Oszinte lelkesedéssel teszi a
/ dolgat, tud segitséget kérni, és elfogadni. A sokrét( szakmai tudas és
; A tapasztalat onmagaban nem tesz hitelessé senkit, ennek be kell épul-
nie a mindennapokba és a masokkal folytatott kommunikaciéba. Ugy ismerem fel a hi-

telességet, hogy azt érzem, ez a valaki vagy valami egyben van, kerek, dnazonos.

Kovacs Petra
szerkeszto

A hitelesség szamomra egy olyan dolog, ami vagy jon valakibdl, vagy
nem. Kdztes Ut nincs, nem lehet valaki kicsit hiteles. Ellenben a hiteles-
ség fokozasara szoktuk a nagyon szot hasznalni, de ez szamomra egy
és ugyanaz. Ha arrél van szo, hogy megbizhatd szakembert szeretnék

~ valasztani valamilyen munkara, akkor csak hiteles ember johet szoba.
/,

rutinnal rendelkezik az adott teriileten. Fontosabb az, hogy jol végezze a munkajat, és

Szamomra nem mindig az szamit hitelesnek, ha valaki nagyon nagy

legyen benne alazat azzal kapcsolatban amit csinal. Ha van alazat is a szaktudas mellett,
akkor az mar magaval hozza az etikat is. A hivatashoz kapcsolt etika pedig a tudasbadl -
azaz a szabalyok ismeretébdl - és hajlanddsagbal all, hogy be is tartsuk 6ket.

Ruszak Miklos

szerkeszto




SANDOR Jené

és esztetika kozott

rapids onreflexio megsziiletése
ther paradigmavaltasa kapcsan

ivel foglalkozik egy coach? Mit csinal egy pszicholdgus? Mi a kilénb-

ség az egészséges emberek dnismereti munkaja és a terapia kozott?
Ki milyen szakmai hattérrel és f6leg milyen jogositvannyal dolgozhat
az ember személyiségén és viselkedésen? Mik azok a kompetenciaha-
tarok és miért olyan fontosak? Miért kell szabalyozni, hogy kinek van joga professzio-
nalisan az emberrel mint pszichés-, mentalis Iénnyel dolgozni? Hol vannak az etikai
hatarok? Megmondhatja-e példaul a coach a coacheenak, hogy keressen fel egy pszi-

chologust vagy pszichoterapeutat?

Kérdések, amelyek folyamatosan napirenden vannak a szakmai kézgondolkodasban.
Legutobb példaul néhany hete indult el ismét élénk vita a Pszicholégus Kamara felalli-
tasarol sz6lo torvénytervezet kapcsan. Az elSterjesztés igazi allovizbe dobott ké volt,
amely komoly hullamokat vert a coaching és mas tarsszakmak korében is. Formalis és
informalis csatornakon folyé vitdkban olyan fontos kérdések keriltek el6, mint a
coaching és terapia viszonya, a coach kompetenciajanak hatarai vagy a pszicholdgia
és a tarsszakmak etikai felel6ssége. A kibontakozo vita ismét megmutatta, hogy mi-
kdzben a kliensek vagy tgyfelek oldalarol sokszor megvaldsul a szemléletek kozotti
integracio azaltal, hogy egyszerre jar valaki terapiaba és karrier coachhoz, vagy onis-
mereti csoportba és csaladallitasra, addig a szakma legtdbbszoér még mindig tudoma-
nyos elefantcsonttornyaibdl védi vélt érdekeit.

Az alabbiakban amellett fogok érvelni, hogy ahhoz, hogy ebben a problémakérben

egyaltalan eljussunk a megfelel6 kérdés feltevé-

»(...) kiils6 intézményi segito

hianydban nem marad mds

sehez, elengedhetetlentl sziikséges
megértenlink, mi vezetett el ahhoz,
hogy az emberi lélekrél, mint pro-

fesszionalisan menedzselhetd fo-
lehetGség és irdny, mint a

befelé fordulds.”

S~

lyamatrdl gondolkodjunk, és egy-
uttal  professzionalizalt  eljardsi
standardok gettojaba zdarjuk. Ehhez
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Luther Marton

némi eldzetes bizalomra és kalandvagyra lesz sziikség az olvasé részérdl, ugyanis azt
allitom, hogy ehhez a megértéshez egészen a reformacié koraig kell visszamennunk.
Célkitlizéstink azonban nem 6ncélu torténetmesélés, hanem a manak egy lehetséges

értelmezésérdl lesz szo.

Max Weber szerint olyan vilagban éllink, amelyben mar semmilyen varazslat nincs. Ko-
pernikusz 6ta tudjuk, hogy hol a helylink a viligmindenségben, Darwin 6ta, hogy hon-
nan jottlink, és Freud &ta azt is, hogy mit miért csinalunk. Nincs tdbbé titok, varazslat,
mese vagy mitosz. A modern korban minden és mindenki empirikusan mérheto és raci-
onalisan menedzselhetd. Ahhoz, hogy a menedzselheté dolgok korébe belekeriljon az
emberi lélek, az agoston rendi szerzetes, kesObbi reformator, Martin Luther paradigma-
valtasara volt sziikség. Bizonyara mindenki emlékszik még tanulmanyaibdl arra, hogy
Luther volt az, aki tanitasaval az ember és Isten kapcsolatabol kvazi kiiktatta az egyha-
zat mint intézményt, és arra biztatott, hogy mindenki kdzvetité nélkil keriljon kapcso-
latba Istenével. Ennek a vallasos nyelven megfogalmazott allitasnak szekularizalt gon-
dolkodasunkra is maig hato kovetkezményei voltak. Az antik és kbzépkori ember sza-
~mdra adott volt, hogy a vilagnak istenestiil
van egy rendje, ami a megfelel6 intézményi
kozvetitokon keresztiil megismerheté és elfo-
gadhato. Nem kellett tehat kilondsen sokat
foglalkozni az olyan kérdésekkel, mint hogy
mi a személyes élet értelme, vagy mi a he-
lyes cselekvés. Az emberi élet nem egy meg-
fejtésre varo rejtvény volt, ahogyan ma so-
kaknak az. A valaszokat az intézményeken
keresztll hozzaférheté hagyomany tartal-
mazta, amely ritualéival szabalyozta a hét-
kdéznapokat, Ginnepnapokat, munkat és ma-
ganéletet. Nem az egyéni érvényestilés és
kibontakozas, hanem a kollektiv életut szami-
tott kovetenddnek.

Azzal, hogy Luther a hagyomanyt és az azt kozvetitd intézmények létjogosultsagat
megkérddjelezte, az ember egyedil maradt nagy kérdéseivel. Természetesen ez a nagy
kérdés a kdzépkor embere szamara az erkdlcsosség és az 6rok élet kérdése volt. Ami
azonban szamunka fontos, az nem ennek a kérdésnek a vallasos tartalma, hanem az a
kdvetkezmény, hogy kiilsé intézményi segitdk hianyaban nem marad mas lehetoség és
irany, mint a befelé fordulas. Ha kivil nem talalhaté meg a rend, és nem értheté meg a
vilag, akkor befelé kell figyelni. Ugyanis, ha nincsenek ritualék és nincsenek intézményi
utmutatdasok azzal kapcsolatban, hogy hogyan taldlkozhatok Istennel, akkor nem marad
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mds, mint sajat belsé életem értelmezése. igy sziiletik meg a modern ember egyik legfon-
tosabb strukturalis jellemzdéje: az 6nmegfigyelés. Onértelmezéseink, dnreflexiénk és
Onelemzéseink innen erednek. A lutheri hagyomany szamara csak a belsé vilag maradt,
a kontrollalt 6nmegfigyelés és a cselekvések mdgotti szandékok és indulatok megfele-
|6 kezelése, melyek torvényszerlen egy érzileti etika kidolgozasat erdsitették. Az intéz-
mény, amire sziikség volt ahhoz, hogy ebbdl a vallasos hagyomanybdl az egész mo-
dern kultura hétkdznapisagara hatast gyakorld szocialis valdsag legyen, a pszichoanali-
zis. Ahogyan arra Willems ramutat: Freudnak és tanitvanyainak kdszénhetd ugyanis,
hogy az ,individuum, amely a tarsadalomban és a tarsadalom altal nem képes mar
identitasra szert tenni, abban a folyamatban nyeri el identitasat és kap orientaciot,
amely soran a 'belsé' felismerésre-, és kifejezésre kerl.” (Willems és Willems, 1999,
19.0., a szerz6 forditasa). Ezzel természetesen nem azt allitjuk, hogy a pszichoanalizis-
nek barmi kdze lenne a vallashoz, hanem sokkal inkabb azt, hogy az 6nmegfigyelésre
és onkitarulkozasra épuilé koncepcid nem képelheté el anélkll a szubjektivitas élmény
nélkll, amelynek megfogalmazasaban komoly szerepe volt a lutheri reformacidnak,

ahogyan erre a szociologus, Hans-Georg Soeffner (1988) tanulmanyaban ramutat.

A reformacié embere szamara az 6nreflexios tevékenység célja Isten megtalalasa vagy

»A reformdcié embere szdmdra az 6nreflexids tevékenység célja
Isten megtaldldsa vagy azoknak a bilinoknek az azonositdsa volt,
amelyek meggdtoltdk az Istennel valé kapcsolatot.”

azoknak a blndknek az azonositasa volt, amelyek meggatoltak az Istennel valo kap-
csolatot. Ennek szekularizalt formaja, amikor a modern ember igazi dnvaldjat és a hite-
les életet keresi. Alisdair Maclintyre, aki az 1980-as évek elején egy kozépkori hagyo-
many nyoman az erény nyomaba eredt, arra a kovetkeztetésre jutott, hogy az emberi
élet egy utazas (journey) vagy keresés (quest). A jO élet keresése azonban esztétikai
fordulatot vesz. Nem az egyes cselekvések vagy akar szokasok moralis értékelése fon-
tos, hanem az igazi autentikus élet felfedezése, a hitelesség megtalalasa. Ebben az 6sz-
szeflggésben tehat azt mondhatjuk, hogy az ember azért felelds, hogy autentikus tor-
ténetet irjon életével. Ahhoz, hogy valaszolhassunk arra a kérdésre, hogy hogyan kell
élni, el6szor valaszolnunk kell arra a kérdésre, hogy milyen torténetnek vagyunk a re-
szesei (MacIntyre, 1981, 216.0.). Ugyanis minden cselekvés egy lehetséges torténet epi-
zodja. Macintyre erényetikai megkozelitése ebben az 6sszefliggésben Ugy ragadhato
meg, hogy az élet mint keresés a jo koncepcidjanak a megtalalasara iranyul. Ez a kere-
sés pedig mindig egyszerre onkifejezés is (Mela, 2011, 107.0.).
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Az ember tehat Lutherrel elindult egy belsé utra, amely soran maga mogott hagyva a
nagy tarsadalmi intézmények vilagmagyarazo és a hétkdznapokat elrendez6 autoritasat,
eldszor Istent, majd sajat hiteles Gnmagat kereste. Ezen utazas soran az etika elvalaszt-
hatatlanul 6sszekapcsolddott az esztétikaval. Ez az dnreflexion alapulé dnmeghatarozas
és onkifejezés oOriasi szabadsagot adott a modern (és posztmodern) ember szamara. A
szabadsaggal egyutt azonban megjelent egy korabban nem ismert félelem. Félelem az
emberi lélek ismeretlen mélységétdl. A lutheri kitarulkozas a gydnassal kapcsolédott
Ossze. Az Onreflexid és az azt kovetd kimondott sz6 célja az isteni megbocsatas elnyeré-
se volt. Az dnkitarulkozas és Gnmegismerés mogott ott volt az a remény és hit, hogy az
ember - ma Ugy mondanank személyiségének - a legmélyebb rétegeiben ott van az Is-

ten.

Ennek a meggy6zédésnek a hianyaban azonban maradt a tudatalatti, a vagy, a trieb, az
Oszton. A felvilagosult, 6nmagat racionalisnak tételez6 ember sajat belsd vilaganak is-
meretlen rétegeitdl vald félelmét ugyanugy gydzi le, mint az ipari forradalomban a ter-
mészetet: professzionalis folyamatokba szervezi a lélekkel val6 munkat. A dinamikus
modellekben meghatdrozasra keriil az idedlis és diszfunkcionadlis személyiségfejlodés,
megjelenik a patologia paradigmdja, és azok az eljardsi rendek és szabalyok, amelyek
mentén tudatos intervenciékkal befolydsolhatjuk, mederbe terelhetjiik, vagy tarthatjuk. Az
emberi lélekkel valo munka mddszertan lesz. A modern pszicholégia mar nem is kivanja
vizsgalni az emberi lelket, ehelyett viselkedésrél, mentalis allapotokrél beszél, ezzel egy
idoben jogot formal arra, hogy kizardlagos, igazi szakértéje legyen az embernek, mint
.pszichés” lénynek.

Megitélésem szerint mindebbdl kdvetkezik egyrészt az
hogy az emberrel, mint lelki 1énnyel valé munka
kapcsan felmerild szakmai etikai kérdéseket na-
gyon sokszor éppen ezek a félelmeink moti-

valjak. Félelmeink elél folyamatainkba me- »Tehdt nem valldsos,

nekulink, mert azok betartasa kezelhetévé és nem hl'V(,), Szakemberként
teszi szamunkra a felel6sséget. Pedig vég-

s6 soron err6l van szo: akar terapeutaként, is tisztdba kell kertilntink

akar pszicholoéguskent, akar coachkéent CIZZCII, hogy milyen

vagy trénerként egy masik ember gondol-
kodasaval, viselkedésével, szokasaival, ér- gondolatokat és hitet

zéseivel valé munka komoly felelésség. Pro- /12 .
e , . . tapldalunk az emberi
fesszionalis és személyes felel6sség. A kliens

és tanacsado viszony mindig két ember kozotti életr(')'l, mint értelmes
kapcsolat. Minden fejlesztési- és fejlédési helyzet

7 /4 7] »
— még akkor is, ha torténetesen Uzleti kdrnyezetben létezésrdl.
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szliletik meg —, lehetdség arra, hogy valaki kdzelebb kerlljon énmagahoz, és ahhoz a
hiteles élethez, amit élhet. A dont6 kérdés pedig ennek tiikrében, hogy miben bizunk.
Ugyanis meggy6zddéseink, hiteink és reményeink mentén valik el az dncélu Ures fecse-
gés és Ontematizalas a hiteles onreflexiotol. Tehdat nem valldsos, és nem hivé szakem-
berként is tisztaba kell kertilniink azzal, hogy milyen gondolatokat és hitet taplalunk az
emberi életrdél, mint értelmes létezésrol.

Ezzel a rovid szellemtorténeti elemzéssel azt kivantam bemutatni, hogy annak az Utnak,
amit onreflektiv dnmegismerésnek hivhatunk, amin ma olyan sokan jarunk, amikor meg
akarjuk érteni magunkat és a vilagot, vallasos gyokerei vannak. Ezért, amikor az a kérde-
siink, hogy ezen az Uton, akar tanacsadoként, akar kliensként hogyan viselkedhetiink
etikusan, a személyes hithez kell elérkeznlink. Még akkor is, ha ez a hit természetesen
lehet szekularizalt hit. A szakmai etika szempontjabdl egyaltalan nem mindegy tehat,
hogy mit gondolunk a vilagrol, mik a meggy6zédéseink, hogy miben bizunk, mi taplalja
benniink a reményt. Mert ezek azok a forrasok, amelyek elrendezik benniink és korilot-
tliink cselekvéseinket és praxisunkat.

AJANLOTT ES FELHASZNALT IRODALOM

Maclintyre (1981): After Virtue, A study in Moral Theory, Notre Dame Press, 1981
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SZUCS Néra

Egy fiatal lany
torténete etikarol

dVADVIN

émeth Leila huszon6t évesen nyelviskola-igazgatd és a hatranyos helyzet(

gyerekek oktatasat, nevelését, tovabbképzését segitd Heliopolis Alapitvany

F1NFZSHOVOD

kuratériumi elndke. Nap mint nap komoly targyalasokat folytat, dont, al-

kot, iranyit, és adomanygyUjtéseket szervez. Vajon mi adja hitelességét,
ami miatt munkatarsai, dnkéntesei és ugyfelei egyarant megbiznak ebben a fiatal lany-
ban? Németh Leila torténete kovetkezik értekekrol es hitelességrol.
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Leila alig huszonkét éves volt, amikor elhatarozta, hogy létrehozza azt a munkahelyet,
ahol mindig is dolgozni szeretett volna, és megalapitja a Skills Nyelviskolat. A szobaja
falat beboritd parafatabla hamarosan megtelt szvevényes abrakkal és tervekkel, ahogy
megalmodta iskolajat: legyen pdrgds, fiatalos és vidam hangulatu. Csatlakozott hozza
gyermekkori baratndje is, majd tovabbi nyelvtanarokkal és dnkéntesekkel bovilt az isko-
la, igy mara tizen alkotjak a magcsapatot, ahogy Leila hivja a kollégait. A nyelvtanarok
mellett pedig dnkéntesek segitik 6ket a rendezvényeken és adomanygyujtéseken. Mert
az iskola indulasa utan egy évvel
a non-profit mkddési vonalat is
elinditottak: eddig tobb,mint
130 kg kupakot gyUjtottek dssze
a beteg gyerekek gyégyulasanak
tamogatasara,,6nfinanszirozasu

ugyfeleik” mellett pedig
.szponzoralt”, allami gondozasu
gyerekeket is fogadnak az isko-
laban. Jelenleg novelni szeretnék
az allami gondozasu tanitvanyok
szamat, mert hisznek abban,

hogy ha a csaladban és allami

gondozasban felndvd fiatalok
egyutt, egymastdl tanulva, egy-
mast inspiralva sajatitjak el az ) A

idegen nyelvet, az hasznara valik
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mindkét csoportnak, és megszlnteti a kozottik lévo kilonbségeket is.

A nyelviskola megalapitasakor végiggondoltam, hogy milyen vezetdi stilust szeretnék a
munkatdrsaim felé sugdrozni- emlékezik vissza Leila. Olyan vezetévé szerettem volna val-
ni, akihez barmikor lehet fordulni, aki megalapozott szaktuddssal rendelkezik, naprakész,
porgéds, fiatalos és akire mindig lehet szamitani. Szeretek felel6sséget vallalni, szeretem azt
a szabadsdgot, hogy a dolgok csak rajtam mulnak, mert akkor tudom, ha jol csindlom, jol
fog sikertilni. Ha viszont elrontok valamit, az csak az én hibadmnak lesz készonhetd. Persze,
van még mit tanulnom, remélem, hogy vezetdként sikertil majd olyan tempdban fejlod-
ném, ahogy azt a Nyelviskola névekedése megkivanja. Nagyon szeretem a munkamat, ugy
érzem itt, teljes mértékben kiélhetem a kreativitasomat. A hatdr a csillagos ég! A t6bb 6rds
autout alatt, amig hétvégenként leérek a csalddomhoz, rengeteg fejlesztési Gtletem sziile-

tik, és szabadon eldonthetem, hogy melyekbe vagok aztan bele.

,Nem tudom, hogy mivel vdltom ki az emberek lelkesedését.
Nem teszek semmi rendkiviilit, nem szoktam parancsolni,
vagy kételez6vé tenni dolgokat (...)”

A sajat vezetdi képe mellett konkrét elképzelése volt a kollégai kivalasztasanak kritériu-
mairdl is: fontos volt, hogy nyelvtandri diplomdjukat erés, neves egyetemen szerezzék,
emellett kedves és vidam kisugarzasuk, jo megjelenésiik legyen- magyarazza Leila. Jelent-
kezdbdl, legyen az nyelvtanar, dnkéntes vagy adomanyoz6 pedig mindig akad bdven,
sokan szeretnének hozzajuk csatlakozni: Nem tudom, hogy mivel valtom ki az emberek
lelkesedését. Nem teszek semmi rendkiviilit, nem szoktam parancsolni, vagy kételezévé
tenni dolgokat, mégis nagyon sokan dllnak az inditvanyaink mellé, aminek nagyon értlok.
Ha nagyon ki kellene emelnem valamit, talan a lelkesedésemet emliteném meg. Azt, hogy
latszik rajtam, mennyire szeretem, és élvezem, amit csinalok. A lelkesedés masokat is moz-

gosit.

Ritka az ilyen karizmatikus, pozitiv kisugarzas, foleg ilyen fiatal korban. Vajon mik voltak
a gyokerei ennek a gondolkodasmdédnak? Gyerekkoromban szinte infuzion kaptam a
motivaciot. Teljesen természetes volt, hogy megtalalhato a kényvespolcunkon az egész Si-
kerkalauz kényvsorozat, szinte szivtam magamba az erét és a sikerorientaciot a konyveket
lapozgatva. A mai napig motivalo kényveket olvasok reggelente. Sokat kdszonhetek a szii-
leimnek is, akik hagytak, hadd menjek a sajat fejem utan, és valdsitsam meg az Gtleteimet.
Rengeteg megerdsitést kaptam toliik, biztattak, hogy csak menjek, és probaliam ki magam,
mert barmit csindlok, az j6 lesz. Nagyon szerencsésnek érzem magam emiatt a tamogatds
miatt. Szerintem sokan meg sem probaljak megvalésitani az étleteiket a bukastol valé feé-
lelmiik miatt, én viszont olyan sok bizalmat és dnbizalmat kaptam, hogy meg sem fordul a
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fejemben, hogy féljek vagy hogy ne vagjak bele az dtleteim megvalésitasaba. ,Miért ne?” -
szoktam mondani. Az alkotas és a sikerorientaciéo mellett viszont mdsok segitése is fontos
volt a csalddomban. Edesanydm mindig prébdlt a téliink hdtrdnyosabb helyzetben [évik-
nek segiteni, és sajnos én is szamtalanszor lattam a kdrnyezetemben, milyen kiszolgalta-
tott egy gyermek, ha csalad nélkiil kell felnénie. Talan ez is motivalhatott, amikor belevag-
tam az allami gondozott gyerekek tanitasaba.

A pozitiv kisugarzas és karizma gyoOkereire tehat valaszt kaptunk. Nem mehettem el
azonban sz6 nélkil a Leila szavaibdl arado érettség és hatarozottsag mellett sem. Min-
dig is szerettem volna a koromnal id6sebbnek és komolyabbnak tinni, de azt hiszem, az
egyiptomi cseredidk-év tanitott meg igazdn a felelésségvallalasra. Tizenhat évesen, amikor
épp tinédzser korszakomat éltem, elmentem egy kairoi k6zépiskolaba tanulni és egy kairdi
csaladnal lakni. Hatalmas kihivas volt beilleszkedni, hiszen minden Uj volt: a kultura, a
szokasok, a szabalyok és a nyelv! Abban a nagyon szabadlyozott, nagyon mas kultaraban
nem lehettem tébbé gyerek, egyszerlien muszdj volt felnéném. Egyediil voltam egy, a ma-
gyartol teljesen eltérd kulturaban, ahol a vallas a mindennapi életre és az egymds kézotti
kommunikdciora is sok apro eldirast fogalmaz meg: odaléphetiink-e fogado testvériink-
héz, ha épp imadkozik vagy nem, hogyan viselkedjiink az ellenkezé nemU osztalytdrsaink-
kal vagy egy taxiban, milyen szitudciok rejthetnek veszélyeket, stb. Nagyon fontos volt,
hogy odafigyeljek ezekre az elbirdsokra, nemcsak a beilleszkedés, de a fizikai biztonsdg
miatt is. Az Egyiptomban megtanult kériiltekintés és elévigydzatossdg sokat formalta a
gondolkoddsomat.

Végll pedig, hogy milyen tanacsot adna Leila a kortarsainak az otleteik megvalositasa-
hoz? Hogy csindljdk, csindljdk, csindljak! De csak akkor, ha szeretik, és hisznek is benne.
Vallalkozast barmikor barki létrehozhat, de csak akkor valik az a vallalkozas sikeressé, ha
hisznek is benne. A hitiinktol és a lelkesedésiinktol valunk hitelessé masok szamara -és
ezzel ontudatlanul is megvalaszolta a cikk elején feltett, hitelessége gyokerét firtatd kér-
désemet. K&szonom, Leila, és sok sikert a terveid megvaldsitasahoz!
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DEAK Krisztina - Dr. KURUCZ Attila

Te 1smered a
coachingot?

Szemelvények eqy szakdolgozat eredményeibol

BEVEZETES

itkan van olyan igazan jo helyzet, vagy mondjuk ,a csillagoknak egyuttallasa”,
ami teljesen nyilvanvaldva teszi egy cikk sziletését. Ez most olyan, mint a me-

sében. Mar mondom is.

Nem olyan régen egy vallalati forumon a tanacsadasrol esett sz6, ahol a tanacsadok sze-
repét firtattuk, majd egy hirtelen pillanatban megkaptam a kérdést: ,Te ismered a
coachingot?” Persze azonnal visszakérdeztem, de nem is ez a lényeg, hanem, hogy miért
lehet ez még mindig kérdés — talan érdemes vele foglalkozni.

A gondolat elindult és par hete mozgolddni kezdett a szakma, felhivast tett kozzé egy
igen csak komoly kormanyzati kezdeményezés miatt, ami a tamogatd szakma kereteit
fogalmazza at. Ezért is |ényeges lehet a dolog, de tovabbi lendiletet adott Deak Kriszti-
na szakdolgozata, amelyet idén januarban készitett el a Kodolanyi Janos Fdiskolan. A
dolgozataban egy mikro kutatas keretében kordl jarta, a coaching ismertségének illetve
coach versus pszichologus kérdés kor par aspektusat. (Az olvasok megnyugtatasara el-
mondhatjuk, hogy Krisztina remek dolgozatot irt és kivald6 eredménnyel diplomat szer-
zett).

A KUTATAS TARTALMA, MODSZEREI

A kutatas online kérddives felmérés formajaban valosult meg 2015. oktober 18. és okto-
ber 30. kozott. A felmérés 37 kérdest tartalmazott azon belil 8 személyes, 29 szakmai
kérdést, amiben voltak feleletvalasztos, szegmentalos és kifejtos kérdéscsoportok. A sze-
mélyes kérdések a nemre, életkorra, végzettségre, munkahelyi pozicidra, munkahelyi ta-
pasztalatra kérdezett ra. A valaszaddk 82%-a Budapesten vagy vonzaskorzetében él, és
kdzel 70%-uk minimum gimnaziumi érettsegivel rendelkezik. A valaszadok kore jellem-
z6en nagyvallalkozasoknal, multiknal dolgozik. Olyan kor, akik biztosabban talalkoztak
mar, vagy legalabb is hallhattak a coachingrél. Osszesen 114 vélaszt tudtunk értékelni.

A kérdoivet kitoltok szamara fontosnak tartottam bemutatni a coachingot és a kutatas
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céljat, hogy valaszaikban igyekezzenek tudatosan segitséget nyujtani. igy rogton a kér-
doiv elején prébaltam egy rovid sszegzést adni a coaching lényegérdl, melyhez felhasz-

naltam Horvath Tlinde 2004-es irasat, mely a Pszichoterapia napilapban jelent meg.

A coaching Uzleti életben és a maganéletben valé alkalmazasa a kdzelmultban valt elter-
jedtté. Ez egy személyre szabott tamogatasi mddszer, amely nem a megoldast adja a kli-
ens kezébe, hanem ravilagit a megoldashoz vezetd utra.

A coaching folyamat egyéni és csoportszinten is alkalmazhatd. Tobbféle modszere és
eszkdze van, ezek kivalasztasa adott helyzettdl fligg.

Altalaban 3 teriilete valt ismertté, ezek az alabbiak:

1. Az életvezetési (life) coaching, a maganéletben, példaul 6nismeret fejlesztés-
ben, az értékek és jovokeép tisztazasaban, célok kitlizésében, stb.

2. Az zleti (business) coaching, az Uzleti életben példaul: dontésben, idégazdal-
kodasban, stressz kezelésben, konfliktuskezelésben, motivalasban, karrierter-
vezésben, stb.

3. A vezetdi (executive) coaching, a vallalati vezeté munkahelyi életének tamoga-

tasaban nyujt segitséget.”

Ezt a leirast a valaszadok 90%-a tudta értelmezni és azt nyilatkozta, hogy érti és tudja ez

alapjan, hogy mi is a coaching.

A kutatas a coaching ismertségén tul az informacios csatornakra (honnan értesilt a
coachingrdl), a coaching szolgaltatas igénybevételére, és a coach/coaching valamint pszi-
cholégus/terapia preferenciara fokuszalt.

A kutatas kvantitativ részét (szamszerdsitett adatokat) most nem szeretnénk bemutatni,
mert a minta kis szama miatt a magyarorszagi viszonyokra nem reprezentativ, ezért a nyi-
tott kérdések tanulsagait, és az abbdl kovetkeztethetd levonhatd gondolatokat (kvalitativ
elemzés) mutatjuk be. (Deak, 2016)

AMIT A COACHINGROL GONDOLUNK

A coach tdmogatasa nagyon sokféle lehet a coaching Ulések soran, a hazai képzési piac is
nagyon sok iranyzatot kinal a leend6 coachoknak, amelyek vizsgalatakor tgyelni kell arra,
hogy ne allitsunk fel ransort. (Abahazy, 2012)

A tovabbiakban a kérdoiv kiértékelését 2 csoportra osztom: Az elsé azon valaszadok cso-

portja, akik mar valamilyen coaching folyamatban részt vettek, szemben azokkal, akik
még nem tettek szert ilyen tapasztalatra. Azt, hogy a valaszaddk szerint a coaching nem
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elterjedt Magyarorszagon, alatamasztja a kovetkezd kérdésre adott valasz:

On szerint Magyarorszagon coachot, vagy pszicholégust keresnek fel gyakrabban az em-
berek?

Coach és pszicholoégus felkeresésének megoszlasa

On szerint mi a kulén bseg eqgy On szerint Magyarorszigon coachot, vagy pszicholégust keresnek fel
gyakrabban az emberek?

coach és egy pszichologus kozott?
Fontos figyelembe vennink azt, @coach 2.9%)

& pszicholdgus (97.1%)
hogy a valaszaddk kozdl, akik mar
vettek részt coaching folyamatban,

milyen valaszokat adtak, és meg-

nezni ugyanezen megallapitasokat
azok kozott, akik még soha nem

vettek részt coachi ngon. Forrds: Sajat szerkesztés a kérdbives felmérés alapjan Kérdéivem.hu

Akik mar vettek részt coaching folyamatban:

“A pszicholégus szerintem nagy részben csak hallgat és veled mondatja ki a ,hogyan to-
vabb"-ot. A coach sokkal foldh6z ragadtabban tud véleményt és tanacsot mondani.”
"El6bbi az emberi psziché, utobbi pedig szamokban is kifejezhetd teljesitmény alapjan
segit.”

)6 kérdés. Valahogy a pszicholdgus szonak pejorativ a jelentése a kdztudatban. Az em-
berek nem feltétlenll nyilnak meg neki annyira. (Feltételezem.) llletve a pszichologus
"csak" beszélget, és a végén felallit egy diagndzist, mig a coach irdnymutatast ad, segit
abban, hogy magunk j6jjink ra a j6 megoldasra.”

“Vannak olyan szituaciok, amikor semmi. De az alapvet6 kiilonbséget abban latom, amire
a két terilet fokuszal. A pszichologianak a véleményem szerint a feladata egy adott
probléma forrasanak felderitése, a mogottes okok megtalalasa, mig a coaching soran,
bar szintén van problémakrol szd, de szerintem sokkal inkabb a fejlédésre, tovabblépésre
fokuszal.”

“Mas-mas igényt kell kielegiteniuk, eltéro idétartamban és modszerekkel.”

“Nem igazan latok kildnbséget, hacsak nem abban h a pszichologus a multat teszi hely-
re, ha nagyon leegyszer(sitem, mig a coach a jévére nézvést mutat inkabb iranyt, de
nyilvan ez igy eléggé sarkos.”

“A coaching folyamat révidebb, nem as a multba, sokkal inkabb a jovobeli tettekre foku-
szal.”

Es végezetiil nézziik meg egy coach valaszat:

“Lehet, hogy az én véleményemet nem kellene az eredménybe beirni, mert tanult szak-
mam. De leirom szivesen: coach a jovore fokuszal inkabb, nem annyira turkal a multban

(bar erre is vannak iranyzatok, de kevésbé elterjedt). Bizonyos sulyosabb eseteknél a
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coach nem vallalhatja el a munkat, pszicholdgus vagy pszichiater segitséget kell kérnie.”
A legfontosabb megallapitasokat a valaszok javarésze tartalmazza: mi a fékusz a
coachingnal? Mik a coach eszkdzei? Mi a relevans kilonbség a coach és a pszicholdgus
kozott?

Akik még nem vettek részt coaching folyamatban:

“A pszichologusképzés altalaban hosszabb ideig tart és orvosi egyetemeken folyik. A
coach-okat tanfolyamokon képzik. A pszichologusok donté tobbségben egy-egy ember-
rel foglalkoznak egyszerre. A coach-ok kilonféle érdekellentétek k6zds nevezésre hoza-
saban segédkeznek. Igyekeznek megteremteni annak a lehetéségét, hogy minden fél
elégedetten alljon fel a targyal6 asztaltol.”

"A coach tanécsot tud adni a jelenlegi problémakra, élethelyzetekre, akadalyokra. Es sajat
tapasztalataira tamaszkodva ad tanacsot. Mig a pszichologus inkabb mar el6re meghata-
rozott mddszereket hasznal a segitségnyujtasban.”

“A coach vezetdi, munkakori, szervezeti mikodésével foglalkozik. Hataskore nem terjed
ki az élet mas teriletein jelentkezé problémakra. A coach az egyénre mindig, mint veze-
tére koncentral, és a vezetéshez kdzvetlenll kapcsolodo mikodeését, fejlédését tamogat-
ja. A pszicholdégus viszont a magan életi problémakra is kiterjed. Szélesebb kord.”

“A coach konkrét megoldasokat kinal. Mas iranybdl kdzeliti meg a dolgokat.”
Megallapithaté tehat a kilonbség, a két valaszado csoport kdzott, mert 1-2 valasztél el-
tekintve, azok, akik még sosem vettek részt coachingon, nem igazan tudtak megfogni a

két terllet kozotti kildnbséget.

On maganéleti élethelyzetében coach, vagy pszicholégus segitségét kérné?
Coach vs. pszicholégus maganéleti gondokban

Coachingonrészt vettek Coachingon nem vettek részt

m coach = coach

m pszichologus m pszichologus

Forrds: Sajat szerkesztés a kérdébives felmérés alapjan

Mindkét csoport egyenld aranyban kérne segitséget coachtol, ez a csoportok 32%-a.
Alabb a valaszok at nem bontottam szét az el6bbi két csoportra:

"A tarsadalmi elfogadottsag miatt.”

“Ha olyan problémam lenne, akkor egy orvosban jobban biznék!”

“Nem ismerik a coaching fogalmat, az van berdgziilve, hogy ha gond van, pszicholégus
kell, tehat csakis doktoralt emberektdl kaphatnak segitséget. Ezek mellett nem tul ismer-
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tek a coach-ok, a munkajuk, az emberek pedig nem biznak bennik, tovabba nem mer-
nek Uj dolgot kiprébalni, szemléletet valtani.”

“Ismerem a coach munkajat, javarészt azért fordulnék pszicholégushoz, mert lehet, a lel-
kemnek pihennie kell olyankor az Ulések alatt, és nem Ujabb feladatokat végrehajtani, a
cselekvési kényszer nagyobb.”

“A pszichologus terlletével tisztaban vagyok.”

COACH, ILLETVE PSZICHOLOGUS
TEVEKENYSEGENEK MEGITELESE

A megkérdezett valaszaddk, nem feltétlentl a HR szakmabdl érkeztek és nem is a human
tamogatd szakmak képvisel6i (mentor, tréner, terapeuta, moderator, coach, tanacsado),
igy a megfogalmazasok nem lehetnek definicid értékliek csupan sajatos magyarazatok,
megitélések. Mégis a szakmai megitélés a szakmai minéség elvarasa szempontjabol na-
gyon fontos. Fokent, amikor a kormanyzat erds hangsulyt helyez a pszichologus szakma
tamogatasara, egyértelmusiteni kell a funkciokat, és elvarhatdé eredményeket. Ezért néz-
tink bele a valaszokba.

A minta nem nagy, ezért nem érdemes a kapott valaszokat a tartalomelemzés médszeré-
vel vizsgalni, arra viszont vallalkoztam, hogy a két tamogatd szakma kilonbségére vo-
natkozd nyitott kérdések valaszait szakmai szempontok szerint értékeljem és csoporto-
sitsam. A pszicholdgus és coach kozotti kiilonbség megfogalmazasanal adott valaszokra

az alabbi kategoriakat alkalmaztam:

Adekvat, jo va- | Nem kritizalhato, szakmailag abszolut elfogadhatd, szinte teljes ko-
lasz rd valasz

Teljesmértékben valdtlansagot allitd, szakmailag téves érveket leird
Rossz valasz valasz

A valasz nem logikatlan, de nem is feltétlendl igaz, altalaban mas
tamogato szakmakkal valo keveredés eredménye (pl. trénert, men-
Félreértés tort irja le)

Vicces Ezek a poénra vett valaszok
Nem értelmez- [ Nem értelmezhet6 karakter sor, vagy Ures mezé (nem adott valaszt)
het6

A teljes mintan elvégzett vizsgalat szerint a valaszok:

A valaszok 37,17%-a volt teljesen helytallo, és 28,32%-uk nem volt értelmezhetd. A ma-
radékban nagyon kevesen, minddssze 4 valaszad6 szandéka szerint elitotte egy poénos
mondattal a dolgot, de altalaban valami tautolégia vagy nagyon rossz analdgia lett a vé-
gére. (Pl.: ,A coach az coach a pszichologus meg pszichologus.”, de taldltunk valaszt,
amely a rovar és bogar kapcsolat analdgiajat szerette volna a témara adaptalni: ” a pszi-
cholégus lehet coach, de a coach nem feltétlendil pszichologus”.
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Coach v. pszichologus tevékenység-
meghatarozasok kategorizalasa

B Adekvat, jo valasz

W Rossz valasz
Felreértés

4% W Vicces

m Nem értelmezhetd

Forrds: Sajat szerkesztés

Azt viszont ki kell emelni, hogy 31%-a a valaszaddknak rosszul hatarozta meg a két ta-
mogatd szakma szerepét. A rossz valaszok legtdbbje abbol adddott, hogy a coachot
amolyan munkahelyi segitének, a pszicholdgust pedig maganéleti segitdnek hataroztak
meg. Ez valdszinlleg az ismert esetek egyféle kivetitése alapjan téves magyarazatok
eredménye. Mindenképpen rossz a valasz, mert a két szakma nem itt valik el egymastdl,
s6t egyértelmUen jelen van mindkét szakma a munkahelyi és maganéleti ligyekben is.
Masik rossz jellemzés pedig az volt, hogy a coach vezetére és a vezetés hatékonysagara
koncentral, ez szintén egy sz(k meghatarozasi terllet, nem altalanosithaté. Talalkoztunk
olyan valasszal is, amely a coach dinamizmusat emelte ki a pszichologia passziv metodu-
saival szemben. A valaszado valdszinlsithetéen sajat tapasztalatokra tamaszkodik, de
mint modszertani kiildnbség sem fogadhatjuk el egyértelmlen ezért a rossz valaszok ko-
zé soroltam.

A félreértés kategoriaban azokat a valaszokat tettem, amelyek kozil tobb ,a pszicholo-
gus lehessen csak coach” megjegyzés érkezett, amely a két szakma képességbeli és
modszertani megitélésének félreértéseként értelmezhetjik. Ezt a félreértést szeretnénk a
jovoben is elkerllni ezért Iényeges a coach szakmai sokszinlség bemutatasa a potencia-
lis coacheek részére.

Voltak médszertani megjegyzések, amikor a pszichologus, mint beszél6 megmondé em-
ber, a coach pedig gyakorlatokat végezteté egyénként jelent meg. Ezek az adott szakem-
ber modszereibdl kdvetkezhettek, amelyeket a valaszado tapasztalt. A tréner kiadhatja
magat coachnak és felvonultatja korabbi tréneri eszkoztarat, ezzel nem feltétlenil fogja
rosszul végezni a munkajat, de ez mégsem tekinthetdé coachingnak a szakirodalmi meg-
hatarozasok alapjan. (Vogelauer, 2002; Kello, 2014)

Most nézziik meg a leirasokat a valaszadodk preferenciajanak megfeleléen. A kérdéivben
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valaszt kerestlink arra a kérdésre is, hogy a valaszadd kit keresne fel, ha problémaja
adodna.

Pszichologust preferaldk valaszainak
kategorizalasa

B Adekvat, j6 vdlasz M Rossz valasz M Félreértés M Vicces M Nem értelmezhetd

Forrds: Sajat szerkesztés

A pszichologust preferalo valaszaddknal 31,6%-k adott jo valaszt. Félreértésen alapuld és
abszolUt rossz valaszt a valaszaddk 32,9%-a adott. Ebben a kdrben volt magasabb a nem
értelmezhetd valaszok aranya, 34,2%.

Coachot preferaldok valaszainak
kategorizalasa

B Adekvat, j6 vdlasz M Rossz valasz M Félreértés M Vicces M Nem értelmezhetd

Forrds: Sajat szerkesztés

A coachot preferalo valaszadoknal a j6 valaszokat 48,6% adott, ezzel szemben 16,2% volt
a nem értelmezhetd valaszok aranya. Félreértésen alapuld valaszt, vagy rossz valaszt 27%
adott, amelybdl nagyon kevés, csupan 8% volt a rossz valaszt addk aranya.

A valaszoknal egyértelmlen batrabban foglaltak allast a coachingot mar ismeré és valo-
szinlleg megtapasztalo valaszadok.
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KONKLUZIO

Az eredményeket latva még joécskan van munkaja a coach szervezeteknek, hogy ezt a szi-

I

nes és dinamikus szakma ismertségét tovabb terjesszék. Bar értelmetlennek tlnik a
coaching és pszichologiai szakma kilonbségeinek kiemelése, Ugy latom, mindkét szak-
manak fontos lehet sajat magukkal kapcsolatban eloszlatni a tévedéseket. Hogy ismerjik
-e a coachingot? Igen sokan foglalkozunk vele, de abban ne legytink biztosak, hogy nem
leplink meg valakit, ha neki szegezziik a kérdést: Te ismered a coachingot?
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Company's got talent!

Eqy sikeres belso coach képzés
eredmeényeirol és kihivasairol 6szintén

i

ajon lehetséges-e, hogy egy nagy szervezet HR vezetdi coachként is funkcio-
naljanak a szervezeten belll? Elfogadjak-e ezt a munkatarsak és hatékony
marad-e ezzel a HR vezetés? Ha mindezt még virtualis kdrnyezetbe is helyez-

zlk, mire figyeljunk oda?

Ismerjék meg a GE Lighting Mentor Oscar nyertes programjat! Mottoként az interju egyik
mondatat ajanljuk: ,Elvetettiik a magvakat, melyek novogetnek és apranként megérintik

az egész szervezetet.”

A Coaching Mesterkurzus elnevezésu fél éves programon 12 f6 vett részt. A cél a
coaching kultdra térnyerésének erdsitése, a coachok magabiztossaganak, tudasanak
emelése, illetve a tudasalapu és gyakorlatorientalt coaching folyamat kialakitasa volt.

Az Ascon Consulting altal vezetett Mesterkurzus egyik kezdeményezéje, folyamatgazdaja
és egyben résztvevdje is volt Zsuppan Zsuzsanna senior HR vezeto, és a Lighting-hoz a
program inditasa utan csatlakoz6 Pach Gabriella, aki a program ideje alatt a cég Szerve-
zetfejlesztési vezetdje volt. Beszélgetésiinkben egyszerre tudtak HR-esként és belsd

coachként mesélni tapasztalataikrol.

Milyen szervezeti kulturaban inditottatok a programot? Milyen volt nalatok a veze-

toi coaching megitélése?

Pach Gabriella: A GE Lighting coachingkultira — mint a vezet6 fejlesztési eszkoztar — te-
kintetében valahol kozépmezdnyben van. Mivel a vezetdk altalaban azonnali tzleti ered-
ményeket szeretnének latni, igy gyakran inkabb a direkt tanacsadas mddszerében latjak a
gyors megoldas lehetdsegét. Ezért amikor HR-ként odamész egy vezetohoz azzal, hogy
meggyo6zd egy coaching folyamat eldnyeirdl, akkor el6szér nagy valoszintiséggel ellenal-
last fogsz tapasztalni. Ezt tudvan inkabb gerillamddszerekkel terjesztjik a vezetdk kozott

ennek eldnyeit.

Zsuppan Zsuzsanna: A vezetdink kiilénb6zd tréningeken, forumokon hallottak, tanultak
mar a coachingrol, és annak eszkoztarat eltér6 modon hasznaljak. Tényleges coaching
folyamatokban kevesen vettek részt coacheeként, és ez beosztottaikra is igaz, ezért a
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,,Csak az le’pjen coaching erejét talan kevésbé tudtak még megtapasztalni.

Egy részikben tudatosan még nem is fogalmazédott meg a
a progmmba, coaching iranti igény, igy elébb ezt kell megteremteni, és
utédna lesz majd ra fogaddkészség. A cég viszonylag kevés

aki komolyan _
alkalommal vesz igénybe kilsé coachokat, igy ez a prog-

gondolja es ram a coaching tudas elterjedését és belsé coachok elérhe-
, ., toségét is segitette.

képes jol

csindlni azt.” PG: Mas szervezetnél dolgozva azt tapasztaltam, hogy egy

kilsé coach felé néha nagyobb a nyitottsag, a bizalom, mond-

van ,6 nem ismer semmit-senkit”, és a titoktartast igy inkabb bizto-

sitva érzik a vezetdk a szervezeten beliil. Kiilonleges erésség a GE Lightingban, hogy itt

nagyfoku bizalom van a HR-esek mint coachok iranyaban. Ez nagy segitséglinkre volt a
program elinditasaban.

Hogyan indult az a kezdeményezés, hogy bels6 coach képzés induljon nalatok?

ZsZs: Szamunkra — a HR szamara — ez kezdettdl tobbet jelentett, mint egy tréning, vagy
mas hagyomanyos tanulasi forma. Egy szakmai kihivasként merlt fel az igény a résziink-
rél, hogy egy olyan kapcsolodo szakmat tanuljunk meg, ami a HR vezetéi munkankat ki-
egészitve erdsiteni tud minket. A Coaching Mesterkurzus elinditadsat a HR igazgato az el-
sO pillanattél tamogatta, és a felsdvezetés is pozitivan fogadta a kezdeményezést. Sze-
rencsések vagyunk, hisz altalanossagban elmondhato, hogy a HR-es kezdeményezésekre
a felsévezetbink nyitottak. Ez a program raadasul nem jart szamukra plusz feladatokkal,
és jol illeszkedett a cég kultdraformalast segité iranyelveibe is.

Mitol volt sikeres ez a kezdeményezés? Hogyan foglalnatok 6ssze?

PG: Az egyik, hogy ez egy alulrdl j6vo kezdeményezés volt. Vagyis azok talaltak ki, akik
utdna a részesei voltak. A masik, hogy jo helyen és jol kerestiik a jelentkezOket. Egyrészt
mert a coacheek a belsé tehetségprogramunkbél keriltek ki, masrészt mert a lathatdan
elkotelezett és elfogadott HR munkatarsak (belsé coachok) vontak be e tehetségeket a
folyamatba. Ezaltal mindenki a kezdetektdl komolyan vett részt a programban.

ZsZs: A siker kulcsa volt még a jol atgondolt folyamat és a tiszta kommunikacié. Minden
résztvevonek egyértelm( volt, hogy mit varhat a programtdl, és mit kap/kaphat cserébe.
Résziinkrél ez egy kisérlet, pilot program volt, amit szintén elmondtunk a folyamatban
résztvevd coacheeknak, és a haromoldalu beszélgetésen a vezetdiknek is. J& érzés volt
latni a nyitottsagukat, azt hogy elfogadtak, esetleg egyitt ,csetliink-botlunk” a folyamat-
ban, de a szupervizidknak hala sosem maradtak/maradtunk egyeduil.
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Mire figyeltetek a program inditasanal?

PG: A kulcsszé a vilagos kommunikacio volt. A mi esetlinkben azt kellett elmondanunk,
hogy ez a fejlesztés a tehetségprogram része. Nem arrol van sz6, hogy a teljesitményiiket
kellene feljavitani, hanem ez egy elismerés, amivel plusz motivaciot szeretnénk nyujtani.
Ezt a vilagos kommunikaciét pedig nem csak a tehetség kore felé, hanem kifelé is meg
kellett Iépni. Vilagosan kellett kommunikalni, hogy mire szamithatnak a programtol, és
mire nem. Mit varhatnak el a HR-est6l és mit nem, amikor coach szerepben van. Azt is
tudniuk kellett, hogy a titoktartast miképpen biztositjuk.

ZsZs: A mi munkank volt kidolgozni, hogy ki kit coacholhat — biztositani, hogy semmilyen
érdekbeli konfliktus ne zavarhasson be. Alapvetd szabaly volt, hogy a bels6é coach sajat
kliens csoportjabol nem coacholhat, hogy elkeriljik a szerepkonfliktusokat. Egyben azt is
biztositani kellett, hogy a szuperviziés csoportok és mentorparok esetében ne keriilhes-
sen ki informacié a coachtdl a coachee HR-eséhez. Ennek megfeleléen osztottuk be a

programban résztvevo HR-eseket.

Hogyan zajlott a képzés? Amikor megvan a lehet6ség egy belsé coach-képzésre,

mire érdemes figyelni?

GABI TAPASZTALATAI ES TANACSA/

1. Csak az lépjen a programba, aki komolyan gondolja és képes jol csinalni azt. Mivel a
coach jeloltek nalunk a HR-esek voltak, igy szerencsére ez a két tényezd adottsag
volt. Azonban altalaban fontos megsziiri a coach jelolteket két szempontbdl is:

. a coachinghoz sziikséges alapszemléletik és készségeik meglegyenek,
. valoban elkotelezettek legyenek, és ehhez eldre tudatositani kell azt is,
hogy a folyamat sok id6t es tobbletmunkat kivan meg.

2. Ugyelni kell az elmélet és a gyakorlat megfelelé aranyara és kombinéacidjara, vala-
mint fontos hogy a képzés tartalmazzon végigvitt coaching folyamatot, mert ennél
nincs hatékonyabb tanulasi forma.

3. Nagyon kell mellé a szupervizio, ahova be lehet vinni és fel lehet dolgozni a tapasz-
talatokat. Ez a tamogatas kulcsfontossagu az esetleges elsé sikertelenségek, kérdo-
jelek feldolgozasaban és a folyamat javitasaban.

ZSUZSA TAPASZTALATAI ES TANACSAI

1. Sok egyeztetésre, megbeszélésre volt sziikség egymas kozott, és aztan a meg-
valosito partnerrel. A program hazon belili kitalalasa és elinditasa kdzott honapok
teltek el. Sokat formalédtak gondolataink a potencialis cégekkel vald beszélgetések
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alatt. Tobb szakmailag elismert céget hivtunk meg bemutato tartasara, ahol a leen-
d6é coachok megismerkedhettek a trénerekkel. Vellik egyutt valasztottuk ki, kitdl
szeretnénk tanulni, ki illeszkedik legjobban a vallalati kultdraba.

2. Fontos a keretek egyértelmi kommunikaciéja. Mar az elején tisztaztuk a folyamat-
ban részvevo Osszes érintettel a program céljat, a folyamat idézitését, kinek miért

lehet ez j6, és milyen kotelezettségekkel jar.

A programban résztvevék folyamatos bevonasa, elkdtelezédése is a siker egyik kulcsa.
Mar a program elinditasa el6tt is tobb alkalommal bevontuk a leendé coachokat, igy mi-

re a program elindult, mar a sajatjuknak érezték.

A program késobbi folytatasaban a virtualis coachingra fektettétek a hangsulyt.
Miért?

PG: Mert a szervezet Eurdpa szerte igényli ezt a fajta tdmogatast. Barmikor lehetnek kiil-
foldon vagy hazai vidéki termeléegységeinkben olyanok, akiket érinthet egy coaching
folyamat. A virtualis coachingnak persze megvannak a maga kihivasai. Korabban én is ne-
hézségként éltem meg, hogy nem Ul velem szemben, akit coacholok, de iddvel at tudtam
allni. Tudatosan ki lehet alakitani erre is egy készség-készletet. Azt viszont vallom, hogy
ha virtualis is lesz a coaching, az elsé lelilésnek mindenképpen személyesen kell megtor-
ténnie. A bizalom kialakulasanak az én tapasztalataim szerint ez feltétele.

Milyen eredményekkel jart a program a szervezet szamara?

1. Mostanra a ,nagy” GE-ben minden talent programban, amit kozép- és felsévezetdk-
nek inditanak, beépitett elem a coaching. Vagyis belsé coachot rendelnek minden
résztvevé mellé a programjuk idejére. Neklink most mar van képzett belsé coach
pool-unk, akik ezt a szerepet nemcsak felvallaljak, de coach szerepben is tudnak ha-
tékonyan és szakszerlien tamogatast nyujtani.

2. Azok a talentek, akik bekeriltek a programba, személyes tapasztalasokkal gyara-
podtak, és azodta is terjesztik a coaching szemléletet sajat tertletiikon.

3. A HR bels6 coach képzés apropojan nem csak bekerilt a téma az executive kdrbe,
hanem elismerést kapott sikere azaltal is, hogy HR Igazgatonk ezt hathatosan képvi-
selte oft.

4.  Két éve elindult a GE-ben egy komoly valtas, az ugynevezett ,start-up mentalitas”
iranyaba, amely kultdra erdteljesebben igényli a coaching tipusu vezetést, mint ed-
dig valaha. igy ehhez is elvetettiik a magvakat, melyek névogetnek, és apranként

megeérintik az egész szervezetet.
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Osszefoglalva: Mi volt a ti belso fejlesztésetek sikerének a kulcsa?

PG: J6 id6ben, jo helyen tortént a kezdeményezés, ,egyutt alltak a csillagok”. Tehat elko-
telezett volt a HR, nyitott volt a vezetés, volt ra pénz, és igen lelkes talentek jelentkeztek.
Masodik helyen emliteném a jé partnervalasztast és ez alatt az Ascon Consulting szerepét
a képzésben megkerilhetetlennek latom. Elég rugalmasnak, ,GE kultdra kompatibilisnek”
kellett lennie a partnernek, illetve fontos volt, hogy az esetleges folytatasban az executive
csapat felé is megfelelek legyenek.

Harmadikként pedig a nagyon gondos elOkészitést emliteném, amit a partnerrel, az
Ascon Consultinggal kdzdsen végeztiink. Konzisztens, egyszer(, logikus, a fenntarthato-
sagara is figyel6 anyaggal kellett a dontést el6késziteni.

ZsZs: A belso fejlesztésben a HR-esek elkotelezettségét latom kdzponti helyen. A kilfoldi
és a hazai kollegak is azzal fejezték be a folyamatot, hogy végre valami, ami nem egy tré-
ning és azutan vége, hanem olyan tudas, ami velik marad a mindennapjaikban, és ami-

nek a hasznat hosszutavon is latjak és élvezni tudjak.

Személyesen nektek mit adott a program?

Pach Gabriella: Nekem a csapatépité hatast. HR-esként nincs szebb zene a fiilem-
nek, mint amikor azt kapjuk visszajelzésként, hogy ez a program fejlesztette a
talenteket, pozitiv hozadéka volt cégszinten, és emellett még a HR csapatként valo

mikodését is erositette. Nekem ez volt egy ,aha" élmény.

Zsuppan Zsuzsanna: Nekem azt az élményt, hogy megsziiletett egy szakmai érte-
lemben vett alom, azt végig lehetett vinni és minden siman, gordiilékenyen ment. A

program megvaldsitasaba tett sok id6, energia sokszorosan megtériilt, és az egész

szervezet hasznara valt. Személyes hozadéka szamomra, hogy a coachingrél eddig J./
[
tanultakat is megerdsitette, és azota is folyamatosan zajl6 coaching folyamatokat /‘_

eredményezett, és ezt nagyon élvezem.

Szabo Zsofi (Ascon): Nekem a legnagyobb élmény az volt, hogy lathattam, amint
hétrol-hétre meger6sodott a résztvevok coaching identitasa, ahogy egyre személye-
sebb és egyre mélyebb reflexiokkal dolgoztunk, és ahogy a kezdeti technikai félel-

meket (,hogyan kell ezt csinalni?") felvaltotta a megélés, a valds kivancsisag és ki-

sérletezés élménye.
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LIV 4

Inter)

émzene Sz6l6son: a Biro-
csalad cimmel konyv jelent
meg a 25 éves FERZOL
cégrol. A konyv szerzoi:
Ban Zsuzsanna és Seres Attila. A
konyv és a FERZOL torténetérol Ban
Zsuzsannaval beszélgettiink.

NAGYON GAZDAG TARTAL-
MU, IGENYES ES TANULSA-
GOS A KONYV. MIEGOSZTA-
NAL TOBB INFORMACIOT IS
ROLA?

v

K&sz6ndm, hogy megkerestél erre a beszélgetésre, és igy a Magyar Coachszemle

széles olvasodi taboraba is eljuthat ennek a 25 éves évfordulora megjelent kdnyvnek a
hire, ami szerintem egy kulonleges esemény Magyarorszagon. Persze kérdezhetik, hogy
miért olyan nagy dolog ma egy kényv megjelenése? Hogy mégis miért, annak attekin-
tésére invitalom most a kedves olvasot.

A kezdetek: Képzeletben vetitsiik le mint egy filmet! A Tapi6é vidékén vagyunk, egy
zugfaluban, ahova vonat sem jart, jar... Ezen a homokos vidéken évszazadokon at szinte
csak szOl6t és dinnyét tudtak termeszteni a szegényebb parasztok. Ugy is nevezték a
kllterlletet, hogy Halesz (Ha lesz termés, lesz dézsma!) Itt élt, él ma is egy csalad.

A csaladfé Bird Ferenc, az 1970-es évek elején a kerti garazsukban egy kis mihelyt ala-
kitott ki, itt javitott, szerelt, majd alkatrészeket kezdett gyartani... Fia, Bir6 Zoltan, egé-
szen kiskoratdl tobbet volt a garazsban a gépek ko6zott, mint a jatszotéren. Tizenkét
évesen mar menetet vagott a csavarokra, és valamivel késébb egy nagy tervrdl is elkez-
dett almodozni... Aztan eljott a nap, és jokor, jo idOben lépett is: 1990-ben elinditotta
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vallalkozasukat édesapjaval és néhany ismerosével, FERZOL néven.

A mozaiknév édesanyja képzeletébdl pattant ki a FERenc és a ZOLtan nevekbdl, mely
kdzben kivaldan visszaadja a lemezmegmunkalas |ényegét, hangulatat is. (Aztan ahogy
én is sokszor kimondtam, meghallottam benne a ,fair” szt is, ami a korrektséget és a
becsliletességet is jelenti.)

Te olvastad mar a konyvet, igy érted, hogy ez egy csalad és egy cég egybefonodott in-
tenziv élete. Es most porgessiik elére a filmiinket: két évtized telt el. Hatalmas csarno-
kok allnak; rendezett, igényes minden. A lehet6 legkorszerlbb gépek - és a cég, a le-
mezmegmunkalas hazai oriasa lett. Mindség, innovacid, dinamikus épitkezés, kizdel-
mes id6északok, de bdlcs, takarékos gazdalkodas, visszaforgatas, kitartd igyekezet. Ma
mar szinte minden kontinensen jelen vannak: USA, Németorszag, Anglia, Brazilia, Kina,
Japan. S amire a legblszkébbek lehetnek, hogy a vallalat mintegy 410 csalad megélhe-
tését biztositja a kornyéken. Egy alkalommal meg is kérdeztem Zoltant, hova kellene
beadvanyt irnunk, hogy a Halesz nevet a Hatlett! névre valtoztathassak.

Es tekintsiink r4 még két nagyon fontos kozeli filmkockara is!
Elsé: 2012-ben az USA-ban, Atlantaban (a globalis cégpartnerek korébdl) Bird Zoltanék
vehették 4t az ,Ev beszallitéja” rangos dijat (Minéség, megbizhatdsag, innovacid, pon-

tossag).

Masodik: 2015 &szén a FERZOL 25 éves Ginnepi rendezvényén egy staféta atadas ritua-
léjaval elindult a Leader as Coach, azaz a Coach Szemléletl Vezetd fejlesztd program,
amivel a cég abba invesztal, hogy a belathatatlan jové Osszetett, ma még pontosan
nem is definialhato kihivasaira felkészllhessen. A cég vezetdi tapasztalt, hozzaérté me-
nedzserek. Tobben hosszu évek oOta a valtozasok elkotelezettjeiként, a terheket is vallal-
va veszik ki részlket az intenziv épitkezésbdl.

Valljuk be, tiszteletreméltd amit a FERZOL letett az asztalra: gazdasagilag, munkaltato-
ként és gondoskodd szervezetkeént.

IGEN, EZ TUKROZODIK A KONYVBEN IS. NAGYON FELVILLANYOZO, HOGY
VANNAK ILYEN CEGEK. UGY TUDOM, HOGY A FERZOL KFT. AZ EGYIK
COACHING UGYFEL-PARTNERED 1S. MILYEN TERULETEN DOLGOZTOK EGYUTT?
HOGY KERULTETEK KAPCSOLATBA?

Lassan mar egy évtizede annak is, hogy kapcsolatba kerultiink. Véletlen nincs!

Aktiv coachként, vezetoképzé trénerként akkor mar kildetésemnek tekintettem, hogy a

magyar alapitasu és tulajdonu cégeket (féleg vidéken) megtalaljam, buzditsam illetve
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segitsem szervezet- és vezetofejlesztéseiket is. EQy sales vezetd coaching partnerem a
k6zds munkank egy pontjan munkahelyet valtott, és azt mondta: eldszor elviszlek vala-
hova, és majd utana beszélliink a coaching folytatasarél. Elindultunk Budapestrdl az auto-
palyan, majd egyre kisebb utakra kanyarodva eljutottunk Tapidsz6l6sre, ahol mikor ki-
szalltunk, elamultam, milyen vallalati latvany fogadott. Bejartuk az izemcsarnokokat, ra-
csodalkoztam a modern gépsorokra, a rendre, a nyugodt légkdrre. Aztan atmentiink a
Bird csalad kodzelben |évé csaladi hazaba egy ebédre, és hamarosan Osszeallt a kép, hogy
itt az Gzem és a csalad karnyujtasnyira egyet jelent.

Coaching partnerem elmondta, hogy elfogadta a FERZOL allasajanlatat, ami azt is jelenti,
hogy visszatért sztléfoldjére. S a cég vezetdje is nyitott arra, hogy elkezdjik itt is (az al-

taluk még kevésbé ismert) coaching fejleszté munkat. Vele, mint tulajdonossal és a me-

nedzsment tagjaival.

.- Belelkesedtem. Na, ilyet ke-
~ restem! Le is koltdztem jo par

napra a cég melletti panzi6-
= |55 hogy bejarjam, megismer-
leem céges életliket, hogy hite-
les coach-edzo6jik lehessek.
— Nagyon sok emberrel beszeél-
gettem: vezetdkkel, szakmun-
kasokkal és a csalad tagjaival
7 { s. Biro Ferenc feleségével,
; i S ' Marikaval. Biré Zoltan csalad-
javal: Zsuzsannaval, a feleségével, Boglarkaval és Zsuzsannaval, a lanyaikkal. Bird Evaval,
Zoltan hugaval, s az 6 Eszter lanyaval. Ez azért fontos, mert a csalad minden tagja (a még
tanuld lanyok, Zsuzsanna és Eszter kivételével) jol képzett szakemberként alkalmazottja a
cégnek is. Ahogy elmondtak, nekik még nagyobb erébedobassal kell dolgozniuk, mintha
nem lennének csaladtagok. Egy atfogd, hosszabb coaching projektet vittiink végig a
cégben a vezetdkkel, a vezetdi teammel; a munka-maganélet témaban a csalad tagjaival
is hiteles beszélgetéseket folytattunk. Hadd mondjam el, hogy a coaching folyamatot
mindenki (a vezetok, a csaladtagok) nagyon komolyan vette, és felel6sen, dszintén tette
bele magat.

K6z0s MUNKATOK MOST A FERZOL MENEDZSMENTJEBEN A LEADER
AS COACH, AZ EDZO SZEMLELETU VEZETO KOMPETENCIAINAK FEJLESZTESEVEL
FOLYTATODIK. AZERT EZ IS MEG EGYFAJTA PIONEER HOZZAALLAS EGY MAGYAR
TULAJDONU CEGNEL. IGY LATOD TE IS?
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Abszolut igy. Ez egy atfogo, komplex program, egy Ugynevezett edzétaborban. A

legUjabb vezetési elméletekre, mddszertanokra épiil, nagyon életszerl. A megmondé
csak utasitd helyett, a kérdezd, hallgatd, bevond, egylittmikodé vezetdi modell. Hiszen
a hatékonysag, az eredményesség fenntartasahoz és a munkatarsak megtartasahoz is
jobban, mas modon kell a kézéppontba kertilni. Sok gyakorlati segitséget kapnak a ve-
zetdk ahhoz, hogy képviselni, majd valéban makddtetni is tudjak a szervezetben ezt a
vezetési stilust. S még egy dologban egyedi a "Leader as Coach", azaz az edzd-
szemléletll vezet6fejlesztéslink: egy fiatal, Y-generacios coach-mediator kolléganém-
mel, Szasz Juliaval kozosen vissziik a programot és nagyon életszerlen, hitelesen meg is
jelenitjik a generaciok mai egylttmakodését: a fesziiltségeit, a konfliktusait is, am na-

gyobb hangsullyal a jévéorientalt esélyeket, és a kdlcsondsség hatékony eszkdztarat is.

ES HOGYAN, MIKOR JOTT A KONYV OTLETE?

lgazan mar ott és akkor, amikor lent éltem egy ideig kozottik. Hat ezt meg kell

kdényvben is drokiteni - gondoltam, hiszen nagy veszteség lenne — és a cég példamo-
dellje sem 6roklédne elég hitelesen — hacsak a személyek (ki, mit észlelt, ki mire emlé-
kezett) elbeszélései alapjan élne tovabb. Ami még inspiralt, hogy egy ,egy az egyben”
roppant emberi csaladot ismertem meg. Nem kozmetikaztak eléttem gyarlosagaikat
sem, és mar azt is fel merték vallalni, hogy bizony egy nagy dolgot hoztak létre. Széval a
konyv készitése mar akkor az otletladamban volt, am csak késébb tettem meg erre a
javaslatomat. Id6t szerettem volna adni a kolcsonds bizalom kiépitésének is. Aztan eljott
a pillanat, amikor Zoltannak elmondtam, és megallapodtunk, hogy lassunk hozza! Seres
Attila kivalé Ujsagiréd baratomat kerestem meg, hogy részt venne-e ebben a dolgos,
ugyancsak nagy munkaban. Vallalta, és elkezdtiik. Gondolj csak bele! Interju 36 sze-
méllyel: vezetdkkel, munkatarsakkal, baratokkal, ismerésdkkel és nyolc csaladtaggal.

Hat bizony tobb mint egy év kellett ahhoz, hogy elkésziljon a 25 éves évforduldra a
konyv, és mint egy exkluziv ajandék kerlljon a rendezvény asztalara. Megkapta minden
dolgozo is, aztan Uzleti partnerek, tamogatok, a kdzség vezetdi, stb. - sok ember olvas-
hatta mar el. Sajnos a kdnyvesboltokban még nem kaphatd, remélem ez lesz a projekt
kovetkezd lépése.

A KOTETBEN NYILATKOZIK AZ ALAPITO, BIRO FERENC, ES FIA, ZOLTAN,
A TULAJIDONOS UGYVEZETO IS. MIINT TAPASZTALT SZUPERVIZOR-COACH, VE-
ZETOFEJLESZTO SZAKEMBER, TE MILYEN VEZETOKNEK, UZLETEMBEREKNEK IS-
MERTED MEG OKET?

Olyannak, amilyenek a valdésagban is... En meg rdeszméltem, hogy itt egy tapasz-
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talati tanulasi élmény részese is vagyok. Mintha a szaz éve alapitott nagycégek, (multik,
hazaiak) indulé szakaszaba tettem volna id6utazast. Amikor az alapité vezetok, az em-
berek egy gyepen kezdték el az almukat épiteni, és adtak valodi, természetes személyi-
seégiket. Nem volt idd és energia barmit megjatszani, mast mutatni, széval a self-made
man vezetdket ismertem meg, elsé és masodik generaciosokat is. Az alapozas és cégfal
felhuzas idejében hacsak egy percet is nem a legfontosabb feladatra koncentralnak, be-
délhet a dominoé. Es hét a sajat vagyonukrdl is szélt bizony minden. A FERZOLné&l ugyan-
akkor felismertem még egy jellemzét. Az apa és a fia esetében kezdettdl egy olyan
komplementer, egymast kiegészitd mikodés létezik, amit ma — ha tudatosan, megfelel6
modszerekkel tesznek -, hatékony vezetdi modellnek is tartunk.

Az apara a klasszikus iranyitd, keménykezl vezetdi stilus a jellemzébb. Minden vezetd
férfi erre szocializalédott a korabbi évtizedek sémai alapjan. igy inditott & is (ami akkor,
valljuk be, eredményes is volt), és ezt képviseli ma is, amikor még bemegy az lizembe.
Ezt viszont manapsag mar egyre tébben stresszforrasnak élik meg.

Kézben valojaban ez nem is a személyrdl, hanem a kommunikaciés stilusardl, a mako-
désmaodjarol szol. (Egyébként talalkoztam az érzékenyebb Feri papaval is.) Neki keve-
sebb lehetésége, kényszeritd helyzete volt még, hogy ezen dolgozzon, ezeken valtoz-
tasson. Raadasul a mi nyelvi kulturankban egy kiizdelmes tanulnivalonk még, hogy
kommunikacidonkban a személyt és cselekedeteit szétvalasszuk. Példaul ne azt mondjuk,
hogy egy szerencsétlen alak, hanem azt, hogy nincs batorsaga egy értekezleten az adott
témaban véleményt mondani.

Zoltan sokkal inkabb az egyiittmikodo vezetdi stilust képviseli. Ezzel vette at az embe-
rek vezetését is. Ha viszont a cég jelen életszakaszaban 6 nem ebben a stilusban vezet-
ne, az mar bizony a teljesitmény csdkkenésével is jarhatna. Harcol is a vezetotars-apaval
a kommunikacio javitasa érdekében. Jdmagam azt képviselem, hogy a vita és a tisztelet
nem zarja ki egymast. A konfliktusok kommunikaciojan kell dolgoznunk, hogy azokbol
megoldasi tervekkel allhassunk fel.

Zoltan ,jelen van” a gyar életében, segit, megért, bevonobb vezetd. Szakmai tekintélye
hiteles. Konzultal. Van o6nreflexiéja, onkritikaja. Tudja, hogy amire egy vezetd nem tud
legalabb egy elemi példat adni, azt ma mar nem is vérhatja el. Erzi, és el is mondta a
kdnyvben, hogy az intenziv ndvekedés egyben oOriasi nyomas is a szamara. Most a leg-
nagyobb kihivas, hogy a ,kézi vezérlésbdl” folyamatos valtozasmenedzsmenttel profin
szervezett céget alakitsanak ki. A coach szemléletl vezet6fejlesztés ebben hatékony ta-
mogatast tud nyujtani a kovetkez6 évek munkaihoz.

Ezzel egyidében a nemzetkdzi és a hazai piaci koriilmények és a munkaeréhelyzet sem
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ugyanaz mar, mint példaul 5-6 évvel ezel6tt. Van, amivel Ujbol és masképp kell megkiiz-
denilik. Uzleti megrendeléseik folyamatosan névekednek. Minden féldrészen vannak
partnereik, akik elégedettek. Sokkal tobb gépukkel tudnanak dolgozni, am a munkaerd-
hiany, a megfeleléen szakképzett dolgozdk hianya naluk is né. Na, ez a nagy gond ma.

MILYEN UZENETET HORDOZ EGY MAGYAR VALLALKOZAS FEJLODESENEK,
SIKEREINEK ES NEHEZSEGEINEK TORTENETE A MAI MAGYAR GAZDASAGI ELET
SZEREPLOI SZAMARA?

Régodta mondjuk mar, hogy csak ,a valtozas allandd”! Ma ez a napi valdsag. Kor-

benézni, észrevenni, 6sszefliggésekbe helyezni, kockazatot vallalni, és 1épni, tenni... Mi
ma az Uzenet? Példaul, hogy bizonyos kockazatos nehézségek kapcsan igencsak meg-
fontolandé azt mondani, hogy ,O, volt ez mar igy!” ,Akkor is ment valahogy!” Aktivan és
innovativ szemlélettel kell ratekintenlink az adott helyzetekre, a problémakra. S6t hasz-
nalnunk kell az intuiciét. Megoldasorientaltan mindenbdl a lehetd leggyorsabban fel-

adatlistat kell késziteni. Panasz helyett cselekedni.

Hadd tegyem hozza, hogy a kreativitas alapvetéen dnmagunk megkérdoéjelezésével kez-
doédik: "Biztos, hogy ez a legjobb?” No, ebben bajnokok vagyunk. Ha ezt jol tudjuk hasz-
nalni, ha megoldasi tervvel, a feladatok személyes felvallalasaval és a hatariddk kitlzésé-
vel allunk fel egy értekezletrdl... Es egyiitt-szemlélettel, csapatszellemben, akkor ez OK!
Kézosen a kidolgozasokban, delegalva, megtartva persze a kontrollt is, de konstrukti-
vabb stilusban. Megbecsilni az elkotelezett, tapasztalt, lojalis embereket - bevonni,
meghallgatni, felhatalmazni a fiatalabb generacié tehetségeit is. Hat javasolni azt tudom,
hogy konnyl, am elszantan képviselni, a mindennapi vallalati életben mUkodtetni is

azért nem olyan egyszer(. A kulcsszé viszont: akarom?

Folytonossag és kolcsondsség! Azaz oda-vissza SOS tanulni a generacidknak egymastol
is! Rendszeresen lelilni az alkalmazkodas lelkiletével, és nyitottan a bator beszélgetések
asztalahoz is.

Benn élek a napi szervezeti életben. Hogy milyen vezetdi hozzaallas is kell ma az életke-
pes jovo fenntartasahoz? Hogy latom, mi kell ma?

A valaszt egy idézetbe sUritettem 6ssze, amit mar tanitok is.

.Vagany al4zat! Innovativ hala! Es eszméletlen rugalmassag!”

KOszONJUK AZ INTERJUT ES A MOTIVALO GONDOLATOKAT!
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FILIUS Agnes

V /4]

nline tréner, a vezetol
zségek fejlesztéséhez

Hasznalati utasitas, minden helyzetre!

agyon nehéz meghatarozni, hogy a helyzetfliggd vezetés soran a beosztott

vajon mikor-milyen fazisban van éppen, és a tréningen begyakorolt viselke-

dések kozll melyik a leghatékonyabb. Ebben segit a DISC Leader applika-

cio. SOt, ezen tulmenden még az iranyitott munkavallalok DISC-elemzését
is figyelembe veszi a megfogalmazott utasitas. A rendszer ezen kivil sokféle lehetéséget
tesz elérhetévé, amelyek a tréningen tul is az alkalmazénal maradnak.
A fiatal vezetdk, az Uj szerepikben még bizonytalan szakemberek, vagy az iranyitassal
Ujfajta kapcsolatot épitok szamtalan dilemmaval talalkoznak a fejlédésiik soran. Ha tré-
ningen vesznek részt, nem biztos, hogy ,magatdl” beépil a dragan szerzett tudas. Ha
nincs mellettik gyakorlott mentor, akkor nincs aki ellen6rizze, hogy a vezetdé mennyire
végzi jol, 6sszhangban a megtanultakkal a tevékenységét. Raadasul egyre tobb szervezet
szeretné azt latni, hogy a befektetett fejlesztésnek nemcsak rovidtavon van haszna, ha-
nem ,bent marad a szervezetben” a tudas. A rendszer mikddésérdl és elényeirél Wieland
Veronikat, a Wwieland Kft. szakmai vezetéjét kérdeztiik.

FiLIUS AGNES: MENNYIRE PRAKTIKUS ES HOGYAN HASZNALHATO A
DISC LEADER?

WIELAND VERONIKA: Réanézésreis nagyon egyszerd, letisztult grafikai megoldasa

van a DISC Leadernek. Egy levelezOprogram-szera fellleten a beosztottak egy-egy sajat
fellletet kapnak. Ahhoz, hogy ezt be lehessen allitani, szikséges el6szor az 6 profiloza-
suk. Ezt a szoftver a DISC-mo&dszer keretében hajtatja velik végre. Ha beazonositottak a
viselkedési stilusokat, akkor fol lehet vinni melléjik a kért feladatokat. A beallitdshoz a
munkavallalé hozzaallasat és tudasszintjét skala-szerlen kell megallapitani.

FA: A , TUDJA-E", ES AZ ,,AKARJA-E VEGEZNI A FELADATOT" TiPUSU
KERDESEK SKALAZASA MIKOR A LEGFONTOSABB? HOL A BUKTATO?

WV: A kezds, vagy bizonytalan vezeték nagyon sok kihivassal néznek szembe. Nekil

mindenképp javasolt a helyzetfliggd vezetési metodika elsajatitasa, mert jelentésen kony-

nyebb lesz az emberek iranyitasa ezzel a jol alkalmazott mddszerrel. A helyzetfliggd veze-
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tés olyan szervezeti kulturalis elem, amely azt
nézi a vezetd és a beosztott kapcsolataban,
hogy az adott feladathoz, az adott iddpillanat-
ban milyen modon torténik egy-egy Uj helyzet
feldolgozasa. Mashogy old meg egy helyzetet
egy tanulo fazisban lévd személyiség, masho-
gyan egy gyakorlo, teljesen megvaltozik minden
az alkalmazé ,kezei kozt”, és bizony mast kell

elvarni a rutinos embertél. De a motivalas sem

lehet ugyanaz, hiszen a tanulasi fazisban |évo
e e o , DISC LEADER

ember hihetetlenlil motivalt, de még nem sokat

tud. A gyakorld veszit ebbdl a motivaciobdl, mert atéli az elsé kudarcokat, és nem tudja

kivédeni a ra zddulo nehézségeket, mivel nincs még megfelel6 tudasa ehhez.

A harmadik fazis, mikor mar dsszeszedte a beosztott a sziikséges tudast. Ekkor egészen
masfajta motivacidés eszkdzokhoz kell nydlni vezetdként. Végil a negyedik, a rutin-
fazisban, mikor mar megvan a tudas, és szinte mérhetetlentl lecsékken a motivacio, ak-
kor eljon az a pillanat, amikor ismét ,valami Ujat” kell a vezetének produkalnia ahhoz,
hogy ne veszitse el sem az embert, sem a sok-sok, a vele valé kdzds munka soran kiala-

kult kapcsolatot, és tudast.

FA: MIKOR, MILYEN HELYZETBEN, MIT TUD TENNI EGY VEZETO?
ILLETVE MILYEN VEZETOI BEAVATKOZAS MARAD EL, HA NEM ISMERI
FEL A LEPESKENYSZERT?

WV: a legnehezebb meghatarozni azt, hogy az egyén éppen melyik fazisban van. Ve-

zetofejlesztoként, amikor ezt a modszert tanitottam, abban mutatkozott meg a nehéz-
ség, hogy nincs objektiv eszkéz annak az ellendrzésére, ki hol tart. A vezetd valamire
emlékezett, és készitett ugyan jegyzeteket, de nem lehetett 6sszevetni a munkavallalé
feljegyzéseivel. A viselkedésével meg vegképp nem. Pedig, fontos vezetdi 1épések, cse-
lekvések maradnak el, és megfeneklik emiatt az egész egyuttmikodés. A jo szakembe-
rekre pedig nagyon kell manapsag vigyazni, mert nehéz a potlasuk.

A legegyszerlbb a vezet6 dolga a tanuloval. Motivalni 6t még kilondsebben nem sziik-
séges, elég tamogatni a lelkesedését, de a tudasat fejleszteni kell. Mikor mar megugorja
a beosztott a ,tudatlanok optimizmusanak” a szintjét, még mindig, folyamatosan tanita-
ni kell, és mar hatarozottabb tdmogatésra van sziikség. Es ezen a ponton csuszik el a si-
ker a leggyakrabban. Sok esetben nem veszik észre a vezetdk, mikor keril a beosztott az
alkalmazasi fazisba. Itt ugyanis mindéségi ugrast kell végrehajtani, vezetéként is. A tudas
mar megvan, de Onbizalom-épitésre van szikség, ahol a coaching nagyszer( eszkoz le-
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het arra, hogy k6zosen dolgozzak fel azt, mit is értek el egyltt.

A masik, nagy toréspont a rutinba valo megérkezésnél jon el. Itt ugyanis a vezetonek
mar komolyan delegalnia lehet, és kell is, hiszen szakértévé valik a kolléga. De figyelni
kell arra, hogy példaul kozben ne égjen ki. Ekkor azonban mar nagyon jo,
karriercoaching eszkdzokkel lehet a beosztott motivacidjat, ,tenni akarasat” fenntartani.
Feltéve, ha felismertlik azt, hogy éppen abba a fazisba kerllt ez a kolléga, amelyben erre

van sziiksége.

FA: MILYEN INSTRUKCIOKAT AD A SZOFTVER? MENNYIRE PRAKTI-
KUS, ES EGYERTELMU?

WV: Eza vezetéstamogatashoz kapcsolt kiséréeszkdz azért tetszett meg elso pillantas-

ra, mert atérzem a helyzetfliggd vezetést tanuld vezeté nehézségeit. A ,jo, de mit is pro-
baljak meg, hogy sikeresek legylink?” tipusu gondolkodasra val6 atalldas nem egyszer(.
Ezért segit nagyon az, hogy a szoftver — igazi, online trénerhez mélté modon — jelen van,

és egyértelmU instrukciokat ad. Csak éppen a PC-n keresztul.

,Tanitsd!” — azt, akinek alacsony a tudasszintje, és magas a motivacidja. De, ez 5nmaga-
ban még nem elégséges utasitas, amit a DISC Leandertdl kapunk. Egy profil mellé illeszti
a vezetési stilust, és azt is elmondja, hogy az adott személyt hogyan kell tanitani. Masho-
gyan kell lelkesiteni egy sarga, egy piros, egy kék, vagy zold tipusu munkavallalét. A
DISC + a profilozast tanitja meg, a DISC Leader pedig ezen tulmenden a vezetési stilussal

kombinalja a Jung altal megalkotott személyiségprofilokat.

Az egyes feladatok végén pedig onértékel6
feladatokat is ad a vezetdének, ami szintén
készségfejlesztd hatasu. Ez akar Gnmagaban is
coachingot kisér6 dokumentumma valhat.

Ami pedig még vonzobba tette szamomra a
szoftvert, az a tavolabbi, felhasznalasi potenci-
al. Vezet6i automatizmusokat lehet a segitse-
gével kialakitani, és sajatta tenni. Egy komplex,
feladatkezel6, csapatkezel6 rendszerrél van
sz0, ami egy nagyon komoly, kétiranyd, kom-
munikacios platformként is megjelenik. ,Kezes

joszag”, ami mellett konnyU elkételezédni.
Az idei Coaching Campen is alkalmuk nyilik a résztvevdknek arra, hogy a témahoz csatla-

kozzanak, és So0s Istvan mobil tanulasi szakértd, szakpszichologussal kdzdsen
Otleteljenek az applikacidkban rejlé lehetdségekrdl, kihivasokrol, felhasznalasi modokrol.
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. Els6sorban etikus ember létezik,
és csak ezutan van etikus coach.”

Interji Barnéczki Annamariaval,
az ICF akkreditacioert felelos igazgatojaval

Barndczki Annamaria az ICF akkreditacidért felelés igazgatoja, elnok-
ségi tagja. Feladatai kozé tartozik a nemzetkozi akkreditacioval kap-
csolatos kérdések megvalaszolasa és a coachok tdmogatasa akkredi-
taciés, valamint etikai tgyekben. Esetmegbeszélé csoportokat és
mentor-coachingot is vezet, azaz szakembereket tamogat az eldrele-
pésben. Szerkesztdségiink a hitelességrol és az etikai kérdésekrdl -

beszélgetett vele.

AZ ICF AKKREDITACIOS RENDSZEREBEN KIEMELT SZEREPET
KAP A COACH ETIKA. DE MIT TARTASZ A COACHINGBAN TE, SZEMELYESEN A LEGFONTO-
SABB ETIKAI KERDESNEK?

Szamomra elsésorban etikus ember létezik, és csak ezutan

van etikus coach. A Wikipédia szerint az etika jelentése: észszer(, a j6zan ész alapjan
meghozott optimalis (az adott lehetéségek kozil a legjobbnak itélt megoldas) és helyes
dontés. Az etika tehat nem szabalyokat ad, hanem érték meghatarozoként hasznalhato
szemlélet, viselkedés. Azaz minden szavam, tettem alapja az etikus szemlélet, viselkedés.

Ezek kozil szamomra az elsé és legfontosabb coaching etikai szabaly a ,Ne arts”.

MITOL LESZ VALAKI HITELES A SZAKMAJABAN ? VAN-E KULONBSEG HITELESSEG
KERDESEBEN COACHING ES BARMELY MAS FOGLALKOZAS KOZOTT?

A hitelesség szamomra valodisagot és megbizhatosagot jelent egyszerre. Olyan

szavak jutnak még eszembe, mint biztonsag, bizalom és felel6sség. Ha ezek megvannak,
akkor a szememben hiteles a coach személyisége. Hogy van-e kiilonbség a hitelesség-
ben a coaching és barmely mas foglalkozas k6z6tt? Nem hiszem. Talan annyiban,
amennyire ezek a fogalmak mast jelentenek bizonyos foglalkozasok esetén. Szamunkra,
coachok szamara ezek alapveté értékek, igy a hitelesség bizonyos hivatasokhoz képest
talan még fontosabb.
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MC: HOGYAN FUGG OSSZE A COACHINGBAN AZ ETIKAI SZABALYOK BETARTASA ES A
HITELESSEG?

BA: Az én olvasatomban nincs hitelesség etikus viselkedés nélkil, mert azonnal séril a

bizalom, a biztonsag és a megbizhatdsag is. Kollégak gyakran mondjak, hogy gyakran
beszélek az etikai szabalyokrol és azok betartasarol, néha talan mar unjak is. Viszont azt
is latom, hogy a munkajuk mindségére igényes coachok folyamatosan talalkoznak és
foglalkoznak etikai dilemmakkal. Nem véletlen, hogy az ICF-ben folyamatosan torek-
szlink arra, hogy megteremtsik annak a lehet6ségét, hogy ezekrél az etikai témakrol
beszélgethessiink.

MC: HOGYAN TUDOD MUNKADDAL TAMOGATNI A COACHOKAT HITELESSEGUK NOVE-
LESEBEN?

BA: Az ICF 2016 elején bevezette, hogy a coachoknak akkreditaciéjuk meghosszabbita-

sahoz kotelezéen legalabb 3 6ra coaching etika témaban szerzett ugynevezett CCE
pontot kell szereznilik, azaz ilyen témaju tovabbképzésben kell részt vennitik. Azon tul,
hogy ezt az ICF virtualis formaban, angolul biztositja minden tagja szdmara, a Magyar
Tagozatban megszerveztik, hogy a 2016-0s év soran kétszer is legyen kompetencia f6-
rum etika témaban. Az egyik apriliban Sivo Imre, a téma szakértdje vezetésével, a masik
Osszel és terveink szerint a jovdben is lesznek ilyen programok. Ezen tul az altalam ve-
zetett mentor-coaching folyamatok szerves részét képezi a coaching etika minden eset-
ben.

MC: MIT TEHET EGY COACH, HOGY ONMAGA HITELESSEGET NOVELJE?

BA: Legfontosabb ebben a folyamatos fejlédés, az élethosszig tarté tanulas. Az objek-

tiv, fliggetlen ,megmeérettetés” és

a mindségbiztositas terepe az

. p , egyéni akkreditacié megszerzése
»A hitelesség SZAMOMTa ¢ a tovabbkepzések. De rendel

kezéslinkre all a mentor-coaching,

/4 ° /4 /4
vda lOdlsagOt es a szupervizié és az esetmegbeszé-
lések. Szerintem fontos, hogy él-
/ /4 /4
megbthatosagOt junk ezekkel, és meritsiink bel6lik

nap mint nap.

. »
] elent egy szerre. MC: MILYEN LEHETOSEGEK ALL-

NAK A COACHOK SZAMARA NYIT-
VA AZ ETIKAI NORMAK MEGISME-
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RESERE? HOGYAN KAPHATNAK TANACSOT

VAGY AJANLAST ETIKAI KERDESEKBEN ? ,
LAZ én

BA: Az ICF tagok szamara ez viszonylag

magatol értetédd kérdés. Ahhoz, hogy Olvasatomban

tagga valj, ismerned kell és el kell fogad-
nod az etikai kddexet. Az akkreditaciéra ninCS
valo felkésziilés soran is foglalkozunk a

coaching etikaval. Valamint a Magyar Ta- h . 4
itelesse

gozat honlapjan is olvashatoak kérdések és g

valaszok etikai témaban (http:// .

www.coachfederation.hu/etikai-gyik) Az etlkus

ICF tagok szamara ezen kivil elérhet6 az . ll d P

Etikai Bizottsagunk is. viselkedes
V4 (X

nélkiil,

MIC: ES MILYEN LEHETOSEGEK ALLNAK AZ
UGYFEL RENDELKEZESERE ABBAN AZ ESET- | merTt
BEN, HA UGY ERZI, A COACHING FOLYA-
MATBAN SERULTEK AZ ETIKAI SZABALYOK? azonna l
VAN-E ELIARASI REND ERRE VONATKOZO-

AN? LG
serul
BA: Természetesen van. Ebben is az Etikai

Bizottsag tud az Ugyfél, de akar a coach a blzalom}

segitségére lenni. Amennyiben nem ICF . ,
tag az érintett coach, abban az esetben a bthonsag

annak a szervezetnek az etikai bizottsaga-

hoz kell fordulnia, ahol a coach tag. Fel- éS a megbl,ZhatéSdg

lebbviteli lehetdéségként az Ugyfél és a

coach is a Magyarorszagi Coach- | 1§,
szervezetek Szovetségének Etikai Tanacs-
ado Testuletéhez fordulhat.
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MARTON Moédnika

Azzal dolgozni,
amil vagyok

em régiben a coach képzésinkdn azt talaltam mondani a gyakorld
coachoknak, hogy a coach napi 24 6raban coach, mert ez nem munka, ha-

nem hivatas. Teljesen értheté modon kérdezték dobbenten, hogy mindig
kérdez, mindig fejleszt, minden pillanatban tudatosit? Ez persze tulzas len-
ne, mégis ugy gondolom, hogy mindig aszerint az értékrend szerint kell jelen lennie ma-
ganemberként is, amilyen értékeket és normakat elvar téllink a hivatasunk.

Valahogyan azt gondolom a hitelesség alapjanak, hogy amit kommunikalunk, aszerint
éliink, és dolgozunk. Coachként alapvetd vezérlé értékek az elfogadas, az itéletmentes-
ség, a partneri viszony, az 'OK-OK’-ban levés, a folyamatos fejlédésre vald igény, az oda-
fordulas, az empatia, az alazat, a kivancsisag a masik irant. Azt tartom hiteles coachnak,
aki hiteles ember, aki ugyanazon értékek mentén él, ahogyan a munkajat végzi.

A fejleszt6, tudatositd szakman belll sok szerepben dolgozom, vagyok coach, tréner,

csoport és teamcoach, szervezetfejlesztd, és szakmai képzéseken tanitok leendd

»(...) a coach napi 24 érdban coach,
mert ez nem munka, hanem hivatds.”

coachokat, trénereket. Gyakran megkérdezik, hogyan tudok ennyi szerepben hiteles ma-
radni. Nincs semmi extra triikk. Vannak vezérl6é értékeim, amibdl nem engedek, semmi-

lyen szerepemet illetéen.

Nem csak a vezérl6 értékek, hanem a pontos szerepdefinicid is segit. Megfogalmaztam
magamnak, hogy az egyes szerepeimben mit tekintek dolgomnak. Ezt nagyon pontosan
elmondom az tgyfeleimnek, és transzaparensen banok vellk. Coachként ugy gondolom
a tudatositas a legfontosabb szerepem, hiszen ami tudatosul benniink, az bekertl abba a
repertoarba, amibdl valaszthatunk, legyen az mintazat, belsé parancs, félreismerés, érzés,
gondolat vagy cselekedet. Ha névekszik a valasztasi lehetdségiink, azzal névekszik a sza-
badsagunk. (Koszonet ezért a gondolatért Horvath Tindének.)
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Trénerként Ugy gondolom, az a dolgom, hogy sa-
jatélményen alapuld tapasztalati tanulashoz segit-
sem a résztvevoket. Ezért nem fordulhat el6, hogy
hosszU el6adasokat, prezentaciokat tartsak ilyen
beavatkozasokon, mert a definiciom szerint ezzel
nem tudnék azonosulni.

Sosem kérek olyat csoportoktdl, csoportokban,
amit én ne tennék meg, sosem hasznalok olyan fel-
adatot, amirdl ne lenne sajat élményem, sosem ké-
rem a résztvevoktdl, hogy nyiljanak meg, mieldtt
én nem lattattam magam, és mindent megteszek
azért, hogy pszichologiai biztonsagot hozzak létre
a csoportos és egyéni munkam soran.

3‘Csoportos coachingban arra figyelek, hogy minél

tobb szinten hozzam létre a tanulas lehetéségét:
legyen személyes szintje, csoport szintje, és ha vallalati kornyezetben vagyunk, akkor
szervezeti szintje is. Teamcoachingban arra torekszem, hogy rendszer szint( felismeré-
sekhez jusson a team magaval, a stakeholdereivel és a szervezettel kapcsolatban. A disz-
funkcidikat tudatositsak, és képesek legyenek olyan mikodésre, amely pozitivan hat az

Uzleti eredményességre és a klimara, amit teremtenek maguk koré.

Képzdként, tanarként pedig az a dolgom, hogy tanulast seqitd teret hozzak létre azok
szamara, akik a szakmaban elére szeretnének Iépni. Sokan kérdezik példaul, hogy képzé-
ként nem aggdédom-e, hogy a hallgatéim ,elviszik” a sok év alatt megszerzett
,tudoményomat”, hiszen gyakorlatilag a konkurenciamat képzem. En azt masként latom:
elsdsorban vagyok tanar, és masodsorban uzletember. Ez az elv nem aranyszabaly, de én
emellett tettem le a voksom. A tanar az az ember, aki mindent tudast, tapasztalatot
megoszt a hallgatdival, mert ez a vallalt dolga. Sajat szerepdefiniciom szerint a tanar ezt
teszi, én is ezt varom téle. Nehezen boldogulok azzal az attitiddel, amikor valaki képzést
hoz létre, de visszatartja a tudast, mondvan a versenytarsakat képzi, €s hosszu tavon ez

nem elényds a szamara.

A vezérl6 értékeimen és a pontos szerepdefinicion kivil van még két dolog, amit szem
elott tartok. Az egyik a béség szemlélet. Szerintem a tortaszelet nem lesz kisebb attol, ha
adunk, pont ellenkezéleg, a torta ndvekedni fog. A masik, hogy barmilyen szerepben
dolgozom, a rendszer szemléletemet hasznalom. Egyéni coachként is, hiszen minden
egyén egy rendszer része, minden embernek, csapatnak, megrendelének vannak érin-
tettjei, stakeholderei, akik szempontjait minden esetben feltdrom, tudatositom magam-
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ban és a megrendeldmben, és ezek tudataban dolgozunk
egyutt.
,Sosem kérek

/ Iktol Nem régiben ért véget a PCC felkészitd mentoring fo-
B yat CSOPOTtO <tol, lyamatom, amit évek Ota toltam magam el6tt. Valaho-
CSOpOI‘tOkbCITl, gyan nem éreztem slrgetettseget ezzel kapcsolatban.
amit én ne Sok UGgyfelem volt, sokat jartam képzésekre, ahol megél-
. , hettem a fejlédést, rendszeresen jartam szupervizioba. Az-
tennek meg. tan egy id6 utan arra gondoltam, mégis meg kellene csinal-
ni, de nem tudtam ravenni magam addig, amig nem talaltam
olyan, a belsé motivaciémra hat6 okot, ami mellé valéban el tud-
tam kotelezédni. Egy szupervizio soran megsziletett az a mondat,
amiért ugy dontdttem belevagok, és ezt a célt t4zém ki a mentoring folyamatom céljaul:
az ICF kompetenciak és etika mentén hogyan lehetek olyan médon coach, hogy az esz-
kozok, modellek, tipikus kérdések helyett az integritasom, a hitelességem, a transzparen-
ciam, a bennem megkeletkezett adatok és az ligyfél iranti kivancsisagom legyen a leg-

fontosabb eszk6zém, hogyan dolgozhatok azzal, ami vagyok?

Es ahogyan lenni szokott, ha a cél kikristalyosodik, valahogyan ,razoomolunk” arra az
eréforrasra, ami — ez esetben aki — segit nekiink ennek a célnak az elérésében. Es persze,
ahogy az ember elér egy pontra, rogtén latja, hogy van még tovabb, de a folyamatos

fejlédésben vald hitem és igényem ezt jo hirnek rogziti.

43




ORVENYESI Rita

Amikor a tanitas
hiteles

miota az eszemet tudom, szeretek tanulni. Mar hallom is a kiilsé hangokat:
stréber, pedalgép... S mint ahogy ezek gyerekkorom éta, igy most se érde-
kelnek. A tanulas, a fejlédés, a tudas alapot ad szakmailag és emberileg is. A
tanulasra vald képesség pedig dnbizalmat és erét. Forrasa a kivancsisag és a
megismerés iranti vonzalom, ami évezredeken keresztil vitte tovabb az emberiséget a
fejlodés atjan. A helyzet az, hogy mostanra igényesebb lettem. Igényesebb arra, hogy
mit és kitdl akarok megtanulni. Fontos, hogy hiteles legyen a tanitdbm. Most egy ilyen

tanulasrol irok.

Az ICF idei, Hatarok — Biztonsag — Konfrontacio alcimmel inditott Mesterharmas eléadéas-

sorozatanak nyitd alkalmat Horvath Tiinde MCC mestercoach tartotta.

A Gestalt alapu coaching keretrendszerén belil lathattunk ra arra, hogy a coachingban a
konfrontacié mitdl lesz biztonsagos, amivel az tigyfelliink m(koédni, dolgozni tud, és arra
kerestlik a valaszokat, hogy mitdl félelmetes a konfrontacié a coach szamara. Konfron-
talnak-e néha minket, coachokat az lgyfeleink? A coach és lgyfél rendszerében ki birja
tényekkel, ellentmondasokkal, vagy olyan logikai 6sszefliggésekkel, amik szamara evi-
denciak, masok szamara viszont nem? Hogyan reagal a coach, ha azt hallja az Ggyfelétdl,
hogy nem haladnak elég
gyorsan, vagy nem talalja
elég izgalmasnak az Ule-
¥ seket? Lefagy, bezar,

~ dihrohamot kap, vagy
épp elsirja magat. Nehéz
helyzetek, amit egy
coachnak meg kell tud-
nia tartani, amihez bi-
zony — Tunde szavaival

élve — ,lelki izomzatra”

van szlikség. Coachként




stabilan tudataban
kell lenni annak,
hogy mennyit bi-
runk el, milyen ero- |i§
sek a lelki izmaink.

S erre csak akkor §
van lehet6ség, ha
minél  tobb  én-
résszel keraltnk §
kapcsolatba, és az s

ugyfelink is akkor

ni, ha minél tobb Fg ey <

én-részével hozzuk kapcsolatba, hiszen akkor lesz sok eréforrasa.

A coach és Ugyfeél rendszere akkor tud jol mikddni, ha megfeleléen nyitott, de egyben
biztonsagos, lehatarolt is. A tavolsag tgyfél és coacha k6zott optimalis: sem nem tavoli,
sem nem tul kozeli. Ha ez a rendszer adott, csak akkor futhat neki a coach a biztonsagos
konfrontaciénak. De mitdl lesz biztonsagos a konfrontacié? Az el6készités lagysagatol,
puhasagatol. No meg attdl, hogy a coach jol figyel az lgyfelére, a torténetre, a kiilsé
adatokra, a bels¢ adataira, érzelmeire és a hipotéziseire is. Az Uigyfél valosagat érzékelve
és az ugyfél valosagaba belépve érzékelheti csak, hogy a coacha teljes mértékben meg-
érti és elfogadja 6t. S ez csak Ugy sikertlhet, ha az tgyfél torténete mellett a coach képes
figyelni kettejik rendszerére és dinamikajara is. Csak ezt kdvetéen tud megsziletni a
konfrontacié: lassan, apro kis [épésekkel, finoman.

EIméletben igen egyszer( és atlathatd a modell. Tlinde el6szor esettanulmanyok példa-
jan, majd két akvarium coaching-ulésen is megmutatta, miként néz ki a konfrontacio a
gyakorlatban. Mivel nemrég fejeztem be a Gestalt alapok a coachingban cim( képzést,
most mas szemmel, fékuszalt figyelemmel lattam a két akvarium-tlést. Megnyugtaté ér-
zés volt felfedezni Tlinde intervencidiban az eszkdztar mar jol ismert elemeit. Korabban,
amikor Tundét coacholni hallottam, csak a zsenialis intervenciok sziporkait csodaltam —
tavolbol. Most kozelrdl a rutinos és mesterien hasznalt eszk6zok segitségével vezetett,
de kreativ és kdnnyed coach-munka volt ram nagy hatassal. A kollégak nevében is ko-
szondém, Tunde.
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Szerzoink

DEAK KRISZTINA

Deak Krisztina 13 éve dolgozik kommunikaciés terlleten. EQy multinacionalis szallitévallalat
ugyfélszolgalati csoportvezetdje. Vezetoként sokat foglalkozik a coaching kérdésével
coacheeként és coach szemléletl vezetoként egyarant. Terlletén jellemz6 fluktuacio miatt az Uj
kollégak integralasaban és a ,mindig Uj csapat” Osszetartasaban ennek fontos szerepe van.
Nemrégiben szerzett kdzgazdasz diplomat, diplomamunkajat a coachingrol irta.

FiLIUS AGNES

Az ELTE Szociolégiai Intézetében szerzett diplomat, majd 2002-6ta HR terileten dolgozik. Kiva-
lasztas, szervezetfejlesztés, képzési, teljesitményértékelési, és képzési rendszerek kialakitasa, be-
vezetése, mikddtetése volt az elmult 14 alatt a feladata. Dolgozott kiilsds, és belsds tanacsadoi
pozicidban, a partnerei és megbizdi kis-, kozépvallalkozasok, multik, allami cégek, és non-profit
szervezetek voltak. HR szakujsagiroként 2008-ban kezdett el cikkeket irni. 2011-6ta segithti az
egyéni, és a csoportos fejlesztéssel foglalkozd, komoly szakmai hattérrel rendelkezé szerveze-
tek kiils6 kommunikaciojat.

DR. KURUCZ ATTILA

Teljesitmény- és folyamatmenedzsment specialista, IACM referencia tanacsaddja, Business
coach és mediator. Kézgazdaszként végzett és a komplex vallalati teljesitménymodellekbdl
doktoralt. Mddszereiben is az ontoldgiai coaching és a design-thinking modszereket alkalmaz-
za. Jelenleg szakért6 tanacsaddként és tamogatoként dolgozik. 10 éves tudomanyos és gyakor-
|6 tanacsadoi tapasztalattal tamogatja a vallalatokat és dolgozodikat, hogy hatékonyabban és
kdnnyebben vegezzek munkajukat.

MARTON MONIKA

A Legacy Kft. Ggyvezet(je, szervezetfejlesztd, tréner, coach. Hitvallasa, hogy a szervezetek, a te-
amek, az egyének képesek a valtozasra, képesek a kivald teljesitményre, és arra, hogy mikoézben
kivaloan teljesitenek, dromet, és kiteljesedést élhetnek meg. Kollégaival egyitt azon dolgoznak,
hogy mindezeket tdmogassak a legnagyobb szakmaisaggal, ezért kotelességiiknek érzik, hogy
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folyamatosan fejlesszék azt a képességiinket, amivel a legjobb szolgaltatast nyujtjak tgyfeleik

szamara.

SANDOR JENO

Tréner, kvalifikalt business coach, doktorandusz, pszichodrama asszisztens, a Metropolitan
Egyetem Coach — Uzleti edzd szakiranyu tovabbképzésének szakvezetdje. Egyetemistaként a
non-profit szféraban kezdett el csoportbeszélgetéseket moderalni és fiatalokat mentoralni. Te-
ologus-lelkészként végezett, tanult 2 évig szocioldgiat, majd tovabbképzéseken vett részt, ahol
pszicholdgiaval, csoportvezetéssel foglalkozott. Doktori munkajat gazdasagetikabal irja.

SZABO ZSOFIA

Szervezetfejlesztd, coach, az Ascon Consulting partnere. Immaron 17 éve dolgozik szervezetek-
kel, vezetokkel, csoportokkal. Munkaival a hosszutavu jol-létet, szervezeti hatékonysagnovelést
és személyes integritast tdamogatja. Dolgozik coachként, szervezeti kulturafejlesztéként, cso-
portvezetdként és nagyobb folyamatokban valtozasi konzulensként. Csoportanalitikus és
tranakcio-analizis alapokon dolgozik.

SzUcs NORA

Az expat-coach, business coach, a Simply Abroad létrehozdja. A Budapesti Corvinus Egyetem
vezetés-szervezés szakiranyan és a University of Nottingham munka- és szervezetpszicholégia
szakan szerzett mester szint( diplomat, jelenleg a Bécsi K6zgazdasagtudomanyi Egyetemen
folytat doktori tanulmanyokat és tanit Nemzetkdzi Humanerdforras-menedzsmentet. Szamos
expat-szervezet tagja. Coachingjain és workshopjain az a cél vezérli, hogy tgyfelei minél maga-
biztosabban mozogjanak kulféldon, és szabadon szarnyalasként éljék meg a kulfoldon eltoltott
id6szakot.
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A Magyar Coachszemle
szerkesztosége

DoBOS ELVIRA
ALAPITO, TARS-FOSZERKESZTO

Coach - (izleti edzé diplomat a Budapesti Kommunikacids és Uzleti Féiskolan szerzett. 2006 6ta fol-
yamatosan jelennek meg szakmai cikkei és szakforditasai, rendszeres el6adoja szakmai férumoknak
és konferenciaknak. 2008-t6l 2014-ig a Pécsi Tudomanyegyetem oktatdja. A vezetdi és karrier coach-
ing mellett 2013 marciusatdl munkaerdpiaci reintegraciot eldsegitd tréningeket, egyéni és csoportos
coachingot vezet megvaltozott munkaképességu, illetve hatranyos helyzetli emberek szamara. Egyé-
ni és teamekkel folytatott coaching folyamatokban tébb, mint 2000 éra tapasztalattal rendelkezik.
2016-t6l a Magyar Coach Egyesuilet elndke, a Magyarorszagi Coach-szervezetek Szovetségének
elndksegi tagja.

ORVENYESI RITA
ALAPITO, TARS-FOSZERKESZTO

Kommunikacids szakértd, marketing szakember. Tobb mint hlsz év szakmai és vezetdi tapasztalattal
rendelkezik multinacionalis vallalati kdrnyezetben. Szakterilete a stratégiai tervezés, a kereskedelmi
és marketing szervezetek és munkafolyamatok kialakitasa, fejlesztése, hatékonysaganak novelése.
Szivesen foglalkozik Public Relations feladatokkal is. Coach-diplomajat a Budapesti Kommunikacios
és Uzleti Féiskolan szerezte. A forprofit feladatok mellett a nagyothallok és siketet coaching tamoga-
tasat végzi tarsadalmi felelésségvallalasként. Az Obudai Egyetem vendégoktatdja, az ICF Magyar Ta-
gozatanak elndkségi tagja..

KOVACS PETRA
SZERKESZTO

Petra pszicholégus, 2011-ben végezett a Pécsi Tudomanyegyetemen, feln6tt klinikai és egészség-
pszicholdgia szakiranyan. Angliaban a mindfulness meditacié elméletét és gyakorlatat tanulta. Jelen-
leg kutatoként és oktatdként dolgozik a Pszicholdgia Doktori Iskola Elméleti Pszichoanalizis prog-
ramjan belll. Legkedvesebb terlletei az almok, az emlékezet és az dnismeret. Ezek kozil utobbit
nem csak szakmai szempontbdl tartja izgalmasnak, hanem a személyes élmények lehetdsége miatt
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is. Az elmult években 6nmaga megismerésének Iépcsoit jartaa, sajat hatarait feszegettee, kiprobalt
egyéni és csoportos modszereket is. Célja, hogy megossza az olvasékkal az 6nismeret mindenki sza-

mara jarhaté Utjait szakmai ismeretei és sajat tapasztalataie segitségével.

RuszAK MIKLOS
SZERKESZTO

Egyéni és team coach, tréner, szociologus. Szakteriletei a tarsadalmi folyamatok, szervezetszociol6-
gia, generaciok kozotti egytttmikodés, férfiak és ndk egytttmikodése munkahelyi kdrnyezetben.

A Magyar Coach Egyesiilet alelnoke, a Magyar Coachszemle szerkesztdje, 2012-ben a Pécsi Tudo-
manyegyetem oOraado oktatdja. 2011 6ta segiti megvaltozott munkaképességl emberek tarsadalmi

« s o7

zik.

CSETNEKI CSABA
SZERKESZTO

Mérnoki és tanari diplomaja megszerzése utan éveket toltott szolgalatban a Malévnal, ezzel parhu-
zamosan dolgozott egy felsévezet6i tanacsadd cégnél, valamint hosszu és sikeres versenytancos pa-
lya all mogotte. A lehetetlen lehetévé tétele, a nyitottsag, az Uj nézépont, az akadalyok lekiizdése, a
kdzds munka és a kitartas ez id6 alatt énje részévé valt. Evek 6ta foglalkozik sport mental tréninggel,
coachinggal, business coach diplomdmat a Budapesti Kommunikaciés és Uzleti Féiskolan szereztett.
2014-t6l a Budapesti Kommunikacios és Uzleti Féiskola meghivott oktatéjaként dolgozik, az ICF Ma-

gyar Tagozatanak elnokségi tagja.

TORNALLYAY EVA
SZERKESZTO

K&zgazdasz, Uzleti és karrier coach, team coach, a Kalangu Coaching alapitdja, vilagutazd. Nyugat
Afrikaban nott fel, angol nyelvterlleten, felnottként pedig élt Barcelonaban. Tobb mint 20 évig a
nemzetkozi idegenforgalomban dolgozott, ebbdl 10 évig sajat cége vezetdjeként. Coachként egy
tudatos karriervaltas eredményeként kezdett del dogozni. Munkajaban 6tvozi a mas kulturakbol és
utazasai soran eltanult értékeket, szokasokat, valamint a pszichodrama és a Gestalt coaching eszko-
zeit. Az Alommunka Projekt elinditdja, tarsiré a Dial a Guru - Awaken Your True Potenatial angliai ki-

adasu onfejleszté konyvben.
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