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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http://coachszemle.hu/lapszamletoltes/finish/1-pdf/362-szakmai-kivalosag-professzionalizacio-magyar-coachszemle-2015-2
http://coachszemle.hu/lapszamletoltes/finish/1-pdf/362-szakmai-kivalosag-professzionalizacio-magyar-coachszemle-2015-2

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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