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ABSTRACT

I think, we continously have to search new ways and
methods of executive coaching to improve effectiveness
of development.

I have developed the basics of ,,Positive Psychology
Based Executive Coaching Model”, that you can find in
this article.

I hope that this original model can bring further ideas
into the coaching practice as well.

1. A COACHING

,Sajat élményen alapulo, hosszutavon onjaréva valo
tobb dimenzioju — fejlédési folyamat, mely a tamogatott
személy kornyezetére is aldasos hatdst gyakorol.”

Dr. Kunos Istvan

Az executive coaching jellegzetességeinek bemutata-
san talmenden olyan hozzaadott értéket kivanok terem-
teni, mely kozel egy évtizedes iizleti életben szerzett
tapasztalataimb6l és ugyanennyi egyetemi okta-
toi/kutatdi palyafutdsom soran leiilepedett tudomanyos
eredményekbdl taplalkozik.

Az altalam oktatott és kutatott — a vezetéstudomanyhoz
szorosan kapcsolodo — teriiletek, igy a személyiség- €s
vezetOfejlesztés, a szervezetfejlesztés, a konfliktuskeze-
1és, a problémamegoldas, a viselkedéskutatas, a veze-
tés- és szervezéstudomanyok, a szervezeti kultira vagy
a vezetésfejlesztés egy kis kreativitdssal — sokszor a
nagy felismerések Ooromével — a coaching vilagaba
hatékonyan atiiltethetdk.

Kiilondsen nagy jelentdséget latok az eddig elkiiloniil-
ten kutatott tudomanyteriiletek (pl. humaénetologia,
pozitiv pszichologia) integralasdval eldalld interdisz-
ciplinaritds tudatos megteremtésében. Sajat felelGssé-
glinknek tartom az efféle lehetdségek mieldbbi feltara-
sat és gyakorlati hasznositasat.

Véleményem szerint a coach 6rome az iigyfele megvi-
lagosodasabol kell, hogy fakadjon, ami
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pedig annak sziikebb-tagabb kérnyezetén keresztiil az
egész tarsadalomra jotékony hatast gyakorol ...

1.1. Az executive coaching sajatossagai

Az elso részben az executive coaching meghatarozasan
tul kitérek azokra az elvi és mddszertani sajatossagokra,
melyek véleményem szerint rokonitjak mas ideologiak-
kal, eszmerendszerekkel.

Ezt kovetden ravilagitok azokra az 0j, hozzdadott érté-
ket képviseld gondolatokra, melyek egy kis Gtletesség-
gel a gyakorlatba is konnyen atiiltethetok.

1.2. Kiilonféle definiciok

Az executive coaching sem kivétel a definiciok tomke-
legét felvonultatd fogalmak koziil. Az alabbiakban a
szamomra lényeginek tekintett meghatarozasokat sze-
dem csokorba:
Az executive coaching egy folyamatos, lépésrol-
lépésre halado tanulasi folyamat, mely a vezetd szama-
ra lehetové teszi, hogy novelje a sajat — és ezaltal a
csapata —munkateljesitményét.”

Harris (5.)

Az executive coaching egy tamogato kapcsolat, mely
egy vezetoi hatalommal és felelosséggel rendelkezd
ligyfél és egy tamogato kozott jon létre, aki viselkedéses
technikak és modszerek széles tarhazat alkalmazva
segiti tigyfelet a kozosen megallapitott céljai elérésében.
Ezek eredményekeént nd a vezeté szakmai teljesitménye,
személyes megelégedettsége és mindennek kovetkezte-
ben a szervezeti teljesitmény is.”

Kilburg (7.)

Az executive coaching egy gyakorlatorientalt tanuldsi
folyamat, melynek soran a coach olyan fontos visszajel-
zesekkel latja el tigyfelet, melyekre normal koriilmények
kozott valosziniileg soha nem keriilne sor.”

Hall-Otazo & Hollenbeck (4.)
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Az executive coaching lényege, hogy elmozditsa a
vezetot a jelenlegi dallapotbol oda, ahol lenni szeretne,
kiilonds tekintettel a sajat és munkacsoportja teljesit-
ményére, valamint személyes karrierjére.”

Evered & Selman (3.)

Az executive coaching tulajdonképpen egy konkrét

teljesitményadatokon alapuld iranyitott beszélgetés,

mely folyamatos teljesitménynévekedést eredményez.”
Kinlaw (8.)

,Sajat élményen alapulo, hosszutavon énjarova valo —
tobb dimenzioju — fejlodési folyamat, mely a tamogatott
személy kornyezetére is aldasos hatast gyakorol.”

Dr. Kunos Istvan (a szerzo)

Az el6zoekben ismertetett definiciok — sokféleségiik ellené-
re — rendelkeznek azzal a kozds alapgondolattal, miszerint
barmilyen célt is tiizzon ki a vezetd, a teljesitmény novelé-
séhez altalaban viselkedésvaltozasra van sziikség. Ennek
elérése, valamint a j6vében is megmarado reflexios képes-
ség kialakitasa, onjarova tétele az, ami véleményem szerint
a coach egyik legnagyobb feladata, felel6ssége.

1.3. Elvi és modszertani rokonsagok

Azt hiszem sokan egyetértiink abban, hogy a coaching
egy vilagos, jol megszerkesztett, keretrendszerbe foglalt,
gyakorlatorientalt tudomanytertilet. A mara sokak sza-
mara hozzaférhetévé tett — boséges mddszertani reper-
toart is felsorakoztatd — folyamatmodellek alapja, esz-
merendszerének felsébbrendli céljai szamomra bizo-
nyos szempontbol hasonlosagot mutatnak példaul a
buddhizmussal, metodikajat tekintve pedig a kotetlen
fantaziaserkentd modszerekkel.
Utobbi esetben a coach hasonloan viselkedik mint egy
,,brainstorming”-ot levezetd moderator, akinek a szemé-
lye mondhatni mindvégig a hattérben marad. Nem egy
exhibicionista modon viselkedd, elsdsorban dnmagat a
kozéppontba allitani kivand személy, aki megmondja,
hogy mi a teend6. Sokkal inkdbb masodlagos szerepld
aki, informéciot gyljtve segit, mintegy metodikai és
szocio-emociondlis tamogatast nyujtva ahhoz, hogy
tgyfele a ,,megvilagosodas” utjara Iépve dnmaga fedez-
ze fel a célja(i) eléréséhez vezetd utat.
Az el6bbivel vald rokonsagot pedig abban latom, hogy
eszmerendszereiket tekintve megfigyelheté a kiilonféle
iskolakban és korszakokban alkotd ,,mesterek” iizenetei-
nek OsszegyUjtése és alkalmazasa. Mindkettd legfébb célja
a megvilagosodas, a harmonia, a fejlodés kiteljesitése, ugy
a kisebb entitasok, mint a tarsadalom szintjén értelmezve.
Ahogy a buddhizmus sem tartozik az ,,agressziv”’ vallasok
kozé — megmutatja magat, de nem ir el6, nem kér kizaro-
lagossagot —, ugy a coaching sem ilyen a maga nemében.
A parhuzam megvilagitaséhoz ime néhany buddhista
gondolat:
,,Az ember nem vaig neki a Himaldjanak anélkiil, hogy gon-
doskodna egy vezet6rdl, aki ismeri az évszdzados utakat.”
Jack Kornfield (6.)

6. SZAM

., Eletiink legfontosabb dolgai nem rendkiviiliek vagy
grandiozusak.

A legfontosabbak azok a pillanatok, melyekben ugy
erezziik, hogy valaki megérintett.”

Jack Kornfield (6.)

. Erzelmeinkhez valé viszonyunk az, ami lelancol, vagy
felszabadit benniinket.”
Jack Kornfield (6.)

., Hibas kérdést fel nem tenni annyit tesz, mint ébernek
maradni.
Mindez feltételezi tobbek kozétt a kello visszafogottsagot,
valamint hogy észrevegyiik, mit mondjunk és tegyiink.
Minél inkabb dsszefiiggéseiben figyeljiik érzelmi reakcio-
inkat és megismerjiik miikodésiiket, annal konnyebb tar-
tézkodnunk tlik. Igy az éberség, a lassitds és annak fel-
ismerése, hogy mi torténik koriilottiink, életmodda valik.”
Pema Chodron (2.)

,»Mindenki maga irdnyitja a sorsat;
Mi magunknak kell megteremteniink boldogsagunk
okait.
Csak mi tartozunk ezért felel6sséggel, senki mas.”
XIV. Dalai Lama (1.)

A valodi boldogsag eléréséhez sziikség van a vilagra
vetett tekintetiink és gondolkodasmodunk megvaltozta-
tasara.”

XIV. Dalai Lama (1.)

1.4. A parhuzamok hasznositasaban rejlo lehetoségek

Tekintettel arra, hogy az el6z6 pontban kifejtett hasonlosa-
gok ugy szemléletmodban, mint modszertanilag eléggé
kézzelfoghatonak bizonyulnak, a sajat coaching koncepci-
om kifejlesztésénél torekedni fogok olyan kérdések meg-
fogalmazasara, melyek a buddhizmus eszmerendszerébol
bizonyos elemeket atemelve segithetik iigyfeleimet a
»megvilagosodasban”. Itt nem arra gondolok, hogy akar az
igyfeleimnek, akar nekem buddhistava kell valnunk,
hanem arra, hogy a meglévé coaching-szemléleten feliil
valami olyat probaljak meg hozzatenni a jol bevalt mod-
szerekhez és megkozelitésekhez, mely egy — sok tekintet-
ben ko6zos f6ldbdl taplalkozd —, de mar régebben taposott
ut bolcsességeinek jarulékos felhasznalasaval teremt hoz-
zaadott értéket.

Es hogyan képzelem el mindezt a konkrét gyakorlatban?
Azon tulmenden, hogy a jelenlétemmel, a testbeszédem-
mel és a kérdéseimmel is igyekszem atitatddni az elébb
emlitett tanok altal, az tigyfeleknek adando hazifeladatok
kozott tervezek szerepeltetni kiilonféle — az adott helyzet-
hez ill6 — buddhista iizeneteket, gondolatébresztés, interp-
retalas, feldolgozéds és egyéb céllal, ezzel tartva tiikrot,
segitve a megértést vagy éppen a raébresztést.

A moderatori szereppel valo hasonlosaggal kapcsolatban
pedig abban a szerencsés helyzetben vagyok, hogy tobb
mint tiz éves elméleti és gyakorlati tapasztalattal rendelke-
zem ezen a téren. A szamos hazai kis-, kdzép- és nagyval-
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lalatnak, kiilfoldi vegyesvallalatnak vagy éppen a Magyar
Koztarsasag Renddrségének végzett, szervezetfejlesztést
c€lzd csoportmunka soran kdrvonalazodott bennem egy
empirikus, tapasztalatokon alapul6 kép, mely sokat elarul
az ilyen szituacidkban gyakran eléforduld tipikusnak
mondhatd vezetdi és beosztotti viselkedésmintakrol, azok
varhato valaszreakcioirol, valamint a mindezek altal el6-
idézett kovetkezményekrdl. A tipikus, elére bejosolhatd
coachee viselkedésformak felszinre torése, vagy éppen
meg nem jelenése olyan indikatorként szolgélhat, melyet
egy magara ¢€s az ligyfelére nézve kicsit is igényes coach
nem hagyhat figyelmen kiviil.

Végiil meg kell emlitenem, hogy az altalam évek oOta
oktatott/kutatott és a gyakorlatban is alkalmazott sze-
mélyiség- ¢€s vezetésfejlesztés, konfliktusmenedzsment,
problémamegoldas, vezetés-szervezés, vagy szervezeti
kultura témakdreiben vald jartassag megnyugtatd ,,mu-
niciot” biztositanak szdmomra ahhoz, hogy coachként is
kell6 magabiztossaggal szalljak ringbe a piacon.

2. AZ EXECUTIVE COACHING FEJLESZTESI
LEHETOSEGEI

Ebben a fejezetben sajat otleteimet, elképzeléseimet
mutatom be az executive coaching tovabbfejlesztésére
vonatkozoan. Kutatoként tobb mint egy évtizede foglal-
kozom a vezetéstudomanyhoz kapcsolodo, otleteléstdl a
gyakorlati megvalositasig terjedd, hozziadott értéket
teremtd fejlesztések kidolgozasaval és alkalmazasaval.

2.1. A fejlesztés lehetséges iranyvonalai

A polihisztorok ideje mondhatni régen lejart, az iparban, a
szolgaltatd szféraban, a kutatasban, igy az orvostudomany-
ban is specializalédtunk. Ma mar nem szivesen fekiidnénk
egy olyan sebész kése ala, akirdl ugy hirlik, hogy nagyon jo
belgyogyasz, reumatoldgus €és borgyogyasz is egy személy-
ben, mert egyszertien tudjuk, érezziik, hogy ez lehetetlen.

A nagyfoku specializacié ellenére — vagy talan éppen
azért (?) — azonban sokszor gy tlinik, hogy ismét fel-
meriil az igény a tudasunk egyfajta szintetizalasara.
Gondoljunk csak Einsteinre, aki szerette volna — de
sajnos nem sikeriilt neki — egyesiteni a relativitaselmé-
letet és a kvantummechanika vilagat. Abban reményke-
dett, hogy ily modon el6all egy olyan elegans, koherens
rendszer, ahol nincsenek kivételek, szingularitasok, s
egyszeru képletekkel leirhatova valik a valdsag.

En a hozzaadott értékteremtés egyik lehetdségét abban
latom — a coachingban, és mas tudomanyteriileteken is
—, hogy szintetizaljuk az eddig elkiilonitetten kutatott
diszciplinak legfrissebb kutatasi eredményeit, mégpedig
oly mddon, hogy eldszor is €szrevessziik a kapcsolodasi
lehetdségeket, és olyan 0j modelleket alkotunk, melyek
a gyakorlatba is eredménnyel atiiltethetok. Valojaban
csak akkor ddlhetiink igazan hatra, ha mindezt végig-
csindlva a kornyezet is visszaigazolja sajat igényeibdl
eredd elvarasaikat.

2.2. Konkrét javaslatok

Doktori disszertdciomban a humanetologia

Személyes és szervezeti fejlodési igény

és a vezetéstudomany szintetizalasaban
rejlé  lehetdségeket kutattam, melynek

Az executive
coaching vilaga

A pozitiv pszicho-
logia vilaga

eredeti Otletre épiilé Iétjogosultsagat, kon-
cepcidjat, modellezését a gyakorlati alkal-
mazas sikere is visszaigazolta. Késébb a
pozitiv  pszichologia azota felfedezett
eredményeivel kezdtem kiegésziteni a
képet.

Hasonl6 logika mentén, ez az adaptacid

Relevans (kapcsolddo) teriiletek meghatarozasa

az executive coachingra is elvégezhetd
(lasd 1.abra).

U

Sajnos, itt mar csak terjedelmi okokbol
sem vallalkozhatok a ,nagy utazas”
részletes élménybeszamolodjara, de izeli-

Alkalmazasi lehetdségek feltarasa

téként vazolom azt a modellt, melynek

14 U

N

segitségével a megvaldsitas — egy kis
kreativitassal — mar konnyebben reali-
zalhato ...

Rendszerspecifikus
ténvezdk

Koncepcionalis
ténvezdk

Folyamatspecifikus
ténvezdk

Integralas, harmonizalas

Gyakorlati alkalmazas
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1. dbra Pozitiv pszichologia-alapu

executive coaching-modell (a szerzo)
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Idealis esetben, a fejlodni vagyd vezetd és a hasonld
célokkal bird szervezet igénye egy iranyba mutat (lasd
1. abra). Ez a kozos cél a fejlodési folyamatba integral-
hatja mind az executive coaching, mind a pozitiv pszic-
hologia vilagat.

3. OSSZEFOGLALAS, KONKLUZIOK

Cikkem elején megfogalmaztam a sajat coaching defi-
nicidmat, vazoltam a célkitlizéseimet, rairanyitottam a
figyelmet a megszokottol kissé eltérd nézépontokra,
majd igyekeztem olyan inspiracioval szolgalni, mely az
eddig még ki nem taposott osvények felfedezésére csa-
bit. Magam is torekszem ezt az utat jarni, megtalalni azt
a coach-stilust, amely az igények kielégitésén tul a
személyiségemmel is harmonizal. Teszem mindezt
annak a reményében, hogy a belsé motivaciobdl taplal-
koz6 coaching nem csak a ,kivalasztottak”, hanem a
kornyezetiikon keresztiil akar egész tarsadalmak életét
is képes boldogga tenni ...

A bemutatott kutaté munka a TAMOP-4.2.1.B-10/2/
KONV-2010-0001 jelti projekt részeként az Eurdpai
Uni6 tamogatasaval, az Europai Szocialis Alap tarsfi-
nanszirozasaval valosul meg.

10 6. SZAM

4. IRODALOM

[1.] XIV. Dalai Lama: Bolcsességek (idézet), Alexandra,
Budapest, 2003.

[2.] Chodron,P.: Bolcsességek (idézet), Alexandra,
Budapest, 2003.

[3.] Evered,R.D.-Selman,J.C.: Coaching and the art of
management, Organizational Dynamics,
18Hall,D.T.-Otazo,K.L.-Hollenbeck,G.P.:  Behind
closed doors: What really happens in executive
coaching, Organizational Dynamics, 27(3), 39-53

[4.] Harris,M.: Practice network: It is an executive
coach, Industrial-Organizational ~ Psychologyst,
36(3), 38-42.

[5.] Kornfield,J.: Bolcsességek (idézet), Alexandra,
Budapest, 2003.

[6.] Kilburg,R.R.: Executive coaching, APA, , 2000.

[7.] Kinlaw,D.: Coaching, McGraw-Hill, New York,
1996.

GEP, LXIIL évfolyam, 2012.



