MADAI Kriszta - KALLAY Natalia

A COACH SZEMLELETU
VEZETES PILLEREI

ehéz beismernilink, hogy hidnyosak az ismereteink olyan dolgokrél, ame-
lyekhez értentink ,kellene”: hogyan lesziink j6 vezetdk, hogyan tesszik
sikeressé Uzleti tevékenységlinket. Még nehezebb gyakorolnunk nap
nap utan azokat a dolgokat, amelyekben nem érezziik magunkat igazan
jonak, nem érezzilk magunkat biztonsagban, nem tartjuk azokat az erdsséglinknek.
Mikodzben fejlédésiinkhdz éppen az sziikséges, hogy olyan tevékenységekben is javul-
jon a teljesitménytink, amelyek nehézséget okoznak.

Anders Ericsson szerint:
+Amikor a legtdbben gyakorolnak, olyan dolgokra fékuszalnak, amelyeket mar
ismernek, amelyekrdél tudjak, hogyan kell elvégeznilik. Az akaratlagos gyakorlas
ettdl merdben eltérd. Ugyanis jelentds fokuszalt és idoben fenntartott eréfeszi-
tést kovetel, hogy jol tegylk, vagy hogy egyaltalan tegylk az Uj dolgunkat,
hasznaljuk valamelyik Uj készséglinket.”

Széles korl kutatasok alapjan egyre inkabb valdszinUsithetd, hogy Uj dolgok igazi
szakértoivé csak akkor valhatunk, csak azaltal fejlédhetiink, ha felismerjik, hogy mi
okoz nehézséget, és olyan dolgokat is tudatosan gyakorolunk mindennap, amelyek-
ben javulnunk kell. Ahhoz azonban, hogy a tanulas sikere igazan lefordithato legyen,
mintegy kiinduld feltételként egyrészt fontos elhinnlink, hogy a fejlédés, a valtozas
elérébb visz, masrészt fontos, hogy kdzben 6nbizalmat, biztonsagot, batorsagot me-
ritsink abbdl, hogy erdsségeinkre épitve, azokra tamaszkodva mikodjink.

A tarsadalmi-gazdasagi és szervezeti valdsag valtozasaira reagalva a coaching szemlé-
let mara a hatékony szervezeti mikddést célzd vezetdi eszkdztar elengedhetetlen ré-

szévé valt.

Ennek oka, hogy a szervezetek és a szervezeti tagok kdzotti stabil, tervezhetd pszicho-
logiai-kapcsolati szerz6dés bizonytalanna, atmenetive valt, igy a hagyomanyos vezetdi
hozzaallas egyre kevésbé tudja betdlteni funkcidjat. A folyamatos valtozasok kozepet-
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te a szervezet kilénbdzd szintjein a munkavallalok részvételének, hatékonysaganak biz-
tositasa egyre inkabb a fenntarthato fejlodés és a kompetitiv elony alapjava valik. Ma az
aktualis szervezeti kérdések kozott a hatékonysagon kivil egyre inkdbb megjelenik a
megtartas, a well-being, a kooperacio elsébbsége, és a valtozasra vald gyors reagalas ké-

pessége. Ezt az atalakulasi folyamatot

COACH SZEMLELET[”J gyorsitja a szervezetekben az Y generacid
VEZETO

megjelenése, amely a korabbi nemzedék-

tol eltéré hozzaallassal és készségekkel

ACEICRAEERES SRR van jelen a munkahelyi kérnyezetben. A

vezetésben tehat a hangsuly eltolédott a
szervezet és a szervezeti tagok kapcsolata
és a valtozasban valé viselkedésiik meg-
értese felé.

Vezet6ként dolgozni Osszetett tevékeny-
ség, mely a stratégiaalkotastol kezdve a
napi operativ feladatok végrehajtasan ke-
resztlil az emberek iranyitdsaig szamos

|NTERPERSZUNA“S A LRES B kiilonbszé teriletet foglal magaban. Ha

- - valakit megkérdeznénk, hogy mit csinal
0z a tudds és feltételezés, hogy a tobbiek is jot B S , i

akarnak egy vezetd, az illetd bizonyara azt vala-

VAN AN GOV T S A o) el el telie)q g szolna, hogy a beosztottakat iranyitja, el-

tisztdn ldthaté kévetkezd lépések lendrzi, utasitasokat ad nekik; ha jo a tel-

nyilt és észinte feedback jesitmény, dicsér, amennyiben pedig

rossz, akkor elmarasztal, elbocsat. Azon-

ban létezik a vezetdi funkcidnak egy ma-
sik nagyon fontos része, amelyik egy fe-

A SZERVEZET SZINTJEN

kézos felsvezetdi elhatdrozds — vdltozdskévetés

[Uletes szemlélé szdmara talan kevésbé
érzékelhet6. Ez nem mas, mint az érzel-
mekkel operald, a beosztottat a donté-

a cél megvaldsithatésdgaba vetett bizalom

o . . sekbe vono, 6ket fejlesztd vezetdi maga-
annak értése, hogy 1. mi a coaching

tartas, mellyel a vezet6 képessé teszi az

2. hogy mikor hasznos eszkéztdr és mikor nem

, - embereit az 6nallé dontésekre és problé-
3. mi a szervezeti cél vele

mamegoldasra, az esetleges utddlasra,
valamint a fellgyelet nélkili munkavég-

zésre. Azaz, a vezetd él a hatalmaval annak érdekében, hogy a csapatot a cél iranyaba
mozgositsa, a feladatok végrehajtasa mellett kezeli a kapcsolatok szintjét, és gondosko-
dik a megfeleld energia és a jovokép kialakitasardl, atadasardl és elfogadtatasarol.
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A fenti elemeket fokuszba helyezé Ugynevezett coaching tipusu vezetés nemcsak veze-
toi stilus, hanem egyuttal egy vezet6i hozzaallas, szemlélet is. Kézponti eleme, hogy a
dolgozdknak szabadsagot ad: folyamatos parbeszédet folytatva bevonja 6ket a donté-
sekbe, és megadja nekik a valasztas lehetdségét. Olyan kornyezetet alakit ki, amelyben a
dolgozok tamogatdkozegben fejlddhetnek és tanulhatnak, ahol mindenki fontosnak érzi
magat és tudja, hogy szlikség van ra, része a vallalat jovdjének, és inspirald feladatokat
talal maganak.

A korabbiakkal 6sszehasonlitva ez a vezetési stilus elsésorban abban hoz Ujat, hogy a
vezeté munkara fogja és cége hasznara forditja az emberekben rejlé lehetdségeket, ké-
pességeket, energiat és belsé motivaciot. A coaching tipusu vezetés esetén ndvekszik az
egyeéni felel6sségvallalas, a kreativitas, az innovacié és a teljesitdképesség a dolgozdknal,
a vezetd pedig szamos operativ feladatatdél megszabadulhat, hiszen feladatait delegal-
hatja a beosztottainak.

A coaching szemlélet( vezetési kulturara valo atallas soran a coach-készségek tréninge-
zésének fontossaga mellett arrol elég kevés sz6 esik, hogy mik az eldfeltételei akar
intraperszonalis és interperszonalis, akar szervezeti szinten annak, hogy a coaching
szemlélet(l vezetés hosszu tavu értékeket hordozva valosuljon meg. Milyen mérfoldko-
vek kisérik azt a tanulasi utat, amellyel azok a vezetdk szembesiilnek, akik a szemléletval-
tas elkotelezettjei?

Tobb mint egy évtizedes felsévezetdi coaching és szervezetfejlesztési munkank tapasz-
talata alapjan O0sszegyUjtottik azokat a gyakorlati szempontbdl fontos fokuszpontokat,
amelyek a coaching szemléletl vezetés és szervezeti kultura kialakitasaban és megerdsi-
tésében a valddi elmozdulas kulcstényezai.

Az egyén szintje

A valtozo kornyezetre reagalva megvaltozott a vezetdk feladata. A legfontosabb aktualis
vezetdi kihivasok kozott jelenleg kiemelkedden fontos a belathatatlan jovoretervezes és
a valtozasokra valo mobilizalaskepessege. Vagyis a modern vezet6 feladata mar nem-
csak a vilagos célok kijelolése, hanem annak képessége is, hogy a csapatot elkotelezette
tegye a célok irant. Mindennek eredménye pedig a valtozashoz sziikséges energia
mobilizalasa.

Az egyén szintjén egyre kevésbé fontos a szervezet struktlraja, az egyes szereplék
feladatkore és a munkaszervezés folyamata. Helyettiik az valik egyre inkabb relevanssa,
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hogy a szervezeti tagok hogyan
ertelmezik ezeket, és hogyan kom-
munikalnak réluk. Az értelmezes és a
kommunikacié az egyén sz(roin
keresztul keletkezik, ami a sajat ta-
pasztalatokkal kiegészilve létrehozza
a szervezetben az egyeéni
narrativakat.

Egyre inkabb az valik fontossa, hogy
megtalaljak a kozose rtelmezeési
kereteket, és tematizaljak a
kapcsolodo erzelmi faktorokat.
Ehhez a megfelel6 tér és idd biztosi-
tasa pedig vezetoi feladatta valik.

Ha nem alakul ki eros szervezeti
identitas és ko6zos értelmezési keret
az egyén szintjén, a szervezet
Jtoxikussa” valhat, és az egyeni
frusztraciok, feszultsegek gatolhatjak
a szervezetek mindennapi
muUkodését. Ez leggyakrabban a
munkatarsak ~ kommunikaciojaban
(pl. a folyosoi pletykakban, a ,nem
halljak meg, amit mondok” jelenség-
ben, az Uj folyamatok, kezdeménye-
zések automatikus megkérdojelezé-
sében, nyilt vagy burkolt ellenallas-
ban) érhetdé tetten. A gyakran

hianyos informaciok miatt a vezetok
viselkedése is toxikussa valik. A szervezetben széles kor( bizalomvesztés alakulhat ki

akar egymassal, akar a vezetdkkel, de még az eldallitott termékkel szemben is.

Ezzel szemben bizonyitottan a hatékonyan mikodo szervezetek zaloga az 6szinte, nyilt
feed-backkultura, és a teljes szervezeten ativelo ,coaching-stilus” —vagyis a fentiek-
ben megfogalmazott k6zos értelmezési, szemléleti keret —fokuszba allitasa, ami mar el is
vezet a kovetkezo szinthez.

Interperszonalis szint
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A kapcsolatok és interakciok valdjaban ugyanugy személyiséglink egy dimenzidjat adjak
(cselekedeteink, gondolataink és érzelmeink mellett). Hogy mit gondolnak rélunk, hogy
az egyes helyzetekben mit mutatunk meg személyiségjegyeinkbdl, mind azt alakitjak,
hogy mi magunk hogyan vélekedlink 6nmagunkrol.

Az egyén szintjén leirt célok elérésében az segiti a vezetét, ha megerti a beosztottak
fejlodesi igenyeit, és tamogatja kepességeik kibontakoztatasat. Vagyis képessé va-
lik tamogatast nyujtani abban, hogy munkatarsai a legtobbet hozzak ki magukbdl.

Ehhez sziikséges az az attitlid, amelynek kozéppontjaban a koriilottiink levok szolgalata
és az alazat all, ami nemcsak a feladatra, hanem a beosztottakra fokuszalt, vellk
lojalis hozzaallast és kongruens szemelyiseget feltételez.

Mindehhez olyan kornyezetet kell az interakciokon keresztil teremteni, amelyet az opti-

mizmus, a remeny, a lelkesedes, a jatekossag és a humor jellemez.

Szervezeti szint

A coaching ROI elvont fogalmakban (pl. jollét, elégedettség, motivacio, nyilt kommuni-
kacio, csapatszellem, Oszinteség) jelentkezik, a megfoghatébb munkaer6-megtartas
vagy id6hatékonysag-javulas mellett.

Furcsanak tlinhet, de tapasztalatunk szerint alapvetéen meghatarozé sikertényezé, hogy
értsék és megértsék az emberek, mit jelent a coaching. A fogalomtisztazas elkerilhetet-
len.

Ugyanilyen fontos a vezetdi szerepek sorrendjének tisztazasa.

A vezetonek tudnia kell kezelni a
tobbfajta szereppel, interakcioval jaro
komplexitast.”
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Els6dleges, hogy vilagossa valjanak a teljesitményelvarasok, és minden szinten
meggyozodjink arrol, hogy a munkavallalok elkotelezodnek az Gj iranyba. Tudniuk kell,
hogy kinek mikorra és milyen feladatot kell elvegeznie, illetve ehhez mekkora dontesi,

esetleg retorzios jogkorrel rendelkezik.

A munkavallalok elkotelezodése alatt azt értjik, hogy egyéni, szervezeti egység szinten is
mindenki érti a célt, érzelmileg azonosul a céllal (lehetove teszik, hogy barki kifejezhesse

fenntartasait), illetve lépéseket tesz a cél megvalositasa felé.

Masodlagosan fontos és hosszu tavu cél, hogy a szervezeten belll mindenki fejlédni tud-
jon a célok minél sikeresebb elérése érdekében! Ennek Utja az eroforrasok tudatositasa
és megerositése, illetve a tamogatas és kihivas megfelelo alkalmazasa, melynek része a

képességbeli vagy onbizalomhiany kezelése is.

Ugyanakkor a vezetok gyakran alulértékelik annak fontossagat a beosztottaik coachingja
soran, hogy ok egyuttal a beosztottak vezetoi. Ez zavart okoz. A vezetonek tudnia kell
kezelni a tobbfajta szereppel, interakcioval jaro komplexitast. Mikozben a vezeto
elsodleges felelossége, hogy a beosztottat motivalja az eredmények elérésére, a coach
tamogatja a beosztottakat abban, hogy elérjék a kitlzott célokat. A coaching nem he-
lyettesitheti a teljesitménymenedzsmentet, valamint nem a manipulacié modern eszkdze

(,ha coacholom, talan megcsinalja, amit akarok”).

Végll fontos hangsulyozni, hogy minden szervezeti valtozast, kultUraépitést célzé pro-
jekt legfontosabb faktora az id6. Id6 kell az

PR a Coaching eredmények kivarasara, valamint arra, hogy tu-

relmesek maradjunk onmagunkhoz és

t{pusﬁ vezetés kdrnyezetiinkh6éz is addig, mignem egy Uj

eszkdztar a mindennapjaink részévé valik. Tap-

nemcsak vezetéll asztalataink alapjan a coaching szemlélet(i vezetés

hosszabb ideig tartd beszélgetésekhez, lassabb

StflLtS h&lTlEm szervezeti folyamatokhoz vezethet, mint az
/

utasitas alapu vezetés. 1d6 kell ahhoz, hogy me-

egyﬁttal egy ghallgassunk masokat, és kozos dontéseket hoz-

zunk. Az embereknek id6 sziikséges ahhoz is, hogy

e elhiggyék, megszokjak: véleményik, otleteik ér-

vezetol , , T
tékesek, fontosak, és megtanuljak batran kifejezni
azokat.

hozzaallas,

4 N Amennyiben a barmely szituacionak létezik egysze-
szemlelet 1s.

rd, kénnyl és gyors megoldasa, hajlamosak vagyunk

azt valasztani. Az emberi természet része, hogy nagy
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,A coaching
nem
helyettesitheti a
teljesitmeny
menedzsmentet,
valamint

nem a
manipulacio
modern

eszkoze.”

energiaigény feladatokat nehezebben hajtunk
végre. A és B pont kozott legtdbbszor a
legkdnnyebben jarhatd és ismert utat valaszt-
juk. Természetiinkbdl addéddan tirelmetlenek
vagyunk, a siker jeleit mihamarabb latni akar-
juk, és a kudarctdl félve igyeksziink elkeriini a
kétseges megoldasokat. Amikor azonban a
félelem vezérli a lépéseinket, mégis a lehetd
leghamarabb eredményeket akarunk latni egy
olyan folyamatban, ahol emberek és nem gé-
pek hatékonysagarol van szo, akkor hamarosan
elkezdliink kompromisszumokat ko&tni. Olyan
dolgokat is megtehetliink, amelyek nem a
hosszU tavu céljainkat szolgaljak, de ott,

helyben remekiil megoldanak egy problémat.

Van alternativank. Egy olyan véalasztas, amelyrdl
mostanaban egyre kevesebb szé esik, ame-
lyben a ndvekedés (lzleti, pénzigyi stb.) min-

denekfeletti fontossaguva valik.

Ez a valasztas pedig nem mas, mint engedé-
lyezni magunknak azt, hogy legyen idonk a
dolgokat joél csinalni.
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