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Bevezetés

A kézikonyv és a héttér anyag Osszedllitdsanak alapelvei

Kézikonyviink a Kormdnyablakok (tovabbiakban: KAB) iigyfélszolgdlatain dolgozd iigyintézOk
munkdjit tdmogaté mentorok és coachok személyes fejlesztésére és tdmogatdsdra késziilt. A
kézikonyvben taldlhaté feladatlapokat és hattér anyagot a programban résztvevok a KAB mentorok
felkészitd programjdnak 6-10 napjain dolgozzék fel.

A kézikdnyv harmas tagoldsu:

Az elsd részben (6-8. oldal) a program alapmodelljei és a tudastérképe olvashato.

A mésodik részben (9-50. oldal) a felkészitd program feladatlapjai és alkalmazdsra keriild kérddivei
talalhatok.

A harmadik részben (51. oldaltdl) a héttér anyagok olvashatok. Ebben az anyagrészben 6sszefoglaltuk
a tanicsadds folyamatat, teriileteit. Attekintést adunk a mentordlds torténetébdl és a mentoralds
folyamatar6l. Az emlités és az Osszefoglalds céljaval leirjuk a legismertebb coaching modelleket.
Bemutatunk egy a gyakorlatban kifejlesztett és miikoddé coaching modellt, folyamatot és annak
szakaszaihoz kapcsoldédd feladatokat. Egyszerre kivdnunk globdlis képet nyujtani, ugyanakkor
bemutatni egy konkrét coaching médszertan részletes 1épés- és feladatsorét.

Ebben a részben foglaljuk dssze a coach kulcsképességeit, az érzelmi intelligencia teriileteit, amelyek
elengedhetetlenek az eredményes fejlesztd tandcsadé sikeres munkdjdhoz. Bemutatjuk a
tranazkcidanalizis filozo6fidjat és modelljét. A modellhez kapcsolédik az én-dllapot profilt meghatérozé
kérddiv, amelynek kitoltését a programba javasoljuk beilleszteni. A bemutatott modell alkalmas arra,
hogy a KAB mentorok személyiségiik irdnyait, erdsségeit, hangstlyait e keretrendszerre timaszkodva
atgondoljdk, elemezzék. A modell elemzése ahhoz is municidt biztosit, hogy a résztvevok attekintsék
kommunikdciés hangsilyaikat, azokat a csapdakat, amelyeket keriilniiik kell a fejlesztd folyamatok
lebonyolitdsa sordn. Ebben a részben kitériink a sztrékok, a pozitiv és negativ visszacsatoldsok
jelentéségére, azok adasdnak é€s fogadasdnak szabdlyaira, személyes profiljara. A tranzakcidanalizis
onismereti vonulata mellett képviselt filozéfidja, vildgos, egyértelmii szerzddési keretei, a nyilt
kommunikacidra valé torekvése mintarendszert nyujt a KAB tigyfélszolgdlatok leendd mentorainak és
coachainak. Néhdny gondolatban dsszefoglaljuk a kérdezéstechnika és az aktiv, figyelmes hallgatas
jelentdségét és fokuszait.. Bemutatjuk a coaching etikai alapelveit.

Ugy gondoljuk, hogy az osszeillitott kérddivek és hattér anyagok a mentorok és a coachok jovébeli
munkdjat, mindennapi fejleszté gyakorlatat is segithetik. A coaching, a mentoring meggy6zddésiink
szerint olyan fejlesztd tandcsadoi tevékenység, amelyben akar a coachnig, akar a mentoring kifejezést
hasznéljuk, ugyanarrél a személyes fejlesztésrdl beszEliink. A fejlesztés tartalmaban, célteriileteiben,
hangsilyaiban, az id6tavokban €s a személyes vagy csoportos modszerek és eszkozok alkalmazasédban,
esetleg a fejlesztd szervezeti kotddései szerint lehet kiilonbséget tenni. A coaching etikai alapelveinek
Osszefoglaldja utin ezt a meggydzddésiinket rogzitettiik a hattér anyag végén.

A bevezetd utolsé gondolataként fontosnak tartjuk megemliteni, hogy minden fejlesztonek, minden
coachnak, minden mentornak barhogy nevezze is magat tudnia kell, hogy ki kell alakitania azt a sajat
modszertanat és fejlesztd folyamatat, amely igazodik ahhoz a szervezeti kornyezethez, amelynek
munkatdrsait fejleszteni kivénja.

A KAB mentoroknak ismerniiik kell a Magyary Zoltdn Ko6zigazgatas-fejlesztési programot, ismerniiik
kell a ,,J6 dllam koncepcidjat”, az ligyfélszolgélati munkatdrsakkal szemben tdmasztott iigyfélkezelési
elvarasokat, a szolgdltatéi, a problémamegolddi szemléletet. Mindezek egyiittes ismeretébdl kell
kialakitaniuk azt a mddszertant, amely lehetdvé teszi a KAB iigyintézok folyamatos megujuldsat és
fejlesztését.






Modellek

Az oniranyitott tanulds modellje!
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' Daniel Goleman — Richard Boyatzis — Annie McKee: A természetes vezet6
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A program és a tananyag tudas térképe és modellje

A mentor

Mentori ET—
! személyisége

coaching, |
szupervizios TA alapok,
ismeretek | énallapot, modell,
Egogram, sztrok
Torténet, a fejleszt6  j profil, mentori
tanacsadas, | kes:lzlseg’ek és
folyamat, | erdsségek,
eredményesség yemélyes akcidtery

p—
Csoportos és
egyéni
mentori és
coaching
helyzetek
gyakorlasa




Feladatlapok

1. szam feladat
Bemutatkozas egy kicsit masként — életem meghatarozé mentora

Kérjiik, idézze fel azt az embert, aki az On személyes pélydja, életdtja (szakmai, privét) alakuldsdra
meghatarozé hatdssal volt.
Szanjon erre Ot percet €s irja le a nevét. Lehet tobb név is, de haromndl ne legyen tobb.

Néhdny gondolatban foglalja Ossze, hogy melyek voltak azok a dolgok, amelyek Onre kiilonosen
meghatdrozé hatdssal voltak. Irja le személyiségét, néhany jellemzd, dltala kozvetitett értéket és
normat.

Tamogato csoportom tagjainak felsorolasa:

1.

2.

3.

A tdmogat6 csoport tagjai a ,,Mentor allj! tipusd gyakorlatokban az 6t napos program sordn nem
véltoznak. A csoport dlland6 ezzel is segitve a kell6 mélységli kapcsolat kialakulasat és a fejlesztd
tanacsadas kiilonbdz6 négyszemkozti és csoportos iiléseinek lebonyolitasat
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2. szamu feladat — Mentor allj! 1.

A kovetkezd gyakorlat célja, hogy nyitd, csoportos coaching iilést tartsanak. A csoportos iilést
tdmogatd csoportokban bonyolitsdk le. Az iilést vezeti a program el6z6 szakaszdban megvalasztott
coach. Az iilés céljai: az elsé 6t nap tapasztalatainak 0sszegzése, a masodik szakasszal kapcsolatos
elvardsok és a tdmogat6 csoport tagjaival kapcsolatos személyes elvardsok megfogalmazisa.

Megbeszélendo, feldolgozand6 témakorok

Tapasztalatok €s legfontosabb tanulsagok szintetizdlasa az elsd 6t naprol, a tréneri felkészitésbol.

Mi lenne fontos a szdmomra ebben a programban?

Elvéarisaink a timogat6 csoport tagjaitdl (konkrét kérések megfogalmazasa)

Tamogato csoportom tagjai Elvarasom, személyes fejlodésem érdekében mit/miket
kérek téled ebben az 6t napban?
(specifikus elvarasokat fogalmazzon meg)
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3. szamu feladat
A modszertani gyakorlds négy iilésének szereposztdsa (ki, melyik iilést vezeti mentorként,

coachként, szupervizorként)

Ulések és témaik:

konzultacio

Lehetséges hivokérdések a
személyes konzultaciohoz:

® Hogy van a nyolcadik nap
végén?

e Miért vallalta ezt a feladatot?

e Mit jelent szimara masok
fejlesztése?

® Most hogy latja magét, mire
tamaszkodhat, mi az,
amikben jo, amik ebben a
munkdban erésségei
lehetnek?

e Miben kell fejlddnie ahhoz,
hogy eredményes fejlesztd
(coach, mentor) legyen?

e Aktudlisan a helyzetbdl és a
partner 4ltal elmondottakbodl
kovetkezo nyilt kérdés

8. nap

Akvérium gyakorlat,
majd plendris
visszacsatolds

Konzultacié 30’
Visszacsatolas
30’

Ss Ulésvezetd
z. | Aziilés témaja/ tréning nap Moédszer Idékeret mentor
neve
1. | Hogyan latom magamat és Csoportos coachin Gyakorlat és
hogyan latom a jovobeli algorlat levezeté fe megbeszélés:
mentori és coaching gg’ feldoleozdsa 40
munkamat? . g Visszacsatolds a
zr(r)lofrigi(ban vezetésre: 20’
7. nap délel6tt P Osszesen: 60°
2. | Tanulsagok, eszkozok,
modszerek a fejleszto
folyamatban .
Feldolgozandé témakorok: ?g}’ ¢ni munka
* eddigi tanulsdgaim, Tapasztalat- Hérom témakor
tapasztalataim Osszegzés, feldolgozésa:
¢ a fejlesztd folyamat soran médszergytijtés, 30
eszkozokkel kapcsolatos megbeszélése és 207
kérdéseink, dilemmdink feldolgozésa
e tovabbi személyes Osszesen; 60’
tapasztalatok, javaslatok az
alkalmazhat6 eszkozokrol
7. nap
3. | Személyes mentori gyakorlo
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Ss Ulésvezeté
z. | Aziilés témaja/ tréning nap Moédszer Idokeret mentor
neve
4. | Személyes gyakorlo
konzultacié akvarium
gyakorlatban
Lehetséges hivokérdések a
személyes konzultaciohoz:
e Hogy van a kilencedik nap
végén?
e  Miért vallalta ezt a feladatot?
e Mit jelent szdmdra masok
fejlesztése? Akvérium gyakorlat, Konzulticié 30°
e Most hogy litja magat, mire | maid plenarl,s Visszacsatolds
tdmaszkodhat, mi az, visszacsatolds 30°
amikben j6, amik ebben a
munkdéban erdsségei
lehetnek?
e Miben kell fejlédnie ahhoz,
hogy eredményes fejlesztd
(coach, mentor) legyen?
e Aktudlisan a helyzetbdl és a
partner 4ltal elmondottakbodl
kovetkezo nyilt kérdés
9. nap
5. | A fejleszt6 tanacsadas nyitott
kérdései. Félelmeim és Gyak(,)ﬂ?t_

. . 7 vezetés és
aggodalmaim a fejleszto . tol4
tanacsadas folyamataban VISSIZ?CS? olas
Hivokérdések: Zellzkeés(;?teetetsen
e Melyek azok a tovabbi Gylijtés, szintetizdlds forgatékonyv

kérdések, amelyek leendd | r<jaimek ki- és " | alapjan
mentork;’:nt felvetodtek | . gbeszélése Egyéni munka
bennem? Csoportos mentoring | feladatlap
e Aggodalmaim és személyes | gyakorlat alapjan 10
félelmeim a mentori 40
munkdval kapcsolatban csoportmunka
e Kérdések a programvezetd 29’ )
el visszacsatolds
az lilésvezetésre
9. nap
6. Mindenki,
mindenkinek ad
visszacsatoldst —
Zar6 visszacsatolas 'rialsggai)tillt(eslftlj{z’ben Minden
10. nap J ’ résztvevo

megfigyelések és
visszacsatoldsok a
mentori fejlesztd
beszélgetésekre

13




Visszacsatoldsok néhdny szempontja

A visszacsatolas szempontjai:
e (élra tartds, eredményesség:
IdOkezelés, idOkeretek tartasa
Csoport tagjainak aktivizalasa, bevondsa
Stilus, kommunikacio

4. szamu feladat — Bels6 mentor, Kiilso coach?

Kérjiik, gondolja 4t a kovetkezd kérdéseket és néhany gondolatot, ami most eszébe jut, régzitsen
maganak. Hivokérdések:

Melyek lehetnek a belsd szervezeti tagként dolgoz6 mentorok elényei és korlatai?

Melyek lehetnek a kiilsé coachok munkdjanak el6nyei, hatranyai?

14



5. szamu feladat — programvezetoé tanacsadoval torténo 6. nap végi
konzultacioé tapasztalatainak osszefoglalasa

Tréning nap: | Idépont:

Tapasztalataim, tanulsdgaim a személyes konzultaciot kdvetden:
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6. szamii feladat - felkésziilés és forgatokonyv készitése a valasztott

témakra és a zaro visszacsatolasra

Kérjiik, tervezze meg az on 4ltal vélasztott téma feldolgozdsdnak modjat a mellékelt terv sablon
A sablont kiegészitheti, tetszOlegesen alakithatja.
visszacsatolasra még lesz tovabbi ideje folkésziilni. Most érdemes mindazt 6sszegyljteni, amit eddigi

felhasznalasaval.

tapasztalatai alapjan timogat6 csoportja tagjainak szivesen visszajelezne.

A négyszemkozti

Idé /
percben

Téma/feldolgozand6 kérdés

Fejlesztend6
kompetencia

Modszer/eszkoz

16
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7. szamu feladat — Mentor allj!

Hogyan latom a magamat és hogyan ldtom a leendd, jovObeli mentori, coaching munkdmat? Gyakorlat
levezetése és megbeszélése feladatlap alapjan tdmogaté kiscsoportokban.
A gyakorlat végén visszacsatolds a csoportos mentoring, coaching gyakorlat levezetésére

Ez a rajz helye:

17



8. szamii feladat — Mentor allj!

Tanulsagok, eszkozok, modszerek a fejleszté folyamatban
Hivokérdések:
e eddigi tanulsdgaim, tapasztalataim

e afejlesztd folyamat sordn alkalmazhaté médszertani eszkdzokkel kapcsolatos kérdéseink,
dilemmadink

* tovabbi személyes tapasztalatok, javaslatok az alkalmazhat6 eszk6zokrol

Visszacsatolds a strukturalt megbeszélését vezetd mentornak/coachnak.

A visszacsatolas szempontjai:
o (élra tartds, eredményesség
e Jdokezelés, idOkeretek tartisa
e Csoport tagjainak aktivizdldsa, bevondsa
e Stilus, kommunikacié

9. szamu feladat — programvezeto tanacsaddval torténo 7. nap végi
konzultaci6 tapasztalatainak osszefoglalasa

Tréning nap: \ Idépont:

Tapasztalataim, tanulsdgaim a személyes konzultaciot kdvetden:

18




10.szamu feladat — Egogramm

Tegyiik képileg is szemléletessé az On kérddiv alapjan kialakult profiljat. Az Sz oszlopba rajzoljuk be
a Sziil6i én-dllapotnak megfeleld szdzalékot, az F oszlopba a Felndtt én-dllapotnak megfeleld %-t, a
Gy oszlopba pedig a Gyermeki én-allapot %-t.

Ezutan satirozzuk be a vonalak alatti mez6t.

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

Felnétt Sziilé Gyermek
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11.szami feladat — sztrok profil®

Jim McKenna diagramjat kérjiik kitolteni. A négy oszlop mindegyikébe oszlopokat rajzoljunk, amely
azt mutatja, hogy intuitive miként itéljiik meg sztrék adasunkat és a felajanlott sztrékok elfogadasanak
gyakorisdgit. Arrél gondolkodunk, hogy milyen gyakran kériink sztrékokat és utasitjuk el, hogy
adjunk sztrékokat. Kiilonallo becsléseket készitsen minden egyes cimszdra, a pozitiv és a negativ
sztrOkokra. A pozitivok gyakorisdgit a diagram kozéppontjatdl rajzolt oszlop mutatja. A negativok
dbrazoldsdra rajzoljuk az oszlopot lefelé. Ha elkésziilt, gondolkodjon el azon, hogy vajon van-e az On
sztrok profiljaban, amin valtoztatni szeretne. Ha igen, ezt rogzitse a mentori fejlesztési akcidtervében
is. A sztr6k a TA nyelvezetében egységnyi elismerést jelet. Ebben az értelemben a sztrékot a
visszacsatolds szinonimdjaként értelmezziik.

Milyen Milyen gyak- Milyen Mggaesrl}tggﬁ_;an
gyakran adsz | ran fogadod el | gyakran kéred t6led Vért +
masoknak + a+ masoktdl a + szirékokat
sztrékokat? sztrokokat? sztrokokat? X
megadjad?
+10
Mindig +9
+8
Nagyon gyakran +7
Gyakran +6
+5
Sokszor +4
+3
Ritkan +2
+1
Soha +0
Adas Fogadas Kérés Ad“,‘s,
elutasitasa
Soha -0
-1
Ritkan -2
-3
Sokszor 4
-5
Gyakran -6
-7
Nagyon gyakran -8
-9
Mindi
indig 10
Milyen Milyen Mllyen/ Milyen gyakran
gyakran kérsz
gyakran adsz gyakran indirekt utasitod el, hogy
masoknak — fogadod a — médon — — sztrékokat
sztrokot? sztrokokat? . adj?
sztrokokat?
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12.szamu feladat — személyes mentori konzultacio

Mentor: | Mentorilt:

Tapasztalataim, tanulsdgaim a személyes konzultaciot kvetden:

A visszacsatolas és az onreflexi6é szempontjai:
Kérjiik, a visszacsatoldst az iilést vezetdé mentorra fogalmazza meg és néhdny gondolatban rogzitse.

o A fejlesztd beszélgetés strukturdldsa és irdnyitdsa

e  Stilus, kommunikacid, kérdezés

e Reagilis, figyelem a partnerre

e Eredményesség
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13.szamu feladat — Mentor allj! - A fejleszté tanacsadas nyitott kérdései,
félelmeim, aggodalmaim

Hivokérdések:

e Melyek azok a tovdbbi kérdések, amelyek leendd mentorként felvetddtek bennem?

o Aggodalmaim és személyes félelmeim a mentori munkdval kapcsolatban

o Kérdések a programvezetd tanidcsadéhoz

14.szamu feladat - Nehezen kezelhet6é emberek

Annak érdekében, hogy sikeresen egyiitt tudjunk mitkddni kiilonbdzd természetli partnereinkkel a
masik fél természetétdl fiiggden kommunikacionkat is meg kell valtoztatnunk. Az aldbbiakban
felsorolunk néhdny személyiségtipust, akikkel napi rendszerességgel taldlkozhatunk. Fontos, hogy
ezeket a személyiségjegyeket felismerjiilk misokban és sajit magunkban is, mert igy kezelhetjiik és
elérhetjiik, hogy fejleszté tevékenységiinket ne akadalyozzak é On tdmogatni tudja dket.

Kérjiik a feladat végén karikdzzon be maximum hédrom olyan tipust, akivel val6 egyiittmitkodéstdl tart,
vagy kiilondsen nehezére esik a vele valé kommunik4cid.

1.Ellenséges/agressziv tipus
Hogyan ismerhetjiik fel?

Hogyan kezeljiik 6ket?
2.A panaszkodo tipus

Honnan ismerhetjiik fel?

Hogyan kezeljiik 6ket?
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3.A tartozkodo, csendes tipus
Honnan ismerhetjiik fel?

Hogyan kezeljiik 6ket?

4.A talsagosan kedves tipus
Honnan ismerhetjiik fel?

Hogyan kezelhetjiik 6ket?

5.A negativ tipus
Honnan ismerhetjiik fel?

Hogyan kezelhetjiik 6ket?

6.A mindentudoé szakérté tipus
Hogyan ismerhetjiik fel?

Hogyan kezelhetjiik dket?

7.Az arrogans tipus
Hogyan ismerhetjiik fel?

Hogyan kezelhetjiik 6ket?

8.A tiirelmetlen tipus
Hogyan ismerhetjiik fel?

Hogyan kezelhetjiik dket?

9.A makacs tipus
Hogyan ismerhetjiik fel?

Hogyan kezelhetjiik dket?
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10.A Kishitii tipus
Hogyan ismerhetjiik fel?

Hogyan kezelhetjiik 6ket?

11.Az onpusztito tipus
Hogyan ismerhetjiik fel?

Hogyan kezelhetjiik 6ket?

12.A martir tipus
Hogyan ismerhetjiik fel?

Hogyan kezelhetjiik dket?

13.A biraskodé tipus
Hogyan ismerhetjiik fel?

Hogyan kezelhetjiik 6ket?

14.A haragos tipus
Hogyan ismerhetjiik fel?

Hogyan kezelhetjiik 6ket?

15.A hatarozatlan tipus
Hogyan ismerhetjiik fel?

Hogyan kezelhetjiik dket?

16.A beszédes tipus
Hogyan ismerhetjiik fel?

Hogyan kezelhetjiik dket?
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17.A humoros tipus
Hogyan ismerhetjiik fel?

Hogyan kezelhetjiik 6ket?

18.Az akadékoskodé tipus

Hogyan ismerhetjiik fel?

Hogyan kezelhetjiik 6ket?

19.Egyéb, nehezen kezelhet6é partner megnevezése:
Hogyan ismerhetjiik fel?

Hogyan kezelhetjiik 6t?

Egyéb, az On szimara nehezen kezelhet6 partner megnevezése:
Hogyan ismerhetjiik fel:

Hogyan kezelhetjiik 6t?
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15.szamu feladat — személyes mentori konzultacio

Mentor: | Mentoralt:

Tapasztalataim, tanulsdgaim a személyes konzultaciot kdvetden:

A visszacsatolas és az onreflexi6é szempontjai:
Kérjiik, a visszacsatoldst az iilést vezetdé mentorra fogalmazza meg és néhdny gondolatban rogzitse.

o A fejlesztd beszélgetés strukturdldsa és irdnyitdsa

e  Stilus, kommunikacid, kérdezés

e Reagilis, figyelem a partnerre

e Eredményesség
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16.Mentor allj! - Felkésziilés a személyes zaro visszacsatolasra

Név:

Név:

Név:
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Személyes mentori fejlesztési terv

1.Melyek fejlesztéi, mentori erdsségeim, kompetencidim, amelyekre tevékenységem sordn
tdmaszkodhatok?
Sajat véleményem:

Maisok véleménye:

2.Melyek azok a teriiletek, kompetencidk, amelyeken valtoztatnom, fejlédném, er6s6dnom kell?

Sajat véleményem:

Misok véleménye:

3. Kompetencidim fejlesztésére vonatkoz6 hosszabb tavi fejlesztési célkitiizéseim:

4. Kompetencidim fejlesztésére vonatkoz6 révid tavi prioritdsaim. Rovid tavu fejlesztési
célkitlizéseim 2014-re:

5. Milyen eredményt, hatést varok?
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6. Mit és hogyan kell tennem, hogy a véltozas bekdvetkezzen? (konkrét 1€pések, iitemezés)

7. Mikorra varok érzékelheto valtozast?

8. Céljaim megvaldsitasaban kinek, kiknek a segitségét kérem?
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Kovetési naplo
Javasoljuk, hogy a személyes mentori fejlesztési akcidtervét vegye elé minden hénapban. Szanjon
onmagdra legaldbb 10 percet, olvassa el tjra az On altal megfogalmazott célokat. Rogzitse a kovetési
napléban a megfogalmazott céljai elérése kozben szerzett tapasztalatait, és elmozduldsait. Rogzitse az
elmozdulds irdnyait, és értékelje a végzett munkat Javasoljuk, hogy 2014-ben vigye végig ezt a
strukturalt €s Onellendrzott folyamatot.

1. alkalom

Az adott idOszak legfontosabb tapasztalatai, nehézségei, tanulsdgaim:
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2. alkalom

Az adott idOszak legfontosabb tapasztalatai, nehézségei, tanulsdgaim:
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3. alkalom

Az adott idOszak legfontosabb tapasztalatai, nehézségei, tanulsdgaim:
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4. alkalom

Az adott idOszak legfontosabb tapasztalatai, nehézségei, tanulsdgaim:
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Kérdoivek

Rovid és hosszi tavii mentori kompetenciak - kérd6iv’

Kérjiik, toltse ki a kérdbéivet tigy, hogy minden kérdésre Oszintén vélaszoljon, ne a fejében jard idedlis
képet rogzitse. A kérdéiv az On mentori funkcidinak fejélesztését szolgilja.

A kérdo6iv hat kritikus teriiletet vizsgal, amelyek a rovid €s hosszid tdvid mentori készségekhez jarulnak
hozza.

Minden kérdés mellé a jellemz6 viselkedési gyakorisagot egy ,,X” beirdsaval jelolje meg.

Az elmiilt két honapban milyen gyakran mutatott ilyen viselkedést?

Elkotelezett masok fejlodésének
segitésében.

Beismeri a hibait és szembesit masokat a
nem etikus akciokkal.

Vildgosan meghatdrozza a személyes vizidt,
missziot és értékeket.

Elkiiloniti a valds tényeket az
interpretaciotd, a feltevésektdl és a véleményektol.

Olvas a sorok kozott, amikor masok a
nézopontjukat fejtik ki.

Kemény, elvhli nézépontot képvisel, még
akkor is, ha ez nem népszerd.

Olyan mddon irdnyit, terelget, hogy az
megfeleljen a partfogolt attitiidjének, jelenlegi
készségeinek és tudasanak.

3 Merlevede, Patrik E. — Bridoux, Denis C.: Mastering Mentoring and coaching with Emotional
Intelligence. — Crow House Publishing (2004). — Adaptalta és forditotta oktatasi célra: a KONETT
Team
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Meggy6z6dik arrdl , hogy az akcidterv
testreszabott, pozitiv €s mérhetd.

Elemzi személyes sikereinek és kudarcainak
okait €s masokat is segit ebben.

Egyetértésre, harmoniara torekszik és
0sztonzi a nyilt kommunikaciot.

Az alternativdk megvitatdsakor és a
dontéshozaskor a szervezeti kiildetést és értékeket
szem elott tartja.

A nehéz embereket és a kényes helyzeteket
diplomatikusan és tapintatosan kezeli.

Tudja, hogyan hasznositsa a jelenlegi
felel6sségi kort a tovabbi fejlodés eldmozditdsara, és
masoknak is segit ebben.

Kérdéseket tesz fel, hogy megvilagitsa a
Iényeget, és meggy6zOdik a megértésrol.

Torekszik a mindkét fél szaimara elényos
megoldésra.

A kommunikéci6 kézben figyelembe veszi
masok érzéseit, és a sajatjait azokhoz igazitja.
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A bizalmas informdcidkat titokban tartja.

Ad visszacsatoldst mikdzben jelzi a
megfigyelhetd magatartasokat

Segit masoknak abban, hogy felismerjék és
kezeljék a korlatoz6 hiedelmeket.

Kiviilrdl és beliilrdl is feltarja a szervezet
halézatat, hogy igy novelje a tobbszoros
nézopontbol szerzett informaciok mennyiségét.

Segit masoknak abban, hogy konkrét és
elérhet célokat fogalmazzanak meg.

Elkotelezett a karrier, €s
teljesitményértékeld megbeszélések irant, hogy
segitsen masoknak az értékek, attitlid és
kompetenciak alapjan torténd karriertervezésben.

Alkalmazkodik, hogy a legjobb iizenetet
jutassa el a hallgatésaghoz.

Tamogatja a feleldsségteljes
kockazatvallalast a valaszként az iizleti
lehetdségekre és a személyes novekedésre.

A viselkedése és a személyes céljai
Osszhangban éllnak a személyes értékekkel és
missziéval.
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Ismeri a csoporton beliili és a kiilvilag
nézdépontjai kozti kiilonbséget és az értékeik alapjan
kezeli Oket.

Eszreveszi, felismeri és gondozza az
egylittmiikodési lehetoségeket.

Az eredetisége és a megbizhatdsaga alapjan
épiti fel a bizalmat maga irant.

Visszacsatolast kér, hogy sajat fehér foltjait
felfedezze és masoknak is segit ebben.

Torténetekkel és esetpéldakkal illusztrélja,
tadmasztja ald az allaspontjat.

Valtozatos életet €1, minden érdekl6dési
korének szentel idot.
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Rovid és hossza tavi mentori kompetenciak — kérdoiv értékelés

A kérdo6iv hat kritikus teriiletet vizsgal, amelyek a rovid és hosszu tdvid mentori készségekhez jarulnak

hozza. Ahhoz hogy megkapja az egyes készség teriiletekhez tartozd pontszdmait, adja meg a

személyes kérdésekre adott vélaszainak pontszdmait, majd adja Ossze a készség teriiletek kérdéseire

kapott pontokat.

Minden kérdés mellé irja le a pontot: 0 pont, ha a ,,Soha” vdlaszt, 1 pont, ha az , Egyszer, kétszer”

vélaszt, 2 pont, ha az ,,Alkalmanként” vélaszt, 3 pont, ha az ,,Ismétlédéen szdmos esetben” vélaszt és 4

pont, ha a , Kiilondsen gyakran” valaszt jelolte meg.

Egyszer Ismétlodden | iirsnien
Soha gyszer, Alkalmanként SZAMos
kétszer gyakran
esetben
Pontok 0 1 2 3 4
Elsé6 1épés: szamolja 6ssze minden egyes kérdésre a pontjait a megadott tabla alapjan
Masodik lépés: adja 6ssze pontjait mentori készség teriiletenként.
Maximalis
pont
visszacsatolas, akcio tervek és
FB=4+8+15+18+21+29=_ konfliktuskezelés) 24
QA=5+9+14+20=_ (kérdésfeltevés és elemzés) 16
CO=10+12+16+23+26+30=_ (kommunikacid) 24
VM=3+11+19+31=_ (értékek és misszid, egyensuly) 16
IN=2+6+17+25+28=_ (integritas és bizalom) 20
CD=1+7+13+22+24+27 (karrierfejlesztés) 24
Az On pontszamanak magyarazata:
A kérddiv két készségtipust tesztelt.
Rovidtava mentori készségek:
FB+QA+CO=__ Maximdlis
Teriiletei: az emberekkel valé Osszekapcsoldédds, bandsmod, kapcsol6do | pontszdm=64

visszakapcsolasi készségek, célok megfogalmazisa, kitlizése, kérdésfeltevés, egy
téma elemzése, esetpélddk és mintdk taldldsa, kihivast teremteni a novekedésre, a
kommunikacié megkozelitése, metaforikus kommunikécid.

Visszacsatoldsi és konfliktuskezelési készségek

J6 visszacsatoldst adni és elfogadni a visszajelzést igényli, hogy képesek legyiink
a tényeket az interpretdcioktdl megkiilonboztetni, kezelni tudjuk a fehér foltokat,
és hatdssal tudunk lenni a visszacsatoldsra. Hasonl6 készségek sziikségesek a
konfliktusok kezeléséhez és kolcsondsen eldnyds helyzetté valtoztatasdhoz.

Az On FB
pontszama=__
Maximum: 24
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Analitikus készségek

Az elemzés elso feladata elég informdacid gylijtése, ahol a j6 kérdezési készség kapodra gozn?srzlé?n/:
jon. Ha egyszer rendelkeziink a sziikséges informacidkkal, akkor strukturdlnunk kell e
tigy, hogy megtalaljuk a sziikséges mintat. P
Kommunikdcios készségek
Soha nem tudjuk az adott téma minden részletét elmondani kommunikécié kdzben, és | AzOnCO
mindig megvan a félreértés veszélye. Ha értékeli a sajat kommunikdcidjanak mindségét, | Pontszima
annak alapjan, hogy milyen hatdst ér el, ez arra motivalja, hogy a kommunik4cids | waximum:
partneréhez igazitsa a kozvetitendd lizenetet. 24
Hosszi tavi mentori készségek:
Maximalis

VM+IN+CD=__ pontszdm=
Ide olyan készségek tartoznak, mint a vizié és misszi6 megalkotdsa, az értékek | &
tisztdzdsa és a korldtozé hiedelmekkel val6é elbdnds, a teljességgel valé bdnds és
kongruensnek lenni, az élet kiilonbozd teriileteinek kiegyensiilyozasa stb.
Motivdcio, értékek, misszio és egyensiily
A legrosszabb dolog, ami é&ltaliban megtorténhet egy emberrel, az azt, hogy ha | AzOn VM
visszatekint az életére, arra a kovetkeztetésre jut, hogy olyan dolgokat nem tett meg, | Ponts7ima
amiket szeretett volna, mert nem volt ideje rd, vagy hidnyzott a batorsdga, hogy az | mMaximum:
értékei €s a sajat életének kiildetése szerint cselekedjen. Ez a kompetencia csoport olyan | 16
sziikséges készségeket tartalmaz, amelyek segitenek abban, hogy elkeriiljik ezt a
csapdat.
Integritds és bizalom kialakitds Az On IN
Hajlandé On lesétdlni a mondanival6jdt, extra mérfoldet megtéve, csak azért, hogy | Pontszima
betartsa a szavdt? A hirneve és az a képessége, hogy bizalmat ébreszt, alapvetd | maximum:
fontossagiak egy épitd jellegli mentori kapcsolat szempontjabol. 20
Karrierfejlesztési készségek .

. . . . . P p e PR , . Az On CD
A karrierfejlesztés egyike a mentori tevékenység els6dleges céljainak. Magaban foglalja, | ontszama
hogy képesnek kell lenniink arra, hogy felismerjiik, mi motivélja a partfogoltat, hogyan | =
szereti a partfogolt szervezni a munkajat, és mi az, amit értékesnek taldlnak, illetve mit gﬁa’“m"m:

szeretnének a jovojiikkel kapcsolatban.
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Sziil6- Felnott- Gyermek én-allapot felméré kérdoiv?

Kitoltési instrukciok

Az aldbbi kérdbéivben nincsenek helyes és helytelen valaszok. Ha az alabbi éllitdssal inkdbb egyetért,
mint nem, akkor a sorszdm mellett jelolje meg egy plusz jellel (+). Ha inkdbb nem ért egyet, akkor a
sorszdm mellett jelolje minusszal (-). Fontos, hogy minden 4llitdst megjeldljon vagy plusszal, vagy

minusszal.

Sziilé-skala

1.  Barmit mondjanak is a tudésok, egy igazi hazafi csak a hazdja 1épéseit helyeselheti, joban,
rosszban.

2. Tévedni emberi dolog, megbocsatani isteni.

3. Az emberek inkdbb fordulnak hozzadm irdnyitasért, mint a kdrnyezetemben masokhoz.

4. Gyakran azt taldlom, hogy megdithodém az olyan emberekre, akik csak vacilldlnak, és
képtelenek dontést hozni.

5.  Egy hadsereget csak szigord fegyelem alapjan lehet miikddtetni. Amikor élezddik a helyzet,

csakis a fegyelembdl deriil ki, ki a férfi, és ki a kisfiu.

Kemény helyzetben még a rossz dontés is jobb, mint ha nincs dontés.

Gyakrabban elveszitem a fejem, mint szeretném, bar ut6lag mindig megbanom.

Legaldbb az egyik sziildm gyakrabban elveszitette a tiirelmét, mint ahogy én szerettem volna.

A sziileim szigortibbak voltak az atlagnal. Oket is tigy nevelték az § sziileik, ahogyan 6k engem.

10.  Gyakrabban kritizalok és hibaztatok masokat, mint kellene.

11. Kétféle ember van a vildgon: azok, akik a probléma részét képezik és azok, akik a megold4sét.

12. Az embernek keményfejiinek kell lenni, ha sikert akar elérni az iizleti életben.

13.  Amikor a fénokom megkritizdl, nem érzem rendben magamat, és legtobbszor visszahizédom.

14.  Ugy érzem, hogy a kelleténél is jobb képességem van arra, hogy az embereket leszéljam és
lealdzzam.

15.  Amikor vereséget szenvedek, mindig emlékeztetem magamat arra, hogy milyen aprécska elem
is vagyok én a dolgok altaldanos menetében.

16. Lehet, hogy a diithongés nem a leghasznosabb eljards, de nekem legaldbbis mindig eredményt
hoz.

17.  Egy dolgot elmondhatok a sziileimrdl: biztosan tudtdk, szerintiikk mi helyes és mi nem.

18. Ha egy bizottsagban veszek részt, azon kapom magam, hogy a kelleténél is gyakrabban
magamhoz ragadom a vezetést.

19. A gyenge emberek mindig feldiihitenek.

20. Ha sarokba szoritanak, biztos, hogy nem egykdnnyen adom meg magam.

21. Ha a sziileim keményebben fogtak volna, tobbre vittem volna az életben.

22. Nagyon fontos, hogy a vezetOk soha ne veszitsék el a helyzet fo16tti uralmukat.

23.  Szeretek fénok lenni.

24.  Szeretek gyorsabban hajtani, mint mas autésok.

25. A sziileim igen valldsos, templomba jaré emberek voltak.

26. Aziizlet és a hdzassdg dolgaban a kiprébalt utakat szeretem jarni.

27. Hosszitavon csak egy jarhat6 1t van: egy nd, egy férfi.

28. Egy dolog biztos: a politikusok eldszor is magukra gondolnak.

29. A j6 vezetés titka a gondos tervezés.

30. Maisok csaponghatnak, mint a pillangd, engem akkor is a konzervativ oldalon lehet megtallni.

Lo

4 TA 101-es alapképzés résztvevoi kézikdbnyve 2008. Intact International
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31.
32.

33.
34.
35.

36.
37.

38.
39.

40.
41.

42.
43.
44.

45.
46.

47.

48.

49.
50.
51.
52.
53.
54.
55.

56.
57.

58.
59.
60.
61.
62.

63.
64.
65.
66.
67.
68.
69.
70.

Altaldban gyors, automatikus dontéseket hozok, sokkal inkdbb, mint mas emberek.

A sziileimnek igazuk volt: az élet kemény dolog és minél hamarabb megtanulja ezt az ember,
anndl jobb.

A sziileim nemigen torddtek velem, de én mashogyan nevelem a sajit gyerekeimet.

Az a csalad, amelyik egyiitt imadkozik, egyiitt is marad.

Azt gondolom, hogy kell a vildgon egy megkérddjelezhetetlen katonai erd. Ez minden orszig
valddi érdeke.

Szerintem én tobbet almodozom, mint masok.

Sokszor szoktam azt mondani: ,,Soha ne tedd ezt és ezt ...” vagy ,,Ezt és ezt kell tenned ...”
vagy ,,Nagyon fontos, hogy...”

Az ember sohasem lehet eléggé biztonsagban.

Idegesitenek az olyan vezetdk, akik nem prébalnak ki dj utakat és modszereket a problémak
megoldasira.

A mai iizleti életben tul kevés a kreativ ember.

Vannak olyan embercsoportok, akiknek ha az ujjit nytdjtja az ember, rogtén az egész karjat
akarjak.

Ugy veszem észre, hogy az életben mindenki azt kapja, amit megérdemel.

A csalddom tagjai nem szoktdk egymdsnak kimutatni az érzelmeiket.

A sziil6k azzal mutatjdk meg legjobban a szeretetiiket a gyerekeiknek, ha szilard és kovetkezetes
elvardsokat dllitanak eléjiik.

Képtelenség azt éllitani, hogy hatéves koromra javarészt mar kialakult a személyiségem.

Az embernek néha muszij megtennie olyasmit, aminek nem oriil, viszont az szolgilja az
érdekeit.

Ha a nyereség zuhanni kezd, kemény, erdskezli vezetdre van sziikség, hogy megforditsa a
folyamatot.

A szervezetekben komoly nehézséget okozhat, ha az embereknek nincs batorsadguk felvéllalni az
elveiket.

Egy dolgot biztos az iizleti életben: versengés nélkiil nincs gyézelem.

Koran megtanultam, hogy nincs értelme a rendszerrel szembeszallni.

Néha tul sokdig tart, mig elhatdrozom magam valamire.

Oszintén szélva, a prédikaciok egy jelentés része teljes képtelenség.

Viszolygok az olyan vezetdktdl, akik fejbolintd Janosok.

Néha élvezem, ha a ,,Most rajtacsiptelek, te gazember” jatszmat jatszhatom.

Azt hiszem, a tdrsadalom jobban jarna, ha az emberek az Aranyszabdly szerint élnék az életiiket.
(Amit akartok, hogy veletek tegyenek az emberek, ti is azt tegyétek veliik.)

Lehet, hogy a cenzira nem helyes dolog, de a tévében tiil sok az erdszak.

Egyszerlien nagyobb a biztonsadgérzetem, ha olyan fOnoknek dolgozhatok, aki vildgos
utasitdsokat ad.

Azt hiszem, mindannyian jobban jarnink, ha mindenki leszokna az ivasrol.

Az emberek nem fognak tisztelni, ha mindent megengedsz nekik.

A sziileim hazaszeretetre tanitottak. Barcsak masokkal is meg tudndm értetni, milyen fontos ez.
A kelleténél is gyanakvébb vagyok az emberekkel szemben.

A tarsadalom erkodlcsi hanyatldsanak jé orvossdga lehetne, ha az emberek tobbet jarnanak
templomba.

Nem tudom, mds mit mond, de a becsiiletesség a legjobb befektetés.

Szeretem, ha az emberek hozzdm fordulnak a problémaikkal.

Bortonokre mindig sziikség lesz, mert az embereket nem lehet megvéltoztatni.

Egy jo6 vezet6 felér tiz bizottsaggal.

Kozhely, hogy aki mdsoknak dirigdl, az a lelke mélyén nem bizik meg magdaban.

Oszintén szélva egy pér dolog, amit a munkahelyen csinalunk, elég rohejes.

Altalaban a tobbiekhez képest én vagyok az, aki hajtand, hogy haladjunk a munkaval.

A katonai szolgalat a legtobb embernek jot tesz.
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Felnott-skala
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10.
11.
12.

13.
14.
15.
16.
17.
18.

19.
20.
21.
22.
23.

24.
25.

26.
27.
28.
29.

30.
31.

32.

33.

34.

35.
36.

Amikor egy problémdt megkozelitek, az els6 dolgom, hogy meggy6zddjek rdla,
rendelkezésemre 4llnak-e a sziikséges tények.

Ha a valldsos tanitdsok ellentmondanak a j6zan eszemnek, altaldban a sajit gondolkoddsomnak
adok hitelt.

Nem hiszem, hogy a szervezeti és az egyéni céloknak feltétleniil el kell térniiik egymdstol.

A sziileim arra tanitottak, hogy akkor is tiszteljem masok gondolatait, ha nem értek egyet veliik.
Gyakran eléfordul, hogy nem értek egyet masokkal. Ugy veszem észre, mintha onallébban
gondolkodnék, mint masok.

A jo6 kérdezési technika nélkiilozhetetlen a j6 vezetéshez.

Az egyiittmiikddésre képtelen embereket ki nem allhatom.

A legtobb embernél erdsebben hiszem, hogy az emberek érzései és értékrendje igen fontos
dolgok.

Azt tapasztaltam, hogy a hatékony vezetés nem az emberek irdnyitdsara tor, hanem lehetové
teszi, hogy minél jobban kibontakoztassak a sajat képességeiket.

Altalaban inkébb a kreativ megoldést keresem a problémékra, mint a hagyomanyosat.

A jov0 sikeres vezetdi olyan emberek, akik hatékonyan tudnak csoportban dolgozni.

A sziileim mindig arra Osztonoztek, hogy kifejezzem a véleményem, ezt félelem nélkiil
megtehettem és soha nem véltam nevetségessé.

Sokat foglalkozom annak megértésével, miért mondjak az emberek azt, amit mondanak.

Ugy tapasztalom, hogy tobbet olvasok, mint a legtobb ismerdsom.

Még ha diihos vagyok is, tudatosan igyekszem nyugodtnak mutatkozni.

Néha ugy érzem, nincs erdm szembenézni a problémakkal.

A legtobb problémadra a kompromisszum bizonyul a legjobb megoldasnak.

A sziileim a legtobb sziilonél erdsebben Osztondztek arra, hogy kialakitsam a kritikai
gondolkodds képességét.

Misokhoz képest inkdbb gondolom azt, hogy az embereknek hasznélniuk kellene az érzéseiket.
Tobb szervezetnek vagyok tagja, mint a legtobb ember.

Az emberek gyakran hozzdm fordulnak tanicsért vagy biztatdsért.

Inkédbb higgadtan, nyugodtan szemlélem a vildgot, mint szorongdssal, félelemmel vagy
cinizmussal.

A legtobb emberhez képest én nyugodt maradok olyankor, amikor masok agressziét vagy
félelmet mutatnak.

Néha maganyosan érzem magam, és mintha tdvol lennék a t6bbi embertdl.

A sziileim nyitott gondolkoddsu emberek voltak, akik el tudtdk fogadni a koriilottiik végbemend
véltozasokat.

A sziileim altaldban a raciét hangsilyoztdk az érzésekkel szemben.

Gyerekkoromban nagy dromet okozott az olvasas és a dolgok felfedezése.

A sziileim nagyon hangsilyoztdk a haza irdnti elkotelezettséget. Ebben nem teljesen értek veliik
egyet.

Szerintem az nem helyes vezetés, ha fel kell dldoznom a gondolataimat azért, hogy 6sszhangban
maradhassak a vezetokkel.

A legtobb embernél hajlamosabb vagyok innovativ megkozelitést alkalmazni.

A sziileim rendszeresen jartak templomba, de nem haragudtak, amikor meghoztam a magam
dontését a vallasrol.

Elkoteleztem magam a sajat személyiségfejlédésem mellett. Orommel fogadom az (j
tanfolyamokat, szemindriumokat, work shopokat.

A legtobb embernél vildgosabban gondolkodom a problémdkrdl, és gondosan megtervezem a
megoldast, miel6tt 1épéseket tennék.

A sziilleim szdmdra fontos volt, hogy a gyerekeiknek érték legyen az olvasds és a vildgos
gondolkodas.

Néha egészen tilcsordul6 érzések ontenek el a csalddom irant.

A tobbi embernél konnyebben elfogadom azt, ami szokatlan vagy kivételes.
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37.

A fiiggetleniil gondolkod6 embernek nehéz dolga van, amikor szemben taldlja magat a
tobbséggel.

38. Azt gondolom, az emberek €s a szervezetek egészségéhez is fontos az érzelmek kifejezése.

39. Szerintem a sirds nem a gyengeség jele.

40. Ugy litom, hogy higgadt és figyelmes tudok maradni olyan helyzetekben, amikor masokat
elragadnak az érzelmeik.

41. Az emberek jobban jarninak, ha elfogadndk, hogy a fegyelem fontos, ahelyett, hogy mindig
kiutat keresnének.

42. fng tiinik, engem t6bb minden érdekel, és tobb hobbim is van, mint mds embernek.

43. Még akkor sem szoktam szorongni, vagy az emberektdl tdvol érezni magam, ha ismeretlen
orszdgban vagyok.

44. Vilagos elképzeléseim vannak arr6l, mi helyes és mi nem, de az eszméimet szivesen iitkztetem
Uj gondolatokkal.

45. Neéha 6ridsi oromre €s izgalomra vagyok képes.

46. Ugy emlékszem, hogy a sziileim soha nem illették nevetéssel vagy ginnyal a viselkedésemet,
gondolataimat vagy vdgyaimat.

47. Néha minden szégyenérzet nélkiil sirok.

48. Vannak, akik nem szeretik a kompromisszumokat, de én gy taldlom, hogy a jé megoldasoknak
gyakran ez a legjobb alapja.

49. Az emberek ugy érzik, nyugodtan hozzam fordulhatnak a problémdikkal.

50. Nagyon fontos, hogy minden iigyiinkben és dolgunkban fenntartsuk a becsiiletességet.

51.  Szeretek tanulni.

52.  Bér a kompromisszumkeresd stratégidk, mint az alku és a tdrgyalds igen hasznosak, én jobban
szeretem megkeresni a mogottes okokat és ezek feloldasara torekszem.

53. Maisoknal inkdbb jellemzd ram a elfogulatlan itéletre torekvés.

54. Tudom, hogy a j6 dontéshozatal része, hogy fel tudjuk becsiilni a jovobeni események
valdészinliségét.

55. A tobbi embernél jobban izgat az 4j kutatasok, otletek, megkozelitések keresése.

56. Sok mds embernél inkdbb képes vagyok arra, hogy nyitott maradjak masok gondolatai irdnt
akkor is, amikor nem értenek velem egyet.

57. A kollégdimon azt litom, hogy szabadon szembe mernek szdllni az o&tleteimmel és
javaslataimmal.

58. Mivel a negativ eredmények sokszor tobb tanulsidgot hordoznak, mint a pozitivak, mindig
igyekszem feltarni a kudarc mogott meghtizédé okokat.

59. Nyiltan és j6érzéssel el tudom fogadni a testemet, a szexualitdst és az intimitast.

60. Sok mas embernél magabiztosabban és lazabban élek a vildgban.

Gyermek-skala

1. Néha szeretnék egyediil lenni, dgy, hogy senki se legyen a kozelemben.

2. Nemigénylem, hogy szeressenek, mégis szeretnek.

3. A munkacsapatomban kdlcsonds bizalmat mutatunk egymds irdnt, ami kdzos gydzelmeinkbdl és
vereségeinkbdl taplalkozik.

4. A sziileim melegszivii, bardtsdgos emberek voltak.

5. Ugy tiinik, tobb bardtom van, mint a legtobb embernek.

6.  Nehezemre esik betartani a fogydkurat, vagy megallni, hogy ne gyujtsak r4, stb.

7. Ugy vélem, az érzelmek sokkal fontosabbak, mint azt a legtobb ember hiszi.

8. A nevetés dtsegit engem a fesziilt helyzeteken.

9.  Ha gondom van, hajlamos vagyok a visszahizddasra.

10. Hajlamos vagyok hirtelen 6tlettd] vezérelve vasarolni.

11. Az otthonomban 4altaldban magasabb a zajszint, mint ahogy én szeretném.
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12.

13.

14.
15.
16.
17.

18.
19.
20.
21.

22.
23.
24.
25.
26.
27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.
41.
42.
43.
44.
45.
46.
47.
48.
49.
50.
51.
52.

53.
54.
55.
56.
57.
58.
59.

60.

Szeretek mai, divatos kifejezéseket haszndlni, mint a ,,képben vagyok™ vagy ,,dobok egy hatast”
vagy ,,lemenni hidba.”

Lehet, hogy misok nem igy gondoljdk, de szerintem az érzések hizdédnak meg a sorsunkat
meghatdrozoé legtobb dontésiink mogott.

A sziileim gyakran ugrattak és cikiztek a bardtaim miatt.

Gyakran sajndlom magam.

Szeretek gyorsan vezetni.

Hallottam madr a sajat szdmbol azt, hogy ,,Nem én csindltam a szabdlyokat, én csak betartom
oket.”

Jobb vagyok kovetdnek, mint vezetonek.

Nagyon felkavar, ha diihos vagy veszekedds kedvemben taldlom magam.

Ha madsok jol érzik magukat, akkor én is j6l érzem magam.

A tobbi embernél jellemzobb rdm, hogy mieldtt nagy értékli fogyasztdsi cikket veszek,
0sszehasonlitom az drakat a teljesitménnyel.

Idénként azon kapom magam, hogy tilsdgosan gyorsan vagy hangosan beszélek.

Szégyenldsebb vagyok, mint a legtobb ember.

Kellemetleniil érzem magam a ismeretlen helyzetekben és igyekszem az ilyet elkeriilni.

Ritkén sikeriil j6l elmondanom egy viccet.

A legtobb embernél hajlamosabb vagyok rd, hogy sajndljam magam.

Sokan mondjédk, hogy zsargont hasznalok a beszédemben.

Valahogy mindig tobb a fizetendd szdmldm, mint a pénzem.

Nagyon kinosan {igyelek a ruhdzatomra.

Néha napokig mélabus vagyok.

Az 6ngyilkossdg soha nem lehet helyes megoldas.

Tobb kudarc ér, mint szeretném.

Ugy érzem, a sziileim jobban féltek az élettdl, mint mds ember.

Sokszor kedvem lenne futni és szokdécselni.

Szerelem nélkiil megdllna a vilag.

Ritkabban sikeriil keresztiilvinni az akaratomat, mint szeretném.

Szivesebben tdmogatom a vezetdt, mint hogy én magam legyek az.

Egyetlen haboru sem lehet igazsdgos vagy igazolhatd.

Vannak dolgok, amiknek nem tudok ellendllni, meg kell tennem.

Egész évben csak a nyaralast varom.

A sziileimnek valahogy sohasem voltak jelentds sikereik.

Nehezemre esik egyenstlyban tartani a pénziigyeimet.

Olyan ember vagyok, aki nehezen hagyja abba az evést.

Imédok bulikra jarni. Beindulok tdliik.

Néha minden valddi ok nélkill nem OK-nak érzem magam.

A faji elditélet hasznos dolog, mert megakadalyozza a vegyes hdzassdgokat.

Ugy érzem, mas embereknél gyakrabban hiizom én a révidebbet.

Altaldban jobban megbizom az emberekben, mint amennyire azt a helyzet indokolja.

Gyakran érzem azt, hogy ,,ez velem nem torténhet meg”.

Az érzéseim jobban befolyasoljdk a viselkedésemet, mint szeretném.

Jobban t6r6dom azzal, hogy méasok elismerjenek, mint amennyire kellene.

Gyakran azt taldlom, hogy belekeveredem egy-egy helyzetbe, aztan azt kérdem magamtdl, hogy
keriiltem én ide?

Oromot lelek az allatokban.

Ha én akarok valamit, akkor azt nagyon akarom.

Ha a helyiségben masok diihosek lesznek, az engem nagyon felkavar.

Lehet, hogy a sziileim a kelleténél jobban megtanitottak félni a vilagtdl.

Nyaraldskor gyakran azt érzem, soha nem akarok hazamenni.

A legtobb ember komolyabban veszi az életet, mint én.

Oszintén szélva vannak dolgok, amiknek képtelen vagyok ellendllni, bar tudom, hogy nem
helyes megtenni ezeket.

A legtobb embernél jobban befolyasolnak az érzelmeim.

44



A Sziil6 Felnott Gyermek skalak Kiértékelése

A P (Sziil61) skédldn minden tétel ,helyes” vdlasza a (+), kivéve a 13, 15, 21, 24, 36, 51 és 64.
kérdéseket, ezeknél a ,helyes” vdlasz a (-). Az utébbi kategéridban minden minusznak adjunk egy fél
pontot és az elsd kategdridban minden plusznak egy pontot. Ebbdl szamitsuk ki nyers pontszdmunkat.
Az A (Felnétt) skéla esetén szintén minden kérdésnél a (+) ér 1 pontot, kivéve a 7, 16, 24, 35, 41 és
50. szdmu kérdéseket, ahol a ,,helyes” vdlasz a (-), ami 0,5 pontot ér. A Gyerek skdla esetében minden
kérdésre a (+) a helyes vélasz (1 pont), kivéve a 21, 29, 31, 38 és 47. kérdéseket, amelyeknél a (-) (0,5
pont). A nyers pontszdmokat az aldbbi tiblazatok segitségével alakitsuk at normalizalt szazalékos
pontszamokka.

(P) Sziiléi tablazat

(A)
Felnétt tablazat
©)
Gyerek tablazat
Szazalékos Nyers Szazalékos Nyers Szazalékos Nyers
pontszam pontszam pontszam pontszam pontszam pontszam
10 17 10 24 10 18
20 19 20 28 20 22
30 22 30 30 30 24
40 25 40 33 40 26
50 28 50 36 50 27
60 33 60 39 60 29
70 35 70 42 70 33
80 42 80 44 80 36
90 54 90 51 90 39

Az eredmények értelmezése

1. A legmagasabb szizalékos érték jelzi azt az én-dllapotot, amit On a legtobbet haszndl, vagy
amiben a legkényelmesebben érzi magéit. Ha a legmagasabb pontszdma 20 vagy anndl tobb
szdzalékponttal magasabb, mint a hozza legkozelebb esd pontszdm (a tobbi én-dllapotok
pontszdma), ez a szoban forgd én-allapot dominancidjat jelzi.

2. Ha a két pontszamot (vagy esetleg mind a hdrmat) 20 vagy anndl kevesebb szdzalékpont
véalasztja el, akkor ez azt jelzi, hogy esetleg gyakran véiltogat a két vagy hdrom én-allapot kozott.

Viselkedési profilok
Az eddigi megfigyelések és kutatdsok alapjan hat alapvetd viselkedési profil frhato le.

1. ALACSONY SZULO, MAGAS FELNOTT, MAGAS GYEREK
Eléfordulhat, hogy ez a legproduktivabb kombinécid, amelyben az OK éllapotd Gyermek bdja
meleget, intuiciot és kreativitdst ad a Felnott erejéhez. Ha a minimumon van a biintetd Sziildi
viselkedés és az értékeket a Felndtt tartalmazza, akkor a racionalitds emancipalddott.

2. MAGAS SZULO, MAGAS FELNOTT, ALACSONY GYEREK
Az ilyen profillal rendelkezd vezetd konnyen valt a Sziild és a Feln6tt kozott, ezért mindig
magas teljesitményre torekszik. A racionalitdsit a Sziilo 4ltal tdmasztott igények uraljdk.
Sikerének 1ényeges alkotéeleme az iskoldzottsdg és a tapasztalat. A kulcskérdés itt az, hogy meg
tudja-e kiilonboztetni a sajat véleményét a tényektodl.
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. ALACSONY SZULO - MAGAS FELNOTT — ALACSONY GYEREK

Ez a ritka profil olyan személyt jelez, aki a tdrgyakra és a tényekre irdnyitja figyelmét. A
viselkedése lehet ismétlddd és unalmas, el6fordulhat, hogy kapcsolatai terméketlenek és
érzelemszegények. Nehezére esik mdsokkal egyiittdolgozni.

. MAGAS SZULO — ALACSONY FELNOTT - MAGAS GYEREK

Az ilyen személlyel nehéz egyiittmiikdodni. Mig egyik percben dolgos, moralizdld, masok folott
konnyen és élesen itélkez0, a masikban szeretetre, iinneplésre vagyik, és azt vérja, hogy
kényeztessék. Az ilyen ,gyilolok és szeretek” magatartds miatt igen nehéz vele
munkakapcsolatot fenntartani.

. ALACSONY SZULO - ALACSONY FELNOTT —~ MAGAS GYERMEK

Gyerek-énje altal uralt ember igen vonzé személyiség lehet. Igen jOl miikodik az értékesitési
részlegeknél és az olyan szervezetekben, ahol fontos a személyes vonzerd €s az intuicid. Ritkan
bizonyul j6 vezetdnek, hiszen a dontéseket a Gyermekiben hozza, és ezeket a fantaziaképei
torzitjdk. Az ilyen személy szamadra a kulcskérdés az: ki a bardtom?

. MAGAS SZULO — ALACSONY FELNOTT — ALACSONY GYEREK

Sajnos ezzel a felélldssal igen gyakran taldlkozunk, olyan szervezeteknél, ahol a ,,mindig is igy
csindltuk” gondolkodds uralkodik. Az ilyen vezetd, aziltal, hogy gyerekként kezeli a
beosztottait, a fiiggdséget segiti eld. Az ilyen uralkod$ tipusu vezetd azt vallja, hogy ,az
emberek nem vdgynak felel0sségre” és ,.csak azért dolgoznak, hogy legyen pénziik uj
pecabotra.” Ez a profil taldn megfelel lehetett az iparosodés korszakaban, de a technolégia és a
gyorsan fejlddé problematikak kordban reményteleniil idejétmult.

. MAGAS SZULO - MAGAS FELNOTT - MAGAS GYEREK

Sajnos ezzel igen ritkdn taldlkozunk, pedig ez a karakterisztikus vezetd modellje: erételjes
vezetd, akinél mindhdrom én-allapot magas szinten €s Osszehangoltan funkciondl. Csapatban
dolgozik, bevonja a tagokat, és ezdltal képes motivalni Oket. Ha azonban arra van sziikség
egyediil is habozds nélkiill képes donteni. Eredményorientalt vezetd, aki ugy hozza ki
embereibdl a maximumot, hogy azok ekdzben élvezik a munkat. Oszinte, sok pozitiv sztrékot
ad, kreativ személyiség, akit6l a humor sem all tavol.
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Mentor kérdéiv®
szociabilitds, dominiancia, nyiltsag vizsgélatara

Kérjiik, valassza ki az Onhoz leginkdbb kozel 4116, leginkdbbra Onre jellemzé allitdst.

A dontése alapjan karikdzza be az ,,a.” vagy a ,,b.” betiit.

b. puhdnynak

1. | Az emberek 4ltaldban... a. keménynek
tartanak.
2. 1;/IHI)Jinkam sordn leginkdbb azt szeretem, a. bejosolhatatlan. b. megtervezett.
Ami a munkahelyi iinnepségeket, ..
3. | osszejoveteleket illeti a legtobb a. kevesebbre Eééiggri van
munkahelynek... ge-
4. | Az embereket értékelése sordn dontéseim... a. igazsagon b. kegyelemen
alapulnak.
5. | A tevékenységeim megtervezését... a. lazén kezelem. b.,rendszeres
végzem.
b. kellemes
6. | Az emberek 4ltalaban... a. hivatalosnak megjelenésiinek
latnak.
7. | Tarsasdgban... a. visszahuzo b. feldobott
vagyok.
3. A s%abadldomet ... tevékenységekkel a. spontdn b. rutinszerii
toltom.
9 Szerintem a vezetOknek jobban kéne A iooaival b. érzéseivel
" | torddniiik a munkatdrsak... Jogatval. - CTZESEIVEL
Amikor segitségre szorulé emberrel I . .
10. taldlkozom, legtobbszor. . a. elkeriilom. b. segitek neki.
11. | Csoportban altalaban... a. kovetek. b. vezetek.
12. | A legtobb ember... a. zérkézottnak b. nyitottnak tart.
13. | A barétaim... a. hatarozottnak b. ldgysziviinek
tartanak.
Ha ismeretlen emberek csoportjdba
14. | keriilnék, az emberek leginkébb tigy a. hallgat. b. vezet.
emlékeznének ram, mint aki...
15. Amlkor, klfefj czem az érzéseimet, a legtobb a. tdvolsagtartonak b. nyugodtnak lat.
ember dltaldban...
Amikor mis embereken mulik, hogy .. b. tiirelmetlen
16. | ... a. tiirelmes
hibazok, akkor... vagyok.
a. ami kiilonlegesnek b. amelyr6l
17. | Az alapjan vélasztok ételt,... o tudom, hogy
tlinik
szeretem.
18. | Altalaban jobban szeretem a... a. szinhdzat b. bulikat.
19. | Konfliktus helyzetben dltalaban... a. konnyen b:'nehezen Jovok
diihbe.
) b. aggddo
20. | Vészhelyzetben... a. nyugodt vagyok.
1. Jobban szeretem ... médon kifejezni o indirekt b. direkt
magam.
2. Altaldban a ... vezérel a mindennapok a. logika b. érzelem

soran.

5 Forréas: Chip, B. R. (2002). Managers As Mentors. San Fransisco: Berret-Koehler Publishers, Inc.
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Amikor 4j és kellemetlen szitudciéba

b. eldvigyéazatos

23| eriilok, dltaldban. . a. gondtalan vagyok.
o I,Amllfor tinnepekkor tarsasdgban vagyok, . passziy b. aktfy vagyok.
ltaldban...
Amikor olyanért okolnak amiért nem b. megvédem
25 vagyok a felelds, akkor els6 reakcidként... a. hallgatok, magam.
26. Ha olyan helyzetb/e keralk, amelyben a. szomoru b. ideges leszek.
vesztek vagy csalédok,. ..
27. | Amikor sirva jonnek hozzam,... a. kinosan b kenyelmesen
érzem magam.
.. S b. optimistanak
28. | Legtobben... a. pesszimistdnak tartanak.
29. | Az emberek dltaldban. .. a. nem litnak b. kritikusnak

kritikusnak.

latnak.

30.

Ha kényszervdlasztés elé kéne 4llitanom az
embereket, akkor...

a.

tal csendesnek

b. til hangosnak
mondananak.

31. | A bulik végén 4ltaldban ... érzem magam. a. kimeriiltnek b. energikusnak
3. Amikor projektben dolgozom, a legjobb 4. elkezdésében b. befejezésében
annak... vagyok.
33. Szenn/t'e m az em bf:reknek. - kella a. elkotelezetten b. inspiraltan
munkdjukhoz allni.
34. | A tarsasdgban a kinos szitudcidk dltaldban... a. zavarba hoznak. b.
megnevettetnek.
35 Amlk0{ a m}mkahelyemen bejelentenek egy a. izgatotts b., nyugtalannd
nagy valtozast,. .. valok.
36. | Az emberek... a. hatarozottnak b,' hevesnek
latnak.
o (o2 a. egyediil szeretek b. mésokkal
37. | Egy kimerit6 nap végen ... lenni. szeretek lazitani.
38. | A véltozdst... a. bardtomnak b. ellenségemnek
tekintem.
39. | A munkém és a csalddi életem dltaldban. . a. elktilonglten b. dtfedésben
milkodik. vannak.
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Mentor kérdoiv® - Ertékelési tablazat

B’ valaszok

Kérdések sorszama A’ valaszok osszesen ..
osszesen

1,4,7,10, 13, 16, 19, 22,

Szociabilitas 25,28, 31,34, 37

Dominanci 2.5.8, 11, 14, 17, 20, 23.
ominancia 26,29, 32, 35, 38

Nyiltség 3.6,9, 12, 15, 18, 21, 24,

27, 30, 33, 36, 39

A ’szociabilitas’ azt mutatja meg, hogy mennyire részesited elényben az egyediillétet a tdrsas
kapcsolatokkal szemben. Akik tobb A’ vialaszt adtak, hajlamosak arra, hogy visszahizédoak,
magdinyosak legyenek, akik inkdbb B’ vdlaszokat adtak inkdbb tdrsasagi emberek. Azok, akiknél az A’
és B’ vélaszok szdma azonos, nem is tilsdgoson szociabilisak és nem is tdlzottan tart6zkoddak, 6k az
adott szituaciotdl fiiggden viselkednek visszafogottan tarsasagi médon, vagy tartézkoddan.

Hogyan fiigg 0ssze a szociabilitds a mentordldssal? A szocidbilis emberek konnyebbnek fogjak taldlni
a mentoring sordn a szoros kapcsolat kiépitését és a tarsalgas irdnyitdsat. Nekik azon kell keményen
dolgozniuk, hogy elkeriiljék a parbeszédek uraldsit. Az alacsony szociabilitdsi pontszdmot elérdk
altalaban kimértségiikbdl fakaddéan megkozelithetetlenekké vélnak mdsok szadmdra. Ezeknek az
embereknek arra kell torekedniiik, hogy segitsék a mentoralt személyt a megnyilni, és tdimogassdk 6t a
kommunikdaciéban.

A ’dominancia’ a feleldsségvallaldsi hajlanddsdgot mutatja meg. A magas pontszdmot elérdk
kényelmesnek érzik, st gyakran preferdljdk is, ha mds végzi a vezetési feladatokat. A magas B’
pontszammal rendelkezOk inkdbb hajlamosak arra, hogy irdnyitsanak, és gyakran jelzik is ezt az
igényt. Az alacsony dominancia pontszimok a nagyfoku fiiggetlenség irdnti igényt is jelezhetik. A
kiegyensilyozott pontszdmokkal rendelkezOk se nem tdlzottan domindnsak sem tdlsdgosan
engedelmesek. Ok a helyzettél fiiggden képesek arra, hogy enyhén vagy egyiltalan ne iranyitsanak.

Ha partnerségi filoz6fia alapjdn mentordlunk, akkor a dominancia kiemelt szerepet kap, mert
napjainkban a mentordlds egyenrangui felek kapcsolatin alapszik. A domindns személyek nem
szivesen adjak 4t vagy osztjdk meg az irdnyitdst a kapcsolatban, nekik tudatosan dolgozniuk kell azon,
hogy inkabb hallgassanak, mint beszéljenek. Az alacsony dominancia igényleknek pedig arra kell
torekedniiik, hogy felvallaljak a kapcsolatban a vezetd szerepet. Ok egy visszafogott, , laissez-faire”
megkdzelitést alkalmazhatnak, amelyet a mentoralt veszélyesnek és irdnymutatas nélkiili érezhet.

A ’nyitottsag’ arra vonatkozik, hogy mennyire konnyen vagy képes megbizni masokban. A tobbnyire
A’ vélaszt adok dvatosak, tartézkoddak, és vonakodnak attdl, hogy kimutassdk érzelmeiket. A B’
vdlaszok nagy ardnya azokndl jellemzd, akik nagyszdmu szoros kapcsolattal rendelkeznek, nem
banjék, ha sebezhetdvé valnak, és konnyedén kifejezik érzelmeiket. Az azonos mennyiségii A’ és B’
vélaszt adok a szitudciotdl fiiggden mérsékelten nyitottak vagy mérsékelten Gvatosak.

A nyilt emberek konnytlinek fogjak talalni, hogy felfedjék magukat a mentori kapcsolatban. Valdjadban
szdmukra az lesz a kihivas, hogy elég Oszinték és nyitottak legyenek arra, hogy a mentoréltat is
hasonléképpen erre biztassdk, de nem annyira agressziv médon, hogy elnyomjdk vagy megfélemlitsék
6t. Az alacsony nyiltsagi értékkel rendelkez6knek ugyanakkor feliil kell emelkedniiik évatossagukon,
hogy fel tudjdk vallalni a mentori kapcsolat korai szakaszdban jelentkezd érzelmi és interperszonalis
kockdzatokat. Az 8 0sztonds tartdzkoddsuk miatt a mentordlt személy ugy érezheti, hogy hibdinak
sulyos kovetkezményei lehetnek.

6 Forras: Chip, B. R. (2002). Managers As Mentors. San Fransisco: Berret-Koehler Publishers, Inc.
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Hattér anyagok

Tanacsadasi teriiletek és szerepek

A kovetkezOkben Osszefoglaldt adunk a kiilonbozd tandcsadési teriiletekrdl, a tandcsadasi teriiletek
folyamatair6l. Valamennyi tandcsadéi teriilet kozos jellemzdje, hogy célja a fejlesztés, a személyes
vagy szervezeti eredményesség tdmogatdsa, a véltoztatds elérése, a sikeres megolddsok keresése,
elsajatitasa és alkalmazasanak segitése.

Tanacsadas fogalma és folyamata

A tandcsaddsnak és annak vezetési, szervezeti helyzetekre és problémdkra valé alkalmazdsanak tobb
meghatdrozdsa is van.

Fritz Steele szerint:

» Tandcsaddson valamely feladat tartalmdval, folyamatdval vagy szerkezetével kapcsolatos
segitségnyiijtdast kell érteni olyan személy részérdl, aki maga ténylegesen nem felelés a feladat
elvégzéséért, hanem segit azoknak, akik ezért feleldsek.”

Peter Block ugyanezt igy fejezi ki:

» Tandcsaddst végziink mindenkor, amikor valamilyen helyzetet meg akarunk vdltoztatni, vagy jobbd
kivanunk tenni, de nincs kozvetlen hatalmunk a tandcsok megvalositdsdra. A vdllalati szervezetekben a
torzskari pozicioban levd személyek tulajdonképpen tandcsadok, ha nem is igy nevezik oket.”

Larry Greiner és Robert Metzger szerint:

»A vezetési tandcsadds olyan szolgdltatds, amelyet megfeleléen képzett személyek szerzodés alapjdn,
fiiggetlen és tdrgyilagos modon nyijtanak iigyfeliiknek vezetési, gazddlkoddsi problémdk
azonositdsdra és elemzésére, e problémdk megolddsdra és-sok kérés esetén- segitenek a megolddsi
Jjavaslatok megvaldsitdsdban.” (foként az USA, GB tobb tandcsado szovetsége, cége haszndlja ezt a
meghatdrozdst!)

A kiilonbozé megkozelitések kiegészitik egymast. Valamennyi megkozelitésben megtaldljuk a
tdmogatds és a segités szavakat. A vezetési tanicsadast egyidejlileg lehet szakmai (professzionalis)
szolgdltatdsnak és gyakorlati segitségnyuijtdsnak tekinteni. A tandcsadds az elmilt évek sordn
kiilondllé szakmai tevékenységi teriiletté fejlodott ki, ugyanakkor a szervezetek és egyes vezetdk
segitésének bevalt mddszerévé vilt, amely hozzdjarul a teljesitmények és eredmények javuldsdhoz, a
szervezetek és csoportok céljainak eléréséhez.

Tandcsadasi munkat végezhet (és végez) sok olyan hozzéértd személy, akiknek f6 foglalkozasa nem
tandcsadds, hanem oktatds, képzés, kutatds, rendszertervezés, muszaki tevékenység. Ahhoz azonban,
hogy ezek a személyek eredményesek legyenek, alaposan ismerniiik kell a tandcsadds eszkozeit és
modszereit, €s be kell tartaniuk a tandcsadds alapvetd magatartdsi és etikai szabdlyait. Valaki ugy
vdlhat tanadcsadévd, hogy tanuldssal és munkdval tapasztalatokat gyiijt kiilonféle vezetési-szervezeti
problémak megolddsahoz, és érzéket szerez, készségeket fejleszt tapasztalatainak masok szamadra vald
ataddsdhoz. Megtanulja a problémdkat felkutatni, értelmezni, a megoldédshoz sziikséges informacidkat
Osszegylijteni, elemezni és szintetizélni, ajanldsokat kidolgozni, valtozdsokat tervezni, és a vdltozasok
akadalyait lekiizdeni, emberekkel kommunikdlni, segiteni ligyfeleiknek sajat tapasztalatukbdl tanulni,
szervezési és csoportkezelési modszereket elsajatitani és alkalmazni.

A tanacsadas lényegében javaslattevé szolgaltatas. Ez azt jelenti, hogy a tandcsadok nem vezetik a
szervezeteket, a csoportokat, nem hoznak a vezeték helyett kényes dontéseket. Ok csak javaslatokat
tesznek, nincs kozvetlen hatdskorilk azok megvaldsitisara, a valtoztatdsok végrehajtisara.
Természetesen felelnek az dltaluk haszndlt mdédszerek és javaslataik szakmai szinvonaldért, de az
ligyfél felelds a javaslatok megvaldsitdsdnak kovetkezményeiért. Onmagdban természetesen nem elég
helyénval6 javaslatokat kidolgozni, tudni kell azokat sikeresen kozvetiteni, a megfelel6 id6ben, a
megfeleld személyeknek, a legalkalmasabb mddon eldterjeszteni.

Ez a tanicsadé hivatésbeli tuddsa és miivészete.
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A tanacsadasi folyamat attekintése

A tandcsaddsi folyamat a tandcsadé és az iligyfél kozos tevékenysége, amelynek célja meghatarozott
problémdk megolddsa és az iigyfél szervezetében kivdnatos véltozdsok megvaldsitidsa. Ennek a
folyamatnak van kezdete (1étrejon a szerz6dés, megindul a munka) és vége (a tandcsadd elhagyja az
tigyfél szervezetét). E két végpont kozotti folyamatot tobb szakaszra lehet osztani. Ez segiti mind a
tandcsadokat, mind az ligyfeleket abban, hogy mddszeresen és szisztematikusan jarjanak el. A
szakirodalomban a kiilonb6zd szerzok 3-10 szakaszra vald felosztdst javasolnak. Hasznosnak
bizonyult az 6tszakaszos modell, amely a kdvetkezd szakaszokat tartalmazza:

o munkakezdés-szerzodéskotés,
diagndzis-visszacsatolas,
intézkedéstervezés,
megvaldsités,
befejezés.
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A kovetkezo abra a tanacsadas folyamatanak dtszakaszos modelljét mutatja be:

01

Kezdet - szerz6déskotés

vV V V V V

Kapcsolatfelvétel az tgyféllel

A probléma el6zetes diagnoézisa
A munka megtervezése

Ajanlat az Ggyfél részére

Tanacsadasi szerzédés

Diagnézis

\ 4

A\ 4

A\ 4

Ténymegallapitas

A tények elemzése és szinte-
zise

Részletes problémavizsgalat
Visszacsatolas az tigyfélnek

03

Intézkedések,
beavatkozasok terve

vV V V V

Megoldasok kidolgozasa
Véltozasok értékelése
Javaslatok az Ggyfélnek
A megvalésitas tervezése

Segitség a megvalositasban

Megvalésitas » Az ajanlasok finomitasa
» Oktatés
A 4
05 .
Ertékelés
Zarbjelentés
Befejezés Elszamolasok

T T T

YV V V V VYV

Tervek tovabbi munkakra

Elvonulas

1.1 abra: A tanacsadas folyamata




Nincs olyan éltaldnos modell, amely vakon alkalmazhaté barmely problémara, de jé kiindulast képez
ahhoz, hogy megtervezziik konkrét munkdnk egész folyamatiat. A folyamat nem statikus, iterativ-
jellegii. A tandcsadasi folyamat modellje hasonlit a problémamegoldas 4ltaldnos modelljére, hiszen a
tanacsadas valéjaban problémamegoldas.

A problémamegoldds mas formdival szembeni kiillonbséget az jelenti, hogy a folyamatban tandcsadé is
részt vesz. Eppen ezért a tandcsaddsi folyamat modellje olyan tevékenységeket is tartalmaz, amelyek a
tandcsadé megjelenésével és a szervezet, terep elhagydsaval kapcsolatosak, és tekintettel van olyan
szempontokra is, mint a tandcsadoé és az ligyfél kapcsolata, viszonya.

Tanacsadoi szerepek és tartalmuk

Generalistak és specialistak

A tandcsadasi szakmdval foglalkozok egyik régen vitatott kérdése, hogy lehet-e a generalistdkat
(minden szakteriiletet ismer6 tandcsaddkat) és specialistakat (bizonyos szakteriileteket mélyen ismerd
tandcsadokat) egyardnt tandcsadoknak nevezni. A szakma torténete és jelenlegi képe alapjan a
tandcsadas teriiletén mindkettdnek megvan a helye és a feladata. A probléma nem a generalistdk és
specialistdk szembenédlldsa, hanem isme-reteiknek és tevékenységiiknek kombindldsa a sikeresebb
Osszhatds elérése érdekében.

Alapveto szerepek: a ,,resource’ és a ,,process” szerep

A ,,resource” szerepkorben a tandcsadoé targyi ismeretével, miiszaki szakértelmével segiti az tigyfelet.
Informécidkat szerez be, 4j rendszereket tervez, Uj eljardsokat fejleszt ki és képzi ki a személyzetet,
szervezeti vagy masfajta véltozasokat javasol, véleményt mond valamilyen tervezett beruhdzasrol.

A ’process” szerepkorben a tandcsaddé a valtozdsok iigynoke. Arra torekszik, hogy segitsen a
szervezetnek sajat problémadit megoldani, megmagyardzva a szervezeti folyamatokat, a valtozdsok
megvaldsitidsdnak eljardsait, a vdltozdsok kovetkezményeit. Nem ad 4t kozvetlenill szakmai
ismereteket és nem javasol megolddsokat. A ,,process” tandcsadé elsdésorban moddszereit adja 4t az
tigyfélnek, hogy az maga ismerje fel és hozza helyre a problémakat.

A tandcsaddi szerepek két alapvetd formara torténd korldtozdsa indokolatlan egyszeriisités lenne,
hiszen az iigyfelek elvardsai a tandcsaddkkal szemben 1ényegesen tobb magatartdsformat igényelnek.
Ezek koziil felsorolunk néhanyat.

Partfogo

Ebben a szerepben a tandcsad6 szdndéka az ligyfél befolyasoldsa. A parfogdsnak két eltérd esete van:
Pozicionalis, vagy ,kontakt” partfogds, amikor a tandcsadd arra akarja ravenni az iigyfelet, hogy
meghatarozott termékeket valasszon, vagy meghatéarozott értékeket fogadjon el.

Metodikai partfogas, amikor a tanicsadé arra akarja ravenni az {iigyfelet, hogy aktiv
problémamegoldé legyen, és a problémdk meghatdrozdsihoz meghatdrozott mddszereket hasznéljon,
de elkeriili, hogy barmelyik megoldds mellett kiélljon.

Ebben a szerepben a tandcsad6 magatartdsa a tartalmat vagy a médszert helyezi eldtérbe.

Technikai szakérté

Szakért6i tandcsaddéi szerep, amikor a tandcsadé valamilyen kiilonleges szolgaltatast nytjt
szakértelme, tapasztalata és gyakorlati ismeretei alapjdn.

Oktaté

A tandcsadds innovativ mddszerei gyakran sziikségessé teszik az iddszakos vagy folyamatos
képzéseket az ligyfél szervezetében. A tandcsadds ebben a formdjaban a tandcsado kritikusan és alkotd
szemlélettel irdnyitja a tanuldsi folyamatot, alkalmazkodva az adott helyzethez és az igényekhez,
elvarasokhoz.
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Egyiittmiikodés a problémamegoldasban

A tanicsadd ebben a szerepben egyiittmikodik az tigyféllel, kiegészitik egymds képességeit a
probléma megolddsdhoz sziikséges érzékelési, értékelési és intézkedési folyamatokban.
A tandcsad6 ekozben iigyel arra, hogy a folyamatban résztvevok targyilagosan elemezzék, értékeljék a
tényeket, ugyanakkor serkenti az egyiittmiitkoddket a probléma helyes megfogalmazdsara. Segitséget
nyudjt a megoldési védltozatok 6sszehasonlitisdban, mérlegelésében. A tandcsadd, mint szaktekintély
részt vesz a dontéshozatalban is.

Valtozatok kidolgozdja

A tandcsadd a célok elérésére tobb utat tud javasolni, és meg tudja hatdrozni az egyes megolddsokkal
jar6é kockdzatokat. A véltozatok gazdasdgi és mds hatdsait a tandcsaddonak és az iigyfélnek egyiitt
célszeri megvizsgilnia. Ebben a szerepben a tanicsaddé nem vesz részt kozvetlenill a
dontéshozatalban, hanem csak a dontéshozd elé tirja a lehetséges valtozatokat, azok eldnyeit,
hatranyait, hasznait és kockdzatait ismertetve.

Ténymegallapito

Ebben a szerepkdrben a tandcsad6 inkdbb kutatéként dolgozik az iigyfél kisebb-nagyobb
kozremiikodésével. Az adatokat olyan formaban terjeszti eld, hogy az iigyfél figyelmét rdiranyitsa
azokra a teriiletekre, ahol javulést kell elérni.

,»Process consulting” szakérté

A tanécsado figyelme foképpen az interperszondlis kapcsolatokra és a csoportdinamikai jelenségekre
irdnyul, amelyek hatdssal vannak a csoport problémamegoldé képességére és a vdltozdsokhoz valéd
viszonydra. Tapasztalataival az iigyfél diagnosztikai képességeit fejleszti, figyelmét a lényeges és
konkrét problémakra dsszpontositja. Arra tanit, hogy hogyan kell a kérdésekhez hozzanyilni, segiti az
tigyfelet abban, hogy er6forrdsait eredményesen haszndlja, csoportjanak tapasztalatait hasznélja,
tevékenysége célorientdlt legyen, Osszehangolt belsd viszonyokat teremtsen meg. Ebben a
szerepkorben a tandcsadé fontos feladata, hogy jelzést adjon az elért eredményekrol.

Gondolkodasra 6sztonzo szerep

Azzal 6sztonzi az tigyfelet dontésekre, hogy elgondolkoztaté kérdéseket tesz fel, amelyek segitenek
adott helyzetek tisztdzdsdban vagy mddositadsdban. A tanidcsadd atérzi, és empdtidval reagdl az iigyfél
problémadira, egyiitt vizsgdljdk azokat a tényezdket, amelyek a helyzetet kivaltottdk. A tandcsadd
ebben a szerepkorben az ligyfél vallalatatdl kissé idegen elméleti segitséget nyujtd szakérto.
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A mentoralas’

A mentoralas fogalma
A mentordlds 6si eredeti miivészet, tobb mint 2000 évvel megeldzi a coachingot. A cég-eredetii

mentordldsi programok elkezdtek a holnap munkdjdra koncentrdlni, mig az emberek, akik a munka
kornyezetiikon kiviilrdl szereznek mentort maguknak, a karrierjiikre, mint egészre tudnak tekinteni,
nem pedig csak a holnapi munkat veszik figyelembe.

Mindezek alapjan lathatjuk, hogy meddig tart a coaching, és hol kezdddik a mentorélas, csak definicié
kérdése, egy mesterséges hatar 1étrehozdsa. A kiilonbség, amit valasztottunk az, hogy a coach inkabb a
mi-re és a hogyan-ra koncentral, mig a mentor a miért-re és a ki-re.

Mentoralastorténet
A legtobb angol nyelvil, a témdban irt irodalom szerint ez a tudomdnydg Homérosz Odiisszeidjanak

egyik szerepl6jétol, Mentortdl ered. Mentor, aki egyébként Pallas Athéné istennd volt alruhdban,
kisérte el az ifju Telemakhoszt apjanak, Odiisszeiisznak keresésekor. Mégis, nagyon kevés homéroszi
szoveg igazolja azt a fajta atvaltozast, amikor egy személy neve vélik egy szereppé és cimmé. Ez vezet
minket ahhoz a kérdéshez, hogy honnan is ered ez a mitosz.

Hogy vélaszt kapjunk a kérdésre, egészen 1689-ig, Franciaorszdgba kell visszamenniink. Ebben az
évben nevezték ki Francois Fénelont, egy francia fopapot, aki Cambrai érseke €s a kor legelsd szellemi
nagysaga volt, Lajos, XVI. Lajos kirdly hétéves unokdja és orokose, és Burgundia hercege tanit6janak.
Ugy gondoltdk, hogy ez a fiatal herceg, akit okosnak, de zabolatlannak, kiegyensiilyozatlannak és
Osztonei altal vezérelt gyereknek tartottak, majd jelentds hasznot nyer a brilidns és kordnak leginkabb
halad6 szellemii francia teoldgus gydmkoddsabol. Mire 1699-ben Fénelon befejezte oktat6i
tevékenységét, a fiatal herceg az uralkodok egyik lehetséges modelljévé valt.

Hogyan tudta elérni ezt az 4tvaltozast Fénelon a fiatal nemesben? A klasszikusok megismertetésén til
Fénelon 0sztonodzte a herceg képzeletét azzal, hogy olyan szovegeket, olvasmdnyokat alkotott,
amelyeket ma a szérakoztatds és oktatas keverékeként (edutainment) neveznénk. Ezek kozott volt egy
sorozat mese is, a szellemes Halottak pdrbeszéde3 cimmel, melyben tobbek kozott Székratész és
Konfuciusz hasonlitjdk 0Ossze sajat kulturdjukat. Témank kulcsaként ezek kozott taldlhatd egy
mitoldgiai kalandos torténet, melynek cime Les Aventures de Télémaque, vagyis Telemakhosz
kalandjai. Ebben, mint el6z6leg mdar lathattuk, Telemakhosz egy idOsebb és bodlcsebb mentor
segitségével vezeti apja, Odiisszeusz keresését. Mint ahogyan az ifjd herceg, Telemakhosz is hirtelen
és heves, de tele van josdggal, ami igényli az indulatok levezetését, hogy masok és sajat maga szamdara
csak a pozitiv kovetkezmények nyilvanuljanak meg. A torténet hdse valdjdban Mentor, vagyis Athéné
— egy Onéletrajzi karakter-, aki Telemakhoszt irdnyitja utazdsa sordn. Telemakhosz igy a legjobbat
tanulja meg a felvildgosult uralkodds mesterségébdl, amig a torténet végén készen nem 4all arra, hogy
visszatérjen Ithacédba és elfoglalja apja helyét a trénon, ami utdn taldn a legutolsé kivansaga lesz tjra
elvandorolni.

A milvet 1699-ben adték ki eldszor, és a Télémaque rendkiviil sikeres lett, els0ként Franciaorszdgban,
majd kés6bb Eurdpa mas részein is. Nyolcszdz kiadott példannyal egyediiliként a kor kétségteleniil
legtobbet forgatott konyvévé valt. Ez olyannyira igaz volt, hogy 1749-re Franciaorszagban és 1750-re
Anglidban a mentor elnevezés egy cimmé vélt, és olyan emberre hasznaltdk, aki képzett tandcsadd
volt.

7 Merlevede, Patrick E. — Bridoux, Denis C.: Mastering Mentoring and coaching with Emotional
Intelligence Crow House Publishing (2004). — Adaptalta és forditotta oktatasi célra: a KONETT Team
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Athéné leckéi
Sok dolog van, amit megtanulhatunk azzal, ha visszatériink Fénelon eredeti meséjéhez, ami

megfelelhet az On elvdrdsainak. Athéné a bolcsesség és a hdbord istenndje. Mindent tud, amire
Telemakhosznak sziiksége lehet. Athéné dnmagaként tiinik fel és osztja meg bolcsességét a herceggel?
Természetesen nem, mivel igy a fid nem tanulna meg semmit ezen a médon és Orokre fiiggene az
istennd utasitasaitol. Ehelyett leplezi a tudasat és valaki més, egy Oreg bolcs borébe bijik, aki ,,mér
latta az életet és megtette, amit kellett” (és a sz6 szoros értelmében lepellel leplezi magat). Athéné
azért teszi ezt, mert tigy gondolja, hogy ez az ismerds személy jobban képes eldsegiteni az dnbizalom
kialakuldsat a fiiban, mint egy tdl jol ismert minden lében kandl valaki. Ahelyett, hogy megosztana
teljesen a bolcsességét Telemakhosszal, csak olyan részeket ad at, amelyek valéban sziikségesek
ahhoz, hogy a fitt képessé tegye a tobbi részlet kitaldldsara.

Mivel Athéné istennd, ezért neki igazan képesnek kellene lennie arra, hogy megvédje Telemakhoszt
barmilyen veszElytol, de mit tanulna meg ebbdl a fii? Ehelyett, mint Mentor, hagyja, hadd hibdzzon és
igy szembesiilhessen tettei (és esetenként tétlensége) kovetkezményeivel és ezaltal megtanulja, hogyan
csindlja jobban kovetkezd alkalommal. Ha rosszabbndl rosszabb dolgok jonnek, Athéné mindig meg
tudja menteni, és meg is teszi egy vagy két alkalommal, de csak szélsdséges helyzetekben, anélkiil,
hogy kibtjna a szerepébdl. Valdjaban egy olyan kornyezetet teremt szdmara, ahol szabad hibdzni, és
az a tudds, amit Telemakhosz a hibdin, tévedésein keresztill elsajatit, hosszabb tdvon hasznos lesz
szdmdra. Valdban, a sok beszélgetésiik képessé teszi a fiut, hogy feliilvizsgalja a torténéseket, azt,
hogy mi ment jdl és rosszul, mit tanult meg, hogyan csindlja masként a kovetkezd alkalommal, hogyan
tudja alkalmazni a tanultakat otthon, stb. On is minden j6, vonatkozé kérdést fel tud tenni a
partfogoltjainak és sajat maganak is, amikor feliilvizsgalja a veliik valé6 kommunik4cidjat. (interaction)
Azon til, amit Athéné Telemakhosz szdmdra tud ajdnlani, sokat tud nekiink is nydjtani azzal
kapcsolatban, hogy hogyan lehetiink mindannyian j6 mentorok. Mentor, az archetipus az, akit meg
kell keresniink, hogy feliilmuiljuk és dGnmagunkat képezziik azért, hogy jol mentordljunk anélkiil, hogy
elvakitandnk partfogoltjainkat a tudomdnnyal, vagy azzal, hogy bdlcsességiinktdl fiiggdvé tennénk
oket.

Ahhoz, hogy megtaldlja a sajat valaszait ezekre a kérdésekre, azt ajanljuk, hogy tekintse 4t magaban a
tapasztalatait, és ehhez hasznélja a konyv végén taldlhaté Athéné tanicsai cimii eljarast.

A mentori attitid

Egy kutatds kapcsan megkérdeztek olyan embereket, akiket mar valéban mentoraltak, hogy milyen az
idedlis mentor. A megkérdezettek a kovetkezoféleképpen irtak le az idedlis mentort:

¢ Olyan ember, aki mar volt hasonld helyzetben.

e Ismeri, ismerdsként mozog a vildgban, vagy az én szakteriiletemen.

¢ Olyan valaki, aki kézen fog és Uj teriileteken vezetget.

¢ Olyan kérdéseket tesz fel nekem, amit nem kérdezek meg magamtdl, pedig kellene.

® Valaki, aki megadja nekem azt az érzést, hogy valakit érdekel a fejlodésem.

¢ Olyan ember, aki nem versenyez velem.

e Bizhatom benne.

® Valaki, akire rdbizhatom magamat.

e Olyan valaki, akivel dsszeillik az értékrendiink.

¢ Olyan ember, akirdl gy tiinik, hogy kozel annyira ismer engem, mint én magamat.

e Valaki, aki ott van, ha sziikségem van ra.
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Természetesen a helyes attitlid 6nmagaban még nem elég, de j6 kiindul6pont. A megfelel6 magatartas
és a fenti értékeknek valé megfelelés utdn a kovetkezd szempont a sziikséges készségek megléte.
Mikozben ezeket a készségeket fogjuk elmagyardzni, reméljiik, hogy az onvizsgdlat alapjan rdjon,
hogy mely készségeket birtokolja mar jelenleg is.

A mentoralasi folyamat fazisai 3(,,SAGE” modell alapjan)

Atadas (Surrendering): Mindazon cselekvések, amelyek segitségével a mentordlds alatt tanulds,
tapasztalatszerzés torténik.
Amire ebben a szakaszban kiilonosen figyelni kell:
® Szoros, partneri kapcsolat kialakitasa
* Bizalomépités
¢ Figyelem, aktiv hallhatés
e Tanul4si alap megteremtése
e Magabiztossdg és az aldzatossag
Elfogadas (Accepting): A mentordlt személlyel valé kapcsolat mindsége fligg a mentordlds
eredményessége. Ha a mentordlt nem taldlja veszélyesnek a mentorral kialakitott kapcsolatot, akkor
konnyebben kisérletezik, kockdztat hatékonyabban tanul, fejlédik, biztonsdgban érzi magét.
Amire ebben a szakaszban kiilonosen figyelni kell:
e Kérdezéstechnika
Aktiv hallgatés
Péarbeszédtechnikdk
Osszefoglalds
Nonverbalis viselkedés (gesztusok és testbeszéd)
e Biztonsidgos kozeg a kisérletezéshez
Atadas (Gifting). Az egyik legfontosabb fazis, amikor a mentor javaslatokat fogalmaz meg
mentordlja szdmara. Parhuzamokat, esetpélddkat hoz személyes, szakmai életébdl, eddigi partnerei
életébdl. Tamogatdst nyujt a kiillonbozo lehetséges varidciok kiprébaldsédhoz
Amire ebben a szakaszban kiillondsen figyelni kell:
e Tandcsadds
® Visszacsatolds
Sajat torténetek, sajat tapasztalatok megfogalmazasa
Tamogatds a megoldasi varidciok kiprobélasdhoz
Megerdsités
e Fodkuszalds
Kiterjesztés (Extending) Segiteni a mentoralt személyt az Onirdnyitott tanulds teljes folyamatanak
elsajatitdsdban, bejarasdban.
Amire ebben a szakaszban kiilonosen figyelni kell:
* Az egyiittmiikodés (mentordlds) utani tevékenységek
* A mentoralasi tevékenység dllando tokéletesitése
* A mentoralt fiiggetlenségének fejlesztése
e Segiteni a mentoraltat, hogy elérje a kitlizott célokat

8 Forras: Chip, B. R. (2002). Managers As Mentors. San Fransisco: Berret-Koehler Publishers, Inc.
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A mentoralas miivészete
Mentoralas = fejlodés

Ha én fejlodom, akkor a kornyezetem is fejlddik, véltozik a mentordlt. A mentordlds két ember
elvarasainak szinkronizalasan alapul.
Nem minden mentor szupervizor, de a leghatékonyabb szupervizorok mentorként mitkédnek.

A mentoralas soran a mentor tipikusan egy emberre fokuszal.
A csoportszintli mentordlas a tréning, a csoportos coaching vagy a tanitds sordn val6sul meg.

A mentoralas elkeriilend6 csapdahelyzetei

e Nem biztos, hogy minden esetben tudunk segiteni. Ha kideriil, hogy a mentoraltnak nincs
sziiksége a segitségiinkre és ennek hatasara lehangoltak lesziink.

e Ha leginkdbb olyan mentoralt személyt kedveliink, aki dicséri a tuddsunkat.

* A segités, és masik tdmogatédsa kovetkeztében kialakithat egy egyenldtlen, fiiggéségi viszonyt,
ami nem kedvez a partnerségi kapcsolatnak.

® Ha a mentor tgy érzi, hogy a mentoraltnak sziiksége van ré.

e Ha a mentordlt a mentoring folyamatot egy kotelezé ritudlénak tartja, amely 4ltaldban a
fliggdségi viszonyra utal, amelynek segitségével a mentoralt nem tud fejlddni.

A mentoralas lényege, hogy a mentor segitse a mentoraltat, hogy minél eréssebbé valjon, nem
pedig hogy azt érezze jobban, hogy mennyire gyenge.

A j6 mentor jellemzdi:
e Nem immunis a csapddkra, hanem felismeri azokat. Ha beleesik, képes késObb korrigalni,
kijavitani.
e Kialakitja a partnerséget.

A partnerség tényezoi:
Egyensily
Igazsag

Bizalom

Boség
Szenvedély
Batorsag

Tanulasi kornyezet elemei:
e Fokusz
e FErzés
e (Csalad, privat élettér
e Szabadsig

A mentordlas strukturdlt, dokumentélt fejlesztd folyamat, amelynek nem pusztdn dokumentécids
eszkoze a tanuldsi terv. A tanulési terv sziikséges elemei:
e Cél: mi a tanuldsom, fejlédésem célja.
¢ Erdéforrasaim: melyek az er6sségeim, amelyeket j6l csindlok, amelyekre timaszkodhatok.
¢ Tamogatoék: kik azok, akik tdmogatnak fejlédésemben.
¢ Korlatok, akadalyok: melyek azok az akadéalyok, amelyekbe iitkozhetek? Hogyan gy6zhetném
le ezeket az akadalyokat?
o Utemterv: melyek azok a tevékenységek, amelyeket sziikséges megtennem fejlédés, tanulds
érdekében?
Konkrét feladatok, akciok listaja (hataridékkel)
¢ Tovabbi kapcsolodé feljegyzések, informaciok, amelyek a tanuldsi tervhez kithetéek.
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A coaching’

A coaching fogalma

A coaching, ahogy azt a vdllalatokndl haszndljdk, &ltaldban rovid iddkeretbe foglalt fejlesztd
tevékenység. Végiggondoljdk, hogy mire van sziikség ahhoz, hogy a jelenlegi munkdban jobban
miikddjenek a dolgok. A coaching tevékenységgel sok esetben kiilsé szakembert biznak meg. Egyéni
és csoportos formdban egyardnt alkalmazzdk. A coaching més formdi, mint az életvezetési coaching,
vagy a karrier coaching tobb id6t és tartdsabb figyelmet igényelnek, els6sorban a munkdn kiviili
szerkezetben miikodik.

A munka vildgdban alkalmazott coaching sordn, a munkdval Osszefiiggésben a cég jovéje 4ll a
kodzéppontban.

A coaching, mint fejleszté tanacsadas fogalmat olyan folyamatként irhatjuk le, amelyben a
fejlesztést végzo iranyitott és ellenorzott tevékenység utjan segiti partnereit egy probléma, egy
feladat jobb megoldasaban, ellatasaban.

A coaching torténete

Amig a 17. szdzadi Fénelon a coachingnak azt a koncepciéjat dolgozta ki, ami egy személyt egy
magasabb statusz betoltésére készit fel, addig maga a coaching egy sokkal fiatalabb tudoméanyag. Az
elnevezés egy bizonyos kocsi jarmiibdl ered, ami egy magyar eredetli, Kocson kifejlesztett harci
szekértipus elnevezése volt. Ezt Matyas kirdly uralkoddsa (1458-1490) alatt épitették és tervezték a
kiraly és a fontos allamférfiak szallitdsara. Annyira népszertivé valt, hogy mas orszdgokba is eljutott.
Elgondolkodhat azon, hogy milyen kapcsolat is létezhet egy kocsi és a coaching munka kozott.
Egyetlen dolognak lehet értelme ebben az esetben. A 17. szdzadban Fénelon kortirsa, a francia
meseird, La Fontaine irt egy verset ,,Le Coche et la Mouche”, vagyis A kocsi és a 1égy cimmel. Ebben
a légy folyamatosan zaklatta a lovakat, hogy hizzak fel a kocsit a hegy tetejére, €s amikor megtortént,
a sikert kizarélag csak a sajat 0sztokéld erdfeszitéseinek és ,tandcsainak™ tudta be. Ez lehet taldn az a
pont, amikor a coach elnevezést arra a személyre kezdték el haszndlni, aki 0sztonzott és tandcsokat
adott.

Béar a sz6t mar régebb Ota haszndltdk, hivatalosan eldszor Anglidban jegyezték le a 19. szdzad
kozepén. Eleinte annak a magintandrnak volt a ginyneve, aki a vizsgédkra készitette fel a didkokat.
Hamarosan elvesztette negativ felhangjat és elismert cimmé vélt a brit féiskoldkon. 1880-ra az
elnevezés mar a sportcsapatok edzdjét is jelentette, ami taldn az illusztris evezés esetében jelent meg
eldszor. Az elsé coach szovetség ebben az értelemben az Amerikai Futball Edzéi Szovetség
(American Football Coaching Association) volt, amit 1922-ben alapitottak. Az Amerikai Egyesiilt
Allamokban a coach elnevezés a mai napig foként a sport teriiletén hasznalatos. Majdnem az Gsszes
konyv, ami coaching témakorben megjelent az USA-ban 1980 és 1990 kozott, kapcsolddott a
sporthoz.

A coaching az iizleti életben, mint metafora jelent meg. JOl illeszkedett abba az 1j mentalitasba,
amely szerint feldllitottdk elvéardsaikat az alkalmazottaikkal szemben, és ami a dolgozdkat humén
er6forrasként definidlta. Val6ban, a legtobb véllalat az 1960-as évekig csak tgy tekintett
alkalmazottjaira, mint a gépek tartozékaira. Mindez csak a humanisztikus pszicholdgia és tdmogatdi,
Carl Rogers és Abraham Maslow, valamint a szervezeti fejlesztés specialistdinak hatdsira valtozott
meg. A szervezetek lassan kezdtek raébredni arra, hogy a munkatarsaik tobbek intelligens gépeknél és
minden személy egyéniség, igy megérdemli az egyéni bandsmaodot.

° In. Patrik E. Merlevede-Denis C. Bridoux: Mastering Mentoring and coaching with Emotional
Intelligence 2004. Crow House Publishing, Adaptélta és forditotta oktatési célra: a KONETT Team
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Ken Blanchard 1984-es, Putting the One Minute Manager to Work cimi besztszellerében a coachingot
mint egy vezetési stilust ajanlja arra, hogy még jobb eredményeket elérjiink azokndl az embereknél,
akik mar egy kozepes kompetencia szintet elértek. Az ¢ tandcsai Paul Hersey szitudcids vezetési
modelljén alapulnak.

A coaching sz6 Blanchard és Hersey alapvetd miiveiben taldlhatd sziik jelentése fokozatosan kitagult
és a megkozelitések szinte minden fajtdjat lefedi. Az 1990-es években a coaching és a mentor kdnyvek
nagy fellendiilésének voltunk szemtanti. Manapsidg minden vezetd szdmdra fontos, hogy coach is
legyen, tekintet nélkill az alkalmazottai kompetenciaszintjére. Tobbféle tipust is
megkiilonboztethetiink a coach-ok kozott: életmdéd coach, karrier coach, vezetd coach, stb. A
szakirodalom koveti a trendet: az angol nyelvill coaching kdonyvek szdma tobb mint 130-ra ndtt évente
és ezek 40 %-a lizlettel kapcsolatos, vagy azt lefedd coaching, vezetdi coaching, team coaching,
életmdd coaching, karrier coaching, stb. tém4jud.’

Mit tanulhatunk egy sportedz6tol?
Egy team teljesitménye jelentdés mértékben fiigghet magétdl az edz6tél. Ha vetiink egy pillantast az
amerikai futballra, vagy a brit futballra, megldtjuk, hogy minden évben tobb edzdt elbocsatanak, mert
a csapat nem teljesitette az elvart eredményeket. Szerepiik, jelentOségiik a siker, a teljesitmény
elérésében kulcsszerep.
Az eddig megfogalmazottakon til, milyen indokok lehetnek a fejlesztd tandcsadds (coaching-
mentoring) alkalmazdsara munkatarsak esetében:

® Beosztott munkatdrsunk 4ltal elfoglalt hely meghatdrozésa.

® Az 6nmagunkrol alkotott kép tisztdzasa.

e Alkalmas fejlesztési intézkedések megvdlasztdsa.

o Stressz-kezelés (kiégettség, tilfeszitettség).

® Mentilis el6készités nehéz feladatokra.

e Karrier visszatiikrozés, karrier fejlesztés

* A kommunikécids és munkavallal6i magatartds visszatiikrozése.

e Szervezeti és személykozi konfliktusok.

o Teljesitményértékelés, teljesitményelemzés.

o Teljesitményndvelés.

e Tovabblenditeni az igényes, mindségi munkavégzés utjan.

o Eldkészités, timogatds projektek, vagy kiemelt problémdk megoldasa esetén.

® Személyes problémdk megbeszélése.

® Nehéz helyzetek és szituiciok rendszeres feldogozasa.

5 Az Amazon.com weboldalan 2002. marcius és 2003. aprilis kdz6tt megjelend kényveket szamoltak
Ossze a szerzoék.
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A coaching folyamat modellje'

Alapozas

Kapcsolatteremtés

megfigyelés

kérdezés

szerz0déskotés

Tanulasi ciklus

a partner segitése a célok megfogalmazasdban és kitlizésében

mélyebb megértés parbeszéd segitségével

kérdezés, odafigyelés

Cselekvés

pozitivumok megerdsitése

lehetdségek felvetése, fokuszalas

konkrét viselkedés megfigyelése

az onmegfigyelés és az onreflexidé gyakorldsa

kotelezettségvallalds kérése/tamogatds felajanlasa

kovetkezd id6pont megbeszélése

Lezaras

A folyamat keretezése, értékelése és lezdrdsa

Szamos coaching folyamat és modell Ilétezik. Kiilonbozd fékuszokkal, tartalmakkal,
magyardzatokkal, indokldssal. Az utébbi 10 évben még az ezredfordulé dompingjéhez
viszonyitva is megsokszorozddtak a modellek, a coaching folyamatrdl szolé Osszefoglalok.
Ezek a modellek megismerhetdk, az ajanlott irodalom jegyzékében néhanyat kozzE tesziink. A
kiilonb6z6 megfogalmazdsok robosztusan azonos coaching szakaszol4ast rejtenek:
Kapcsolatfelvétel

Szerz6déskotés

Munkafizis (helyzetelemzés, diagnézis, problémamegoldas, fejlesztés)

Lezéras és értékelés

10 Thomas Crane: The hert of coaching (forras: Concordia coaching kézikényv 2002. Budapest)
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Legismertebb coaching modellek'!

GROW modell (G. Alexander, B. Renshaw 2005.)
¢ G- Goal — a cél meghatdrozasa
e R —Reality — a jelenlegi helyzet feltardsa
e O - Options . a lehetdségek szambavétele
e W — Wrat-up What (will you do) — a célhoz vezetd it megtervezése

Vogelauer modell (Werner Vogelauer 2008.)
® Belépés, kapcsolatfelvétel

® Megillapodas és szerz0déskotés

e Munkafézis

= Helyzetelemzés, diagnézis

= Problémamegoldais, terv kialakitdsa
o Aktualitdsok
o Kapcsolodas
o Cél- és probléma feldolgozas
o Tervek étiiltetése a gyakorlatba
o Visszatekintés

o Jezaras

o Ertékelés

RAMM modell (Mitchell Axelrod 2004.)
R — Result — eredmény

A — Action — cselekvés

M — Measure — mérés

M — Modify — valtoztatés

PEACE modell (Lynn I Ward 2005.)
e Né¢zziik meg az dlmainkat!
Hozzunk 1étre egy elkotelezett emberekbdl all6 csapatot
Hogyan jutunk el az dlmainkhoz?
P — Plan — terv
A — Act — cselekvés
C — Celebrate — tinneplés
E — Energize — feltoltddés
Késziiljiink fel az akadalyokra

FLOW modell (G. Alexander, B. Renshaw 2005.)
e F —Fast — gyorsasig
e [ - Linked — kapcsol6das
¢ O - Outcome — eredmény
e W — Worthwhite — érdemlegesség

LASER modell (Graham Lee 2003.)
e L —Learning — tanuldsi tér 1étrehozdsa
® A — Assessing — informaciok gylijtése
e S — Story-making — verzidok

" Komécsin Laura: Mddszertani kézikbnyv coachoknak és coachingszemléletli vezet6knek |. —

Budapest: Manager Kényvkiadd (2009)
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e E - Enabling — tdmogaté és hatréltat6 tényezdk
e R — Reframing — valtozast hoz6 interakcidk

CLEAR modell (Hawkins P. Shohet R. 1989.)
e C — Contact — megdllapodas
e [ —Listening — meghallgatds

E — Explore — kifejtés

A — Action — cselekvés

R — Review — 4ttekintés

RAVE modell (Dale Carnegie)

R — Review — helyzet attekintése

A — Analyze — teljesitményelemzés

V — Vision — kovetkezd szint elérésének elképzelései
E — Encourage — batoritas

DIADAL modell (Komécsin Laura 2009.)
e D - Diagnézis

I- Irdnykijelolés

A - Alternativak

D - Dontés

A - Alkalmazas

L — Lezaras

A kiilonb6zé megfogalmazasok sok finomsdgot mutatnak, sok eltérd fokuszt a folyamatokban, a
megkozelitésekben, az alkalmazott eszk6zokben, robosztusan megjelenitik azt a coaching
szakaszolast, amelynek mérfoldkovei a kdvetkezok:

Kapcsolatfelvétel

Szerz6déskotés

Munkafazis I. (helyzetelemzés, diagnézis, problémafelvetés)

Munkafazis II. (problémamegoldas, fejlesztés, megoldasi varidciok és kiprébalas)
Lezaras és értékelés
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A coaching folyamat céljai, elokészitése
és a fejleszté folyamat lebonyolitasa!?

Ebben a fejezetben bemutatjuk a KONETT Team 4ltal kidolgozott modellt, amelyet a tandcsadd
szervezet a mindennapi tandcsaddi gyakorlata sordn fejlesztett. A modellben hissziik, gyakorlatunk
tapasztalatai alapjdn formdlddott, valtozott. A modell és gyakorlat kindlja és részletezi azokat a
szakaszokat, a feldolgozand6 lehetséges témakorokkel, amelyek egy coaching folyamat sajitjai
lehetnek kiilonbozd szervezeti kornyezetben. A modell és folyamat nem fikci6, hanem kiilénb6zd
szervezeti kdrnyezetben haszndlt és alkalmazott folyamat. A feldolgozasra keriilo témakorok nem egy
coach ellen6rz6 lista, amelyet minden koriilmények kozott be kell tartani, inkdbb kiindulé
irdnymutatds, amely segit rendszerezni a témakoroket. A feldolgozandé témakorok mindig a partnerek
igényei, elvardsai és céljai alapjan keriilnek feldolgozasra.

A coaching egyiittmiikodés céljai:

e Tamogatni a programban résztvevd partnereket szervezeti feladataik és szerepiik hatékony
ellatdsdban, eredményes iranyitéiként valé miikddésiikben.

e Tandcsadoi eszkozokkel tdmogatni a programban résztvevd partnereket abban, hogy eddigi
tapasztalataikat értékeljék, tudatosan szintetizdljdk. Tapasztalataikat jelenlegi beosztdsuknak
megfelelden alkalmazzik, eszkoztarukban a médositasokat és kiegészitéseket, ha ez sziikséges
és célravezetd megtegyék. Azonositsdk a véltoztatdsok sziikséges teriileteit, erre vonatkozo
célokat és a mérés eszkozeit meghatarozzak.

e Segiteni a coachingban résztvevOket abban is, hogy a munkaltatd szervezet elvardsainak
megfelelden végezzEék feladataikat annak érdekében, hogy a cég stratégiai szervezeti és lizleti
célkitlizései megvaldsuljanak.

. Téamogatni a partnereket egyéni szakmai filoz6fidjuk gyakorlati kiteljesitésében, hatékony és
strukturdlt feladatellatdsukban, a cég szervezetén belilli és a mds szervezetekkel torténd
eredményes kommunikacidjukban, ha vezetdk, az dltaluk irdnyitott szervezet menedzselésének
fejlddésében.

Az egyiittmiikodés célteriiletei, a coaching témakorei

A coaching folyamatban résztvevd partner személyes és személykozi készségei, szerepkészlete,
funkcidi. A beosztdsaibdl ad6dé feladatok rendszere, munkahelyi helyzetek és megoldédsaik, kihivdsok
és megoldasuk, kezelésiik a gyakorlatban a mindennapi szervezeti miikodés sordn. A szervezeti és
csoportmiikodés jellemzdi, ezekbdl ad6dé feladatok.

A coaching fékuszaban a programban résztvevo személyes fejlesztése all. A konzultaciok érintik a
résztvevd cég egészén beliili szervezeti kapcsolatrendszerét, kompetencidikba tartozé szervezeti
kérdéseket és az altaluk idedlisnak és sziikségesnek gondolt vagy javasolt szervezeti véltozasokat és
azok kommunik4l4sat, elfogadtatdsat a szervezeten beliil.

A programban feldolgozandé témacsoportok hangsilyai az alapozé szakasz megbeszélésén
megfogalmazott személyes igények és elvarasok alapjan rajzoldédnak ki. A program struktdrdja és
gerince is ennek megfelelden alakul és valtozik.

A coaching folyamata soran feldolgozhaté néhany kiemelt témacsoport

1. Onismeret/ énkép

A problémamegoldé folyamatban torténd miikodés eltérd prioritdsai. MBTI funkcid-parjainak
fejlesztési irdnyai és technikdi; Személyes stilus és a kommunikéci6 6sszefiiggései.

Ertékek és prioritasok;

A viltozas kezelése és a valtozas irdnti elkotelezettség;

Munkahelyi szerep és funkciok, mikddtetésiik;

Betoltott funkcidk és a szervezeti miikodés kapcsolata.

2 A KONETT Team 4altal fejlesztett modell 2004. Budapest
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2. Stressz kezelése, idégazdalkodas

o A fesziiltségek kezelésének technikai;

e ]do6 menedzsment, id6strukturalas;

* Az informacidszerzés és kozvetités strukturdlt alkalmai (értekezletek, workshopok, meetingek,
tdjékoztatok, eléaddsok, beszédek stb.);

Feladat leosztas és delegdlds, partnerség.

. Kreativ problémamegoldas
Raciondlis és kreativ problémamegoldas folyamata.
A problémamegoldés helyzetei és konkrét szituacioi.
Gyakorlati megkozelitések alkalmazasa;
Kreativ modszerek és alkalmazasuk;
Ijjftésok szorgalmazdsa, alkotétechnikdk eszkoztara;
Dontéshozatal, dontéshozatali mdédok, targyaldsi helyzetek.

e 6 o o o o

. Hatalomszerzés és befolyasolas
Az onérvényesités technikdi és eszkdzrendszere;
A hatékonysdg egy csoportban és szervezet miikodtetésében,
ARP - Autoritds, felelosség, hatalom és hatdsgyakorlas Osszefiiggései;
A hatéer6 fejlesztésének és gyakorldsanak modjai és irdnyai.

e o o o L.

5. Tamogaté kommunikacio

e A folyamatban résztvevd kommunikdciés stilusdnak tandcsadéi megfigyelése (a szervezeti
egységen és kiillonbozd teameken beliili, a szervezeti egységek kozotti, ligyfelekkel torténd
kommunikacidéban)

e A folyamatban résztvevok kommunikdcids helyzetei, az azokban valé miikodés jellemzoi,
valtoztatando6 és fejlesztend? teriiletek.

e Személyiség- s csoportismeret, viselkedésmodok, csoportdinamika.

¢ A kommunikiciés torvényszeriiségei és a mindennapi miikodése a szervezeti munkaban. A
tdmogatd kommunikécid elvei.

o A szervezeti érdekérvényesités kommunikicids vonatkozdsai. Nyilt kommunik4ci6 prioritdsai a
manipuldcids technikdkkal szemben.

® A hallgatas és megértés, a pozitiv és a negativ visszacsatolds alkalmazasa;

A verbalis, az frasbeli és a digitdlis kommunikdcié azonossdgai és kiillonbségei (prezentaciok,

beszélgetések, mailek, dokumentumok, stb.), stilusa és hatdsfoka;

. Motivaci6
Az egyéni sziikségletek és a szervezet teljesitményének Osszefiiggései;
Az alacsony teljesités elemzése;
A motival6 kornyezet és 1égkor kialakitésa,
A teljesitmény jutalmazdsa.
A belsd inspirdciok forrésai.

e 6 o o o O\

. Konfliktus menedzsment
A konfliktusok okainak azonositasa;
Megfeleld stratégia kivalasztésa;
A konfrontaciok feloldasa;

e o o

A feldolgozasra keriild témacsoportok hangsilyait a folyamat elején a személyes elvdrasok és
fejlesztési irdnyok megfogalmazdsa sordn coach és coachee €s a feliigyeletet gyakorl6 vezetd kozosen
rogzitik.
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Az egyiittmiikodés modszerei, folyamata és tartalma

A coaching, a kivélasztott és tAmogatott vezetOk vagy kulcsemberek hatékony, testre szabott eszkoze.
A coach a folyamat sordn a szervezet kivélasztott vezetdit, munkatérsait személyre sz6l6an késziti fel
a feladataik eredményesebb elldtdsdra, segit a munkahelyi problémdk és szervezeti problémak
hatékony megoldasdban, timogatja a vezetoket a sziikséges szervezeti valtozdsok megfogalmazaséban,
szilkkség esetén azok generdldsidban. A tandcsadd folyamatos tdmogaté hattérként javaslataival,
tanicsaival, a felmeriilé kritikus és nehéz helyzetek megbeszélésével és feldolgozdsival segiti a
folyamatban résztvevlk munkdjat. ,,Néha a coaché az egyetlen Oszinte visszajelzés™® gondolatot
fontosnak tartjuk, hiszen meggydz08désiink, hogy Oszinte visszajelzésekkel, 1ényegre tor6 kérdések
megfogalmazasaval, konkrét javaslatokkal, fliggetlen tandcsadoként gy kell timogatni a folyamatban
résztvevoket, hogy szdmukra a folyamat eredménnyel és haszonnal zaruljon.

A tanicsaddi tdmogatds form4jat tekintve vdlaszthat6 egyéni és csoportos coaching folyamat is. A két
folyamat sziikség esetén 6tvozheto.

A coaching folyamat altalanos jellemzoi:

. A Kkizarolagossag

Egyéni coaching esetén a folyamatban harmadik személy nem vesz részt. Még akkor sem, ha a
megbizds és a szerzddés sokszor tobboldalu, de legaldbb harom oldalu kapcsolatot jelent.

. Egyénre szabottsag

A folyamat koézpontjdban a szervezet, mint megbiz6 és a coachingban részt vevd és az dket irdnyitd
vezetOk egyéni, konkrét elvardsai és elérendd céljai dllnak. A folyamat elején egyéni fejlesztési tervet
készitiink, amelynek elemei a folyamatban résztvevok és a felettes vezetdk elvardsai és igényei.

. Teljesitményorientacio:

A folyamatban résztvevok egyéni fejlesztési célteriileteinek megfogalmazasandl a szervezet céljainak
teljesitésére, a résztvevokkel szemben tamasztott tulajdonosi elvdrdsokra, a személyes fejlddési
sziikségletek Osszhangjdra fektetjiik a hangsulyt.

A célok teljesiilését a folyamat sordn tobb diagnosztikai és mddszertani eszkoz megismétlésével
mérjiik. A fejlesztd tandcsadd torekvése a kiegyensulyozott egyiittmi{ikodés és nyilt tanuldsi 1égkor
folyamatos fenntartdsa mellett a fejlesztési célokra torténd fokuszalds, a problémdkra és azok
megolddsdra, a lehetséges megolddsi varidciok kidolgozdsdra ¢és kiprobdldsdra, bevdldsanak
értékelésére val6 koncentralés.

. Hatasgyakorlas és sikerorientacio

Fontosnak, hogy a folyamatban résztvevok legyenek akar vezetdk, vagy szervezeti kulcsemberek
sikeresen hasznaljak a munkakdri kompetencidikhoz kapcsolt hatdsgyakorlas eszkozeit. Az eszkozok
hasznélatdban megerdsodjenek, gyakorlati alkalmazasukra onreflexiik mellett a coach-t6l folyamatos
visszacsatoldsokat kapjanak.

. Fiiggdség nélkiil

A tapasztalatok azt mutatjdk, hogy a coaching folyamatok elfogadott, tapasztalt coach-al, elkotelezett
és nyitott partnerekkel, bizalmas, Oszinte viszony kialakitdsdval céljukat elérik. Az egyik fontos
szakmai-etikai norma, hogy nem alakulhat ki fiiggéség a folyamat sordn coach és partnere kozott. A
coach szerepe abban 4&ll, hogy vezetési-szakmai ismereteit, tandcsad6i és szervezetismereti
tapasztalatait alkalmazza a folyamatban dgy, hogy ezeket partnerének 4dtadja, ezeket a képességeket
partnerében segitse erdsiteni, kifejleszteni.

Ezeket a szempontokat figyelembe véve egy jol miikodd coach-coachee kapcsolat bizonyos idd
elteltével folytathatd, 1j folyamat kezdhetd, amely egy partner tjabb szakmai életszakaszdt veszi a
folyamat targydul.

Az egyéni coaching folyamata

A coaching folyamatban a szervezet kivélasztott kulcsembere vesz részt.

3 Anonim
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A coaching folyamatban kozremiikdodok és a kivalasztott tandcsadé személyes egyeztetés szerint
havonta két alkalommal taldlkoznak. A taldlkozdsok részletes litemtervét és a tematikai haladds
irdnyait a tandcsadéval kdzosen, az elsd taldlkozdsok egyikén személyes fejlesztési tervben rogzitik. A
fejlesztés és a megbeszélés tartalmdt a fejlesztd tandcsadé a megbizd elvardsai és a fejlesztésben
résztvevo személyes sziikségletei, igényei és elvardsai szerint kozosen alakitjak ki.

A folyamat négy szakaszit a kovetkez6 abran mutatjuk be:

Alapozo, Elmélyilées Szintetizalo Kovetkez6
bizalomépité szakasz ~ szakasz szakasz
szakasz 3 hénap 1 hénap (opcionalis)
1 hénap

1. dbra: A coaching folyamat szakaszai

A coaching folyamat a szerz6dés megkotésétdl 4-5 honapon keresztiil zajlik. Ez egy lehetséges, 4m
bevilt iitemezés, amely lehetdvé teszi a bizalom kiépitését, a fejlesztés komplexitdsat, a folyamatok
beérését. Ennél hosszabb folyamat meggondolandd, szdmos szervezeti és személyes indok alapjan
lehetséges.

Egyéni coaching talalkozok szama: 8-10 alkalom.

A coaching iilések idétartama: 1,5-4 ora. Vezetéi kommunikdcié és miikodés tandcsadoi
megfigyelése és a megfigyelést kovetd visszacsatolds esetén két iilés dsszevondsdra is sor keriilhet.
Alapozé, bizalomépito szakasz

o A felnéttkori tanulds sajatossagai, tudatositds. Személyes viszonyulds megismerése. Személyes
palyakép attekintése.

® A programban részt vevl kulcsemberek készségeinek egyéni felmérése, erds és gyenge pontok,
fejlesztési teriiletek és irdnyok megfogalmazdsa, egyéni fejlesztési terv és céljainak
megfogalmazasa, kiilonos tekintettel a kommunikaciés kompetencidkra.

e Kiindul6 helyzet munkakori és szervezeti problémak rogzitése.

e Egyéni konzulticidk, személyes szupervizidk, esetmegbeszélések tartalmanak megfogalmazasa.
Tanédcsadoéi megfigyelések alkalmai és tipusai.

Az egyéni fejlesztési tervekbdl egyiittmiikodési titemtervek kialakitdsa.

® Az eldrehaladds és a véltozds tervezett és kivant irdnyainak meghatdrozdsa a mérési pontok
kitlizése.

e Titoktartdsi és egylittmitkodési megédllapodas megkotése.

Elmélyiilés szakasza

o A fejlesztési tervek szerinti egyéni konzultacids alkalmak és taldlkozok mitkodtetése.

e Kiindul6 helyzet munkakori és szervezeti problémainak feldolgozésa.

e Helyzet-, probléma és esetelemzések, személyes konzultacié.

e Munkakdri szerep-megnyilvdnuldsok és kommunikacids-érdekérvényesités helyzeteinek
megfigyelése akciok kozben. A megoldasok értékelése, elemzése, tandcsadoi visszacsatolasok.

e Szervezeti, munkakori helyzetelemzés, a véltoztatds irdnyai, stratégidja. Sziikséges valtoztatdsok
és a valtoztatasok elérésének eszkozrendszere. Beavatkozasok, valtoztatasi variacidk
megfogalmazasa, kiprébdlasa.

e Tandcsad6i megfigyelések, munkakori akcidk megfigyelésében vald részvétel. Folyamatos
onreflexidk, tanacsadoi visszacsatolasok, sztrokok.

Szintetizalé szakasz:

e A folyamat egészének 0sszefoglaldsa.

e A program eredményeinek és tapasztalatainak egyéni rendszerezése és dokumentalésa.

o A levilas elOkészitése, a felndttkori tanulds folytatdsdnak elOkészitése. Személyes fejlodés
tovébbi feladatai — egyéni fejlesztési terv megfogalmazasa az elkovetkezd fél évre.

® A résztvevl megtett Gtjdnak tandcsaddi dsszefoglaldsa frasban (személyes visszacsatolas).
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A folyamatban résztvevd {irasbeli értékelése a coaching folyamatrél és a tandcsadorol
(személyes visszacsatolds).

Tovabbi sziikséges coaching alkalmak és tartalmdnak megfogalmazdsa, javaslatok a kovetd
szakaszra.

Ha a folyamatot a szervezet részérdl kijelolt megbizé feliigyeli, kozos zaré iilés lebonyolitasa,
vagy Osszefoglald dokumenticié elkészitése és a folyamatban résztvevd partnerrel torténd
elfogadtatésa.

Kovet6 szakasz (opcionalis):

A megfogalmazott személyes fejlodés teljesiilése, mérése kiilonbdzd eszkdzokkel.

A folyamat megfigyeléseinek folytatdsa a szintetizdl6 szakasz végén megfogalmazott
tartalommal és idokeretben. Kiilonb6zd helyzetekben valé ismételt kontroll megfigyelések,
tapasztalatok és a véltoztatdsok megosztdsa. A megtett Ut elemzése.

A konzulticiés folyamat kozben legalabb egy alkalommal tanidcsad6 és partnere értékelik a
folyamat irdnyait, ha sziikséges az irdnyokon véltoztatnak.

A coaching folyamat soran hasznalt médszerek:

Menedzsment audit — 6ndiagndzis és masoktdl kapott visszacsatolds (360 fok) feldolgozasa és
értékelése (gyakran alkalmazott modellek és mérdeszkozok: GPOP, ARP, Menedzsment
készségek személyi felmérése, Thomas — Killmann-Konfliktuskezelés modellje, Mc Clealland —
Héarom munkamotivum mérésére szolgdlé modell, a Tdmogaté kommunikécié kérddivei, stb.).
A modellek és eszkozok koziil a folyamat sordn tandcsadd és partnere kdozosen valasztanak.
Személyes coaching konzultacio, az egyéni fejlesztési-fejlodési terv iitemezésének
megfelelden (egy konzulticié hossza 2-4 ora, sziikség esetén két konzultici6 is Gsszevondsra
keriilhet)

Csoportos probléma- és esetmeghbeszélé workshopok valamennyi résztvevot érintd tematikai
csomoépontok alkalméval.

Konkrét modszertani tanacsok és javaslatok a szervezet miikodtetésére, a valtoztatasi
irdnyokra.

Esetmegbeszélés, esetelemzés és helyzetfeldolgozas. Egy lezajlott, a munkakori
tevékenységgel Osszefiiggd esemény (pl. tdrgyalds, prezentacio, értekezlet-, meeting-, workshop
vezetés, valamilyen csoport helyzet megolddsa, abban vald részvétel és kozremiikodés,
tigyfelekkel valé kommunikdcié és kapcsolattartds, konkrét konfliktushelyzet kezelése,
feloldasa, teljesitményelemzd-visszacsatold megbeszélés, kommunikdcidés helyzet, stb.)
megoldasi médjainak elemzése, értékelése;

Felkésziilés a fejlesztési akcidtervben rogzitett, a jovében lezajlé munkakori eseményekre. Az
esemény lezajlasdnak kovetése, elemzése, tandcsadoi visszacsatolds a megoldds mddjéra.
Tanacsaddéi részvétel szervezeti mikodéssel Osszefiiggd eseményeken (értekezlet,
megbeszélés, egyeztetés, nyilvanos szereplés, kiilonbdzd kommunikacios helyzetek stb.).
Tanacsaddi elemzés és visszacsatolas a vezet6i akciok lebonyolitdsanak modjairdl.
Tanacsaddi osszefoglalé, személyes visszacsatolds a folyamat végén {rasban.

A csoportos coaching folyamat

A csoportos coaching folyamat taldlkozédsi alkalmai szolgdljdk a csoport valamennyi tagjat érintd
kérdések megvitatasat, a tapasztalatok egymadssal torténd megosztasat, valamint a személyes, a csoport
tobbi tagjat is érintd, szerepkorébdl és szervezeti helyzetébdl adédd dilemmadk tandcsaddval torténd
megvitatasat.

A csoportos coaching folyamat eredményeként a résztvevOk olyan csoportos probléma- és
esetmegbeszéld workshopokon vesznek részt, amelyek sordn:

mindennapi szervezeti kérdéseikre kapnak egymastol valaszokat, feldolgozasi szempontokat;
szervezeti gyakorlatukban haszndlt modszereikre éles és tét nélkiili helyzetekben vald
miikddésiik alapjan kapnak visszacsatoldsokat egymastol és a tandcsadétol;

kozodsen megfogalmazhatjdk a valtoztatdsok kivant irdnyait és teriileteit;

szervezeti feladatkoriil sordn alkalmazott médszereikben megerdsitést kapnak;

munkakoriikbdl dilemmadikat és tapasztalataikat egymdssal és a tandcsaddval megoszthatjak;
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e a folyamat sordn a kivélasztott résztvevok koteléke, kozds nyelve, vezetésrdl alkotott
elképzeléseik stilusdban, médszereiben kozelednek egymashoz;
e amennyiben munkdjuk szorosan dsszeflizi dket, csapatként valé miikodésiikben erdsodhetnek.

A csoportos coaching javasolt gyakorisdga: kéthavonta egy-méasfél napos tematikus programok.

A csoportos coaching iiléseken a vezetdi kompetencidkat érintd vezetdi, vezetési €s menedzselési
problémak, a szervezet egészének miikodési modjara és a menedzsment team miikodésére vonatkozo
tapasztalatok elemzése, megbeszélése és feldolgozdsa torténhet tandcsaddi irdnyitdssal és
tdmogatdssal. Hasonl6 csoportos coaching javasolt olyan esetekben, amikor azonos feladatokat ellat6k
fejlesztésérol, vagy azonos

A csoportos coaching lehetséges témakorei:
® A szervezet, a csoport rendszerszerii miikodésének elemzése.
® A csoport eréforrastérképe, erds és gyenge pontjai. A véltoztatas lehetOségei és javaslatai.
* A résztvevok kapcsolddasai egyiittmiikodésének nehézségei és kritikus pontjai, tapasztalatok és
sziikséges korrekcidk megfogalmazasa.
® A résztvevOk szakmai filoz6fidja — azonossdgok és kiilonbozdségek. Az egyiittmiikodés kozos
alapelvei.
* A mindennapi kapcsolddds rendszerének és gyakorlatdnak attekintése, megerdsitése,
korrekcidja.
* A személyes feleldsségvallalds mértéke és erdssége a feladatkorok ellatasaban.
¢ A miikodési kultdra jelenlegi helyzete, megerdsitése vagy a kivant korrekciok megfogalmazésa.
o A résztvevOk egyiittmiikodésének helyzetei és alkalmai — tandcsad6i megfigyelések és
tanacsadoi visszacsatoldsok a miikodés médjaval és eredményességével kapcsolatban.
A folyamat tanacsadéi tamogatasa
A folyamat sordn haszndlt, a témacsoportokhoz és az egyéni fejlesztési célokhoz kapcsolédd
modelleket, elméleti anyagokat, ajanlott irodalmakat, kérddiveket a coach feladatait ellaté tandcsadéd a
résztvevok szamdra rendelkezésére bocsitja.
A fejleszt6 tandcsadési folyamatot, az egyéni és csoportos konzultacids alkalmait a coach a szervezet
altal a folyamatba delegdlt munkatdrsaival, vezetdivel egyeztetve tervezi, és vezeti. A megbizd
szervezet rész€rdl a folyamatnak felelds gazdaja van, aki a megval6sitds technikai eszkdzrendszerét és
koriilményeit biztositja.
A fejlesztési programoknak (kiilonosen, ahol a résztvevok vezetdk) lehetnek kozos megbeszélései
(csoportos coaching). A k6zos megbeszélések szervezeti, szervezetfejlesztési, képviseleti és stratégiai
kérdéseket egyarant érinthetnek, amelyeket a konzulticiés folyamatok elején és kdzben a résztvevok
és a coaching folyamatot vezetd tandcsadd egyarant kezdeményezhetnek.
A 7ar6 szintetizal6 szakasz végén a partnerek megéllapodnak a kovetd szakasz tartalmardl, kezdetérdl
és befejezésérdl, amelyre vonatkozé javaslatukat a megbizd elé terjesztik, aki dont a folytatds
tdmogatdsardl, tovabbi litemezésérdl, az Ujabb folyamatrdl, ha erre van sziikség.
A coaching vallalt eredménye
A résztvevOk olyan személyre szabott helyzetmegbeszEls- és elemzd fejlesztd céli coaching
folyamatban vesznek részt, amely sordn:
* mindennapi vezetési, szervezeti és munkakoriikbdl adédé kérdéseikre valaszokat, feldolgozasi
szempontokat kapnak, 4j megolddsokat dolgozhatnak és prébalhatnak ki;
e tandcsad6i visszacsatoldsokat és javaslatokat kapnak szervezeti gyakorlatukban és
kommunikdciéjukban hasznalt médszereikre;
e a szervezeten belili kommunikiciés  érdekérvényesité  technikdikra  tandcsadéi
visszacsatoldsokat és elemzéseket kapnak;
¢ sikeres gyakorlatukban megerdsddnek, a véltoztatasok kivant irdnyait és teriileteit azonositjak és
megfogalmazzdk a valtoztatds médjait;
* munkdjuk soran alkalmazott médszereikben megerdsitést és moédositd javaslatokat fogalmaznak
meg;
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konkrét és dltaldnos munkakoriikkbdl és feladatelldtasukbdl ad6dé dilemmadikat és
tapasztalataikat a tandcsadéval megoszthatjak;

nehéz, kritikus helyzeteiket ujra gondolhatjdk, a coach bevondsdval elemezhetik, uj
megoldadsokat taldlva a nehéz helyzetek konstruktiv kezelésére;

munkakoriik elldtdsa sordn haszndlt kompetencidik, készségeik kiteljesednek, a szervezetre, a
szervezet csoportjaira, tigyfeleikre és partnereikre gyakorolt hatdsuk megerdsodik;

énképilik a strukturdlt megbeszélések és a tandcsadotdl kapott visszacsatoldsok tartalmdval
kiteljesedik;

fejlesztési terveiket a folyamat idejére és a coaching folyamat utdni idészakra egyardnt
megfogalmazzdk, amely irdnyokat és konkrét feladatokat hatiroz meg a személyes
fejlédésiikhoz;

A megbizott coach folyamatban vallalt kotelezettségei
A programot lebonyolité coach feladata a személyre szabott és csoportos coaching taldlkozdk
megtervezését, egyeztetése €s lebonyolitasa, a teljes folyamat szakmai irdnyitésa.

Elokészitd interjut készit a megbizdval, a feliigyeletet elldtd vezetdvel a programmal és a
programba bevont munkatdrsakkal szemben tdmasztott elvardsaikr6l. A  folyamat
elérehaladasardl rendszeres igény szerinti konzulticidkat tart a megbizéval oly mdédon, hogy
annak tartalmarol egyeztet a folyamatba bevont partnerével.

Biztositia a  konzulticiokhoz  sziikséges  hattéranyagokat  (kérddivek, irodalmak,
irodalomjegyzékek, stb.).

Egyeztetett idOpontokban a megéllapoddsoknak megfelelden szervezi a személyes konzultacid
folyamatét.

Osszedllitja és Osszesiti a program szakaszaihoz sziikséges kérddiveket, dokumentumokat,
modszertani eszkozoket.

A coach titoktartési kotelezettséget vallal.

A coach munkdjar6l a program végén készitett résztvevdi visszajelzés késziil, amelyet a
megbiz6 rendelkezésére bocsat.

A coaching folyamat végén a coach személyes, irdsos visszacsatoldst fogalmaznak meg partnere
szdmdra erdsségeire, fejlesztendd teriileteire vonatkozdan.

Igény esetén Osszedllitja a csoportos coaching iilés(ek) tematikdjit a folyamatban résztvevok
elvarisai és igényei alapjan, levezeti és dokumentélja a csoportos coaching iiléseket.
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Alkalmazhaté médszerek és iranyzatok a coachingban'?

. e e,

meritik eszkozeiket. Ennek megfelelden szinte valamennyi irdnyzat alapjan folytatnak ma hazankban
coachingot. A leggyakoribb azonban az, hogy ezek nem tiszta forméjukban jelentkeznek. A coachok
egyesitik munkdjuk sordn a kiilonbozd irdnyzatok eszkoztdrait, akar a helyzetnek megfelelden, akér
sajat tapasztalatuk alapjan.

Pszichodrama

Ezt a csoportmddszert éppugy fel lehet haszndlni a szervezetfejlesztésben, mint a coaching barmely
tipusdban. Akcidorientdlt, hiszen nemcsak megbeszélik az adott helyzetre vonatkoz6 teenddket, hanem
eljatszatjadk azt az lgyféllel, aki igy biztonsdgos kozegben kiprébalhatja az egyes megoldasi
lehetdségeket. Torténhet ez Ugy is, hogy a résztvevd jatssza el az Osszes szerepet, mintegy magaval
beszélgetve, de gy is, hogy akir egy mdsik coach, vagy csoportos coaching esetében egy masik
résztvevd bevondsaval konkrét szerepjétszdsi helyzetet teremtenek. A pszichodramatikus elemek
alkalmat adnak arra is hogy a valdsag, a jelen mellett a résztvevok eljatsszdk a vagyott preferalt jovot,
a kivant célallapot viselkedéseit. A pszichodridma alkalmas arra is, hogy gyakoroltasson, rogzitsen
kivant viselkedési mintdzatokat is.

Szupervizio

A fejleszté gyakorlatban ismert, az onreflexiét jelentds mértékben segitd, sajat vakfoltok felismerését
tdmogatd, a személyes elakaddsokat azonositd eljards, ahol egy szakember egyénileg, vagy csoportban
segiti a fejlesztd folyamat résztvevdjét, résztvevoit. Aktudlis problémdkbol, konkrét helyzetekbdl
indulnak ki. Kérdések sorozatdval segitik a résztvevot sajat problémdjanak felismerésében, és a
megolddsok megtaldlasaban. A folyamat sordn allandd visszajelzéseket adnak a résztvevonek arrdl,
hogy rajuk miként hatnak, milyen érzéseket keltenek azok a dolgok, amelyekrdl a résztvevd beszamol.

A szupervizié formai:

e Egyéni szupervizid

e Csoport szupervizidrdl beszEliink, ha a csoporttagok nem egyiitt dolgoznak, de 4ltaldban
hasonl¢ teriileten.

e Teamszuperviziéban egy adott munkahelyen teamként egyiitt dolgozdk alkotjdk a csoportot.
Ebben az esetben a szupervizié célja lehet még a az egyiittmiikodés fejlesztése, a
kommunikacio javitdsa a teamen beliil, illetve a vezet6 és a munkatarsak kozott.

e Professziondlis és kollegidlis szupervizié kombindcidja

e Peer-csoportszupervizié (onkéntes, belsd, azonos munkakort ellatok onfejlesztése)

Gestalt modszer

Fogantatasunk pillanatatél kezddédden eltérd ingerek, hatdsok érnek benniinket. Sziileink nevelési
modszerei, kornyezetiinkben 1év0 személyek befolydsa alakitjdk személyiségiinket. Kialakul benniink
egyfajta sziir6, amelyen keresztiil észleljiikk a vildgot. Ez eltérd valdsdgérzékeléshez vezet. Ezért a
Gestalt alapon dolgozé coachok tiszteletben tartjdk tigyfeliik vilaglatasat, és megértdk ellenallasaikkal
szemben. Fontosnak tartjdk a perspektivavéltast az i) megoldasok, lehetdségek felismerése érdekében.
Bér nem tipikus coaching téma, de a nézOpontvaltas hatdsat szemlélteti a munkanélkiilivé valastdl valé
félelem. Alapesetben az egyén gorcsosen ragaszkodik a megszokdshoz, jelenlegi munkdjihoz,
mikdzben rettegésben él, hogy barmikor az ,,utcdra keriilhet”. A perspektivavaltds ebben az esetben azt
eredményezheti, hogy felismeri, tevékenységének feladdsa Ujabb, eddig nem latott lehetdségekhez

14 Kovacs Norbert: A coaching tanacsadéi modszer bemutaté elemzése, Pécs 2008. Diploma dolgozat
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vezet. Kordntsem felszabaditd ez az érzés, hiszen egyfajta mélypontra keriilhet partneriink. Azonban
ez mar Oonmagiban is nézOpontviltast eredményez. A mélységbdl feltekintve egészen mdasképp
festenek a dolgok. Uj, eddig észrevétlen utak tarulnak fel, wj Gtletek, j megoldédsok, uj elhatirozsok
sziiletnek. John Ronald Reuel Tolkien, angol nyelvészprofesszor, a Szilmarilok, a Babd, a Gytriik Ura
szerzbje, megalkotta az eukatasztréfa fogalmat. Ugy gondolta, ha létezik katasztréfa helyzet, 1éteznie
kell annak ellentéte is, vagyis amikor a dolgok minden kiilonosebb el6zmény nélkiil, hirtelen jora
fordulnak. A mélypont elérésekor tapasztalhatd felszabadultsdg érzést is, hiszen tudjuk, onnan csak
egy irdny vezet, mégpedig felfelé.

Megoldas kozponti coaching

A modellt Steve deShazer és Insoo Kim Berg fejlesztette ki. A megoldas-kozponti megkozelités
alapvetd jellemzdje, hogy nagy figyelmet fordit arra, hogy a problémék helyett arra koncentréljunk, és
arrél beszéljiink, ami miikodik. Példdul, ha a partneriink tartos stresszre panaszkodik, amely
akadalyozza 6t a munkavégzésben. Ahelyett, hogy megkérnénk, mondja el, milyen feladatok okoznak
szdmdara nehézséget, miért olyan fesziilt; a megoldas kdzpontd coach arrél érdeklddik, hogy mi az,
amit a stressz ellenére is meg tud tenni.

Itt is megjelenik az el6zd fejezetben vazolt perspektivavéltis. Mig a problémdra fokuszalva azt
kutatjuk, hogy mi miikédik rosszul, mit nem tudunk megtenni, addig a megoldédst helyezve a
kozéppontba azt kérdezziik: Mi megy jol? Mi miikodik? A modell azt az egyszeri megoldast kinalja,
ha valami nem miikodik, csindljunk helyette mést. Ha valami miikodik, csindljuk gyakrabban.

Néhdny jellemz6 megoldést épitd kérdés egy coaching iilésen:

e Mirdl beszélgessiink a mai iilésen, hogy hasznos legyen Onnek? (célok meghatdrozdsa)

e Mi az a 1épés, amit meg tudna tenni, hogy megoldja a problémét? (nagyobb célok részcélokra
bontasa)

e Mibdl vennék észre mas csoportok a fejlodést? Mit mondana a féndke, amikor masképp csindl
valamit, amitdl a dolgok javulnak? (kiterjesztve a lehetséges megoldasokat a szervezetre)

e Mit kell még elmondania, hogy tisztdbban ldssam a helyzetet? (egyiittmiikddésre Osztonzi a
klienst)

e Megoldott-e mir kordbban hasonlé problémit? Hogy csindlta? Ki segitett? Milyen médon?
(kivételek és er6forrasok haszndlata)

e Viltozott-e barmi, amidta a projekttel kapcsolatos konfliktus miatt ezt az iilést elterveztiik?
(felhivni a figyelmet a spontdn véltozasokra)

e Most, hogy ezt elérte, mi a kdvetkezd 1épés, amit gondolna megtenni? (a siker sikert sziil)

e Képzelje el, hogy ez a probléma megoldédott. Mit fog On, a kollégdi és a felettese masképp
csindlni? (jové orienticié egy olyan jovo elképzelésével, ahol a jelenlegi probléma mar
megoldddott)

A megoldas kézponti modell a 8-1épéses tanc.

Egymasra hangolddas. Oldott, bizalmas 1égkor megteremtése.

A probléma jelenbeli kontextusanak megértése. Milyen célok elérésében gatolja a partnert, milyen
nehézséget okoz szdmara a probléma?

Célok meghatarozasa. Egy kivanatos, elérendd helyzet megfogalmazasa, majd az ahhoz vezetd it
megtehetd 1épésekre bontdsa.

Kivételek keresése. Mi miikodik a probléma ellenére is, hogyan lehetne ezt maskor is elérni.
Eréforrasok feltarasa, mozgositasa. A megoldashoz felhaszndlhatd, rendelkezésre allé eszkozok
Osszegylijtése: tapasztalat, tudds, képesség, kapcsolat, stb.

Dicséret, elismerés. A részcélok elérésének megiinneplése, hiszen a kisebb eredmények elismerése
tovabbi, nagyobb eredmények eléréséhez vezethet.

Skalazé kérdések. Gyakran végletekben gondolkozunk. Feketében vagy fehérben valami, pedig a
dolgok sokszor valahol a kettd kozotti sziirke sdvban taldlhatok. Ezek meghatarozdsara szolgdlnak a
skalak, amelyek segitségével a viltozas és annak intenzitisa is nyomon kovethetjiik.
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Jovo orientacié vagy csoda kérdés. Az elképzelt, vagyott jové megvaldsuldsdnak a gondolata, az
érzések atélése, kozelebb visz a kivant megoldashoz.

Sajat tapasztalat

A coach, a fejlesztd tandcsadd a teljes személyiségével vesz részt a folyamatban. Tapasztalataival,
megélt élet- és munkahelyi helyzeteivel, kordbbi tandcsaddi tevékenységében szerzett tanulsigait is
beépiti a coaching folyamatba. Ezek a tapasztalatok benne rejlenek a coach kérdéseiben, abban, hogy
mit vesz észre a folyamatban, mire hivja fel a figyelmet, miként segiti partnere személyes fejlodését.

Segédeszkozok

Az alkalmazott segédeszkozok terén is hasonld véltozatossdg mutatkozik, mint a mddszerekkel
kapcsolatban.

Kérddivek. Ezek vonatkozhatnak az iigyfél személyiségjegyeire, vezetdi €és menedzsment
képességeire, kompetencidira. Attdl fiiggden, hogy mely teriileten kivdnatos a fejlodés, hasznédlnak
konfliktuskezelési, motivacids, asszertivitasi, illetve egyéb készségeket mérd menedzsment
kérddiveket, visszajelzd eszkozoket. Gyakran végeznek 180/360 fokos értékelést. Ekkor nemcsak a
folyamatba bevont résztvevd, hanem annak felettesei, partnerei, munkatérsai, kollégdi és beosztottai
koziil is kitoltik néhdnyan a kérddivet, hozzajarulva igy a teljesebb és mas szemszogbdl is kirajzolddd
képhez.

Dokumentumok  elemzése. Némely esetben felhaszndlhatok a  rendelkezésre  4ll6
teljesitményértékelések, vezetdi jellemzések.

Interjik. Vannak, akik interjikat készitenek a partner beosztottjaival, vezetdivel, munkatdrsaival és a
megbizdval, aki jellemzOen a hierarchia magasabb szintjén 4ll, mint a folyamatba bevont partner.

A fejlesztd tandcsadds szdmos mds, a coaching folyamat kiilonb6zd szakaszaiban alkalmazhat6
eszkozt kindl. Tobb eszkozt maguk a gyakorlé coach-ok fejlesztenek ki munkdjuk sordn. A Johari-
ablak, SWOT elemzés, human SWOT elemzés, BCG matrix, a stakeholder elemzés, a
kornyezetelemzés, a kapcsolati térkép, az erOtérelemzés, a kérdezéstechnika és dramatizalds
kiilonb6z6 eszkozei és moddszerei mind alkalmasak arra, hogy segitségiil hivjuk azokat..

A segédeszkozok alkalmazdsdnak egyetlen célja, hogy minél teljesebb kép tdruljon az iigyfél és a
coach elé a kliens személyiségérdl, az 6nmagardl alkotott képrdl, mésokra tett hatdsar6l vagy éppen
készségeinek szintjérol. A célt soha ne feledjiik, partneriink timogatdsat a fejlodésben.
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A coaching tipusail®

Hérom {06 teriileten alkalmazzdk a coaching mddszert. Ezek a vezetOi vagy executive coaching, az
izleti vagy business coaching, az életvezetési vagy life coaching. Néha a teriiletek 0sszemosddnak a
coaching integrilt személyiség értelmezése okan. Tovéabbi csoportositas lehet a résztvevd személyek
szdma szerint.

Team-coaching

A team-coaching kiilonbozd szintli vezetdi csapatoknak, vagy valamilyen aktudlis problémén dolgozé
szakmai csoportoknak, projekt feladatok teamjeinek fejleszté mddszere. Alkalmazdsat ajanljak példaul
valamely megvaltozott vezetdi csapat egyiittmiikodésének felépitésére, szervezeti véltozdsok
bevezetését megeldzOen, szervezeti kulturavaltast irdnyité csapatoknak, a valtozdsok koveteiként
egylittmiikodd csoportoknak, kommunikdciés problémak, kapcsolatkezelési problémdk vagy
konfliktushelyzetek konkrét feloldasdra. A team coachingban a csoport tagjainak konkrét és aktudlis
problémadival, vezetdi vagy kommunikdcids szitudcidival, azok feldolgozdsdval foglalkoznak. A
csoportok tagjai egymds szdmdra adnak visszajelzéseket, egyiitt vizsgdljak és fogalmazzdk meg az uj
lehetdségeket. Hatdsdra novekszik az elkotelezddés, csokken a konfliktusok szdma és javul az
egylittmiikodés. A team coachingban az csoport tagjai egymadstdl tanulnak, egymads szempontjaibdl és
megoldési javaslataibdl tdplalkoznak. A mddszer akkor is milkddik, ha kiilénb6z6 szervezetek
hasonl6, vagy azonos feladatait elldit6 munkatdrsaibdl allitjadk Ossze a csoportot. A XXI. szdzad
globalis vildgban ez a médszer egyre elterjedtebb lesz.

Business coaching

Uzleti coachingot barmilyen tipusi iizleti véllalkozdsban lehet alkalmazni. Alanya rendszerint a
szervezet tulajdonosa, vezetdje és a vezetd munkatérsai, kulcsemberei. Célja, hogy a folyamatban
résztvevd a napi feladatokon tdl, jobban atldssa az Osszefiiggéseket, fejlessze beosztottait, a szervezet
tigyfelei, vevoi szamdra magasabb szintli szolgaltatast nydjtson, hogy egyenstilyban tartsa maganéletét
és munkahelyét. Teriiletei kozé tartozik a beosztottak motivaldsa, az idégazddlkodds, a hatékonysagot
akadalyozé tényezOk azonositdsa, a hatékonysdgnovelés, termelékenység vagy éppen az
eredményesség novelése valamint az tigyfélszolgilat fejlesztése.

Executive coaching

Az el6z0 tipussal Osszehasonlitva a vezetdi coachingot az a legszembetlin6bb kiilonbség, hogy mig az
tizleti coaching esetében a folyamatba bevont személyes fejlddésének célja a szervezeti hatékonysag
novelése, addig itt a fokusz a személyes hatékonysdg fejlesztésén all. Fenntarthat viselkedésbeli
valtozasok eldidézése a cél. Teriiletei: vezetdfejlesztés, interperszondlis és kommunikacids készségek,
karrierfejlesztés, stratégiai tervezés, problémamegoldas.

A vezetdi coaching szolgaltatist érdemes igénybe venni a szervezeti véltozdsok zokkenOmentes
lebonyolitdsa érdekében, a személyes fejlédés felgyorsitdsdra, egy djonnan magasabb beosztisba
helyezett vezetd megtdmogatdsiara, a vezetok személyes hatékonysag fejlesztési programjdnak a
tdmogatdsdra.

Life coaching

A coachingnak az életvezetés teriiletén leginkdbb az értékek és jovokép tisztazasaban, valamint a
célok Kkitiizésében van szerepe. A coach segit, hogy partnere tisztdn ldssa, mit is akar az élettdl,
tdmogatja és batoritja a valtozdsanak teljes folyamatat. Egyiitt tliznek ki célokat, ezek megvaldsulasat
nyomon kovetik. A coach fékuszban tartja azokat az elveket, amelyek irant partnere elkotelezddott.
Torténik mindez azért, hogy az egyén sikeres, teljes életet élhessen ugy, ahogy ezt & szeretné,
amilyenek a vagyai.
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Az életvezetési coachingnak tehdt nem kozvetlen célja az iizleti értelemben vett hatékonysdg
fejlesztése. Jellemzden egyéni megkeresés utjan kezdddik egy ilyen folyamat, tehdt a megbizé egyben
az uigyfél is. A finanszirozas is 6t terheli. Ezen a teriileten is a problémamegolddson van a hangsily, de
ezek a problémdk nem csak a szervezeti vagy a szakmai vildghoz kapcsol6dhatnak. Az elsd
taldlkozasra altaldban valamilyen semleges helyen keriil sor, de a tovabbi taldlkozdsok torténhetnek
akdr a coach, akdr az tigyfél lakdsén is. Fontos a bizalmas, nyugodt kozeg, ahol a partner biztonsdgban
érezheti magat. Egy-egy probléma megolddsara 3-5 taldlkozds elegendd lehet. A taldlkozésok, iilések
50-90 percesek. Ez a folyamat is keretezett, van eleje, kdzepe és vége. Vilagos keretek kozott zajlik,
amely kereteket a coach és partnere egyardnt azonosan értelmezik.
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A coach szakmai, személyes és szocialis kompetenciai

A coach szerepe és feladata, hogy a folyamat sordn, j6l megvalasztott kérdésekkel, médszerekkel és
eszkozokkel segitse ligyfelét, partnerét a sajdt megolddsai megtaldlidsdban. Nem sugalmazé
kérdésekkel operdl azért, hogy az iigyféllel kimondassa a véleménye szerinti legjobb megoldast,
hanem segiti az 6ndll6 felfedezés 6romét. Megvildgit és fokuszal. A sok tudattartalom koziil, amelyek
egyszerre jelen vannak a folyamatban,, kérdéseivel segiti minél tobbet tudatos szintre emelni, minél
tobb elemet bevonni a beszélgetésbe, minél tobb szempontra ravildgitani a figyelmet. Tegyiik fel, hogy
az ligyfél egy dontési szituicidé eldtt all. A coach rdkérdez, hogy mi lehet az egyik vagy masik
lehetdség eldnye, milyen erdforrdsokra van sziikség a megvaldsitdsukhoz, milyen kdvetkezményeik
lehetnek, stb. Ezzel segit a megfeleld gondolati halmazokat tudatositani. Néhany ilyen halmazt pedig,
mint egy mikroszkép alatt, még kozelebbrdl szemiigyre vesznek. Fokuszdlnak egy-egy kérdéskorre,
azok leglényegesebb elemeire, eldsegitve a felfedezést. 16

A coach lehetséges szerepei: szakértd, facilitdtor, mentor, teljesitményfejlesztd, atalakuldst segitd és
fejlesztd, megfigyeld, katalizator.

A coach fébb kompetenciai:

Szakkompetencia

Vezet6i kompetencia

Szocialis kompetencia

Onreflexiés kompetencia

Klasszikus értelemben a coach nem szakértd, de kiilonbozo teriileteken jartassaggal kell
rendelkeznie:

Ertenie kell a felnSttek fejlodéséhez, a felndttkori tanuldshoz

Segitenie kell a stratégiai szemlélet kialakitdsat, az akcidtervek készitését

Jaratosnak kell lennie a szervezeti mitkodésben, a vezetésfejlesztésben

Ismernie kell a coaching hatteréiil szolgdld pszicholdgiai iskoldkat (TA, NLP, dramatikus
technikdk, immaginativ technikak, stb.)

A coach legf6bb munkaeszkoze sajat személyisége. Ezért nagyon fontos, hogy tisztdban legyen
onmagdval, érzelmeinek és viselkedésének hatdsaival. Tudnia kell bannia nemcsak mésokkal, hanem
sajat magdval, nem véletlen, hogy az egyik fontos kiemelt coach kompetencia az onreflexi6 képessége.
A coachnak olyan magas érzelmi intelligencidval kell rendelkeznie, hogy érzékenysége mintdul
szolgdljon partnere szdmdra.. Az érzelmi intelligencia fejleszthetd, tapasztalatainkkal allanddan
gyarapodik. A személyiség komplexitdsat mutatja és egyfajta ,,érettségét” jelentheti.

Az érzelmi intelligencia szdmos 6sszetevdjét Daniel Goleman két fobb csoportra osztotta: a személyes
és szocidlis kompetencidkra. A személyes kompetencidk megmutatjdk, hogy az egyén mennyire képes
banni sajat magdval, a szocidlis kompetencidk pedig azt hatdrozzak meg, hogy hogyan kezeli valaki
tarsas kapcsolatait.'”

6 In. Kovéacs Norbert

17 Daniel Goleman: Erzelmi intelligencia a munkahelyen
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Az érzelmi intelligencia osszetevéi'

Személyes kompetencia

EN-TUDATOSSAG: Sajit belsé dllapotaink, preferencidink, intuiciéink és eréforrasaink ismeretét

jelenti.

Erzelmi tudatossdg: érzelmeink azonositdsa, azok hatdsainak ismerete és dontéseinkben val6
felhasznalasa;

Pontos onértékelés: erds és gyenge oldalaink targyilagos ismerete;

Onbizalom: értékeink és képességeink ismerete.

ONSZABALYOZAS: Nemcsak ismerniink kell allapotainkat, er6forrdsainkat, hanem kezelni is

azokat, ezt teszi lehetdvé az dnszabalyozds képessége.

Erzelmi énkontroll: az indulatossag és a negativ érzelmek kordaban tartdsa;

Megbizhatosdg: becsiiletesség, nyiltsag, egyértelmiiség;

Rugalmassdg: alkalmazkodds a véltozd helyzetekhez, problémak megolddsa, akadédlyok
lekiizdése;

Sikervdgy: motivacié a jobb teljesitményre, bels6 igények alapjan;

Kezdeményezokészség: a kindlkozo lehetdségek felismerésének és megragaddsdnak képessége;
Optimizmus: a dolgok j6 oldaldnak szem el6tt tartdsa.

Szocialis kompetencia

TARSAS KESZSEGEK: Misok érzéseinek, sziikségleteinek és meggy6z3déseinek ismerete.

Empadtia: fogékonysdg masok érzelmeire, szempontjaira, azok megértése €s tiszteletben tartdsa;
Politikai tudatossdg: az események, dontések és stratégidk magasabb szintli 4tl4tdsa és
értelmezése;

Klienskozpontiisdg: az lgyfelek, megrendel6k, vasarlok igényeinek és sziikségleteinek
felismerése és kielégitése.

KAPCSOLATIRANYITO KEPESSEGEK: Olyan képességeket foglal Gssze, amelyek lehetdvé

teszik, hogy mdsokbdl az altalunk kivént reakcidt véltsuk ki.

Motivdlds: masokat 6sztonzd, magaval ragadd célok kitlizése;

Meggydzberd: szempontjaink, céljaink elfogadtatdsa mdsokkal, rdbeszélés;

Madsok fejlodését segité képességek: masok képességeinek kibontakoztatdsa visszajelzések és
irdnyitas révén;

Katalizdloképesség: 1j irdnyok kijelolése, véltozdsok kezdeményezése, bevezetése, illetve
megvaldsitisa;

Konfliktuskezeld képesség: ellentétek, visszas helyzetek tlirése, feloldasa, elsimitasa;
Kapcsolatépités: kapcsolatok széles korének kiépitése, dpoldsa, fenntartdsa;

Csapatmunkdra és egyiittmiikodésre valo képesség: munkacsoport kialakitasa, egytittmiikodés
fenntartésa.

8 Daniel Goleman — Richard Boyatzis — Annie McKee: A természetes vezetd
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A coach kulcsképességeil”

A felsorolt 19 érzelmi kompetencidt Daniel Goleman konyveiben a vezetdk legfontosabb
tulajdonsdgaiként jeloli meg.

Létezik néhany olyan tényezd, amelyek kiillondsen hangsilyosak egy coach szempontjabol. Ilyen az
én-tudatossdg, amely érzelmeink, erds és gyenge oldalaink, értékrendiink és motivacidink mély
megértését jelenti. El0szor magaval kell tisztdban lennie annak, aki mdsoknak segitséget kivdn
nyujtani. Erzelmi tudatossdg nélkiil veszélybe keriilhet az iigyfél és a coach raciondlis kapcsolata.
Pontos onértékelés nélkiill a coach nem tudnd, hogy hol hizédnak sajat korldtai, melyek azok a
témakorok, teriiletek, ahol mir nem kompetens.

Az Onszabdlyozds dimenzidjabdl az érzelmi Onkontrollt, a megbizhatdsagot és a rugalmassiagot. A
coach rugalmas, hiszen mindig tigyfele helyzetéhez kell alkalmazkodnia; megbizhatd, tartja magét az
egyeztetett megéllapoddsokhoz. Az érzelmi Onkontroll elengedhetetlen, hiszen a coachon nem
latszédhatnak partnerei irdnt taplalt érzelmei, érzése.

A coach tarsas készségei munkdjanak elofeltételei. Empatia nélkiil nincs sikeres coach. Ha nem érti
meg ligyfele helyzetét, nem képes magat beleképzelni abba, akkor szinte lehetetlen lesz teljesitenie
vallalt feladatat. A klienskdzpontisag elengedhetetlen. Kiilonds lenne a helyzet, ha a coach sajat maga
és nem ligyfele miatt venne részt a folyamatban. Ha csak az lebegne a szeme el6tt, hogy 6 mit érhet el
a folyamat sordn, vagy annak folyomdnyaként, nem pedig az, hogy partnere mit szeretne, és ebben
hogyan tud segitségére lenni, gyakorlatilag meg is szlinne coachnak lenni.

A kapcsolatirdnyité képességekben val6 jartassaga segiti a coachot, hogy képes legyen egyiittmiikodni
tigyfelével, annak céljai elérése érdekében; tdimogassa 6t az esetleges konfliktusai feldolgozasaban;
végigkisérje 6t véltozdsai sordn azért, hogy partnere képes legyen kibontakoztatni a benne rejld
lehetdségeket.

A coach tehat olyan személyiség, aki kimagasld személyes és szocidlis kompetencidkkal rendelkezik.
Ezeket a képességeit képes ligyfele hasznéra forditani.

A coach tehét egy olyan pozitiv szemléletli, jovobe tekintd, masokat céljai elérése érdekében fejleszto,
komplex latdsmddu személyiség, aki a célok teljesiilését kovetden Oszintén egyiitt oriil partnere
eredményeinek.

9 In. Kovéacs Norbert
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Tranzakcidanalizis alapjai’

A coach és a mentor a teljes személyiségével vesz részt a fejlesztés folyamatdban. Egyik kiemelt
kompetencidja az onreflexid, az 6nismeret, a folyamatos dnmeghatdrozas. Ebben nyujthat timpontot a
tranzakcidanalizis (TA).

A TA bizonyos filozéfiai alapvetéseken nyugszik. Ez az emberekrdl, az életrdl, a valtozasokrol tett
megéllapitdsok. Ezek az alapvetések a mentorok és a coachok szdmdra olyan municiét adnak, amelyek
munkdjukat, filozéfidjukat segiti, irdnymutatist ad a partnerkapcsolatok kialakitisdhoz. A TA
alapvetései a kovetkezok:

»Az emberekkel alapvetben minden rendben van, mindenki ok...Nekem é&s neked,
mindkettdnknek vannak érdemeink, értékeink és emberi méltésiagunk. Elfogadom ©Onmagamat,
amilyen vagyok, és elfogadlak téged olyannak, amilyen te vagy...Nem 4llok feletted és te sem 4llsz
felettem. Egy szinten vagyunk, mint emberek. Ez igaz akkor is, ha teljesitményiink vagy
miiveltségiink kiilonbozik. Ez akkor is igaz, ha kiilonb6zd koruak, fajtdjiak vagy valldsuak vagyunk...
Mindenkinek megvan a gondolkodasra valé képessége...Ezért minden egyes embernek felelGssége
annak eldontése, hogy mit akar az élettdl. Minden egyes ember egyiitt fog élni azokkal a
kovetkezményekkel, amelyekkel dontése jar...

Az emberek sajit maguk hatirozzdk meg Onnon végzetiikket, és ez az elhatdrozés
megvdltoztathatd... Az emberek képesek a valtozdsra. A valtozdsokat igy érhetjiik el, ha nem csupdn
beldtjuk, hogy a régi viselkedési mintdink helytelenek, hanem komolyan elhatidrozzuk, hogy azokat
megvéltoztatjuk. ..

Ha te vagy a TA szakember és én vagyok a kliens, akkor k6zos feleldsséget vallalunk azért, hogy
elérjem a véltozast, amit szeretnék...te és én egyenld felekként kezdiink munkdba. Nem az a dolgod,
hogy megcsindlj nekem vagy helyettem bizonyos dolgokat...Mivel ketten vesziink részt a valtozis
folyamatdban, fontos, hogy mindketten tisztin ldssuk, hogyan fog a feladat megoszlani. Ezért
szerz6déses kapcsolatba Iépiink. Ez pedig a felel6sségnek mindkét részrdl torténd felvéllalasat
jelenti...

Nyilt kommunikacid. Eric Berne nagyon fontosnak taldlta, hogy a kliens csakigy, mint a szakember,
minden informécidval rendelkezzék arrél, mi megy végbe kdzos munkdjukban...A TA gyakorlatdban
a kliensnek mdédjdban 4ll a szakember feljegyzéseibe betekinteni. A szakember biztatja is kliensét arra,
hogy sajatitsa el a TA alapelgondoldsait. Igy a kliens képes egyenrangi szerepet vallalni a valtozas
folyamatdban.” 2!

A tranzakci6analizis négyféle elemzésbdl all:

Strukturalis elemzés — a személyiség elemzése

Tranzakcidanalizis — annak az elemzése, hogy az emberek mit mondanak és hogyan viselkednek
egymadssal.

Jatszmaelemzés — olyan nem nyilt tranzakcidk elemzése, amelyeket valami érdekében, haszonért
folytatunk

Sorskonyv elemzés — az emberek dltal lejatszott dramak elemzése

Osszefoglalénkban az elsé két teriilettel foglalkozunk, a jatszmaelemzésre és a sorskonyv elemzésre
nem tériink ki.

A strukturdlis elemzés lehetséges vdlaszokat ad azokra a kérdésekre, hogy Ki vagyok én? Miért
viselkedem tugy, ahogy? Mitdl véaltam ilyenné? A moddszer az én-dllapotokra alapozva elemzi az
emberi gondolkoddsmédjat, viselkedését, érzelmeit. Képzeljiik el, hogy egy tigyfélszolgalati térben
vagyunk. Egy anya érkezik két gyermekével. A gyerekek csintalanok, rakoncatlanok. Az anya elkezdi
szidni gyermekeit. Arca fenyegetové vdlik, hangja érdes, kezét fenyegetden a magasba emeli.
Megcsorren a mobil telefonja és meghallja férje hangjat, akivel szerelmes kapcsolatban vannak. Az

20 Jan Stewart-Vann Joines: A TA ma, bevezetés a korszerli tranzakcidéanalizisbe, Orszagos
Alkoholégiai Intézet, Budapest, 1992. 7-8.0.
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anyag testtartdsa, hangszine, arckifejezése megvaltozik. Hangja meleg és baratsagos lesz, a kordbban
goresos karja lazdn az 6lében nyugszik.

A strukturdlis elemzés elmélete szerint az anya én-dllapotot valtott. EricBerne gy hatdrozta meg az
én-dllapotot, amely: ,konzekvens érzés és tapasztalati minta, amely kozvetleniil kapcsolddik a
megfeleld konzekvens magatartasi mintdzottsaghoz.” 2

Az ember tapasztalatai az agyban és az idegrendszerben raktarozédnak el. Minden raktdrozédik, amit
gyermekkorunkban tapasztaltunk, a sziileinktdl 4tvettiink, az események észlelése, a hozz4juk tartozé
érzésekkel. Ezek az események és érzések ugy raktirozddnak el, mint egy videdn. Vissza lehet
jatszani, fel lehet idézni, djra lehet élni.

Mindenkinek hirom én-dllapota van, amelyek markdnsan megkiilonboztethetok egymastdl. Az
emberek mindegyik én-allapotban képesek érezni, gondolkodni, viselkedni, kommunikélni. Vannak,
akik jellemzden tobbszor reagdlnak egyik vagy masik én-allapotukban.

Sziil6i én-allapot, Felndtt én-dllapot, Gyermeki én-allapot.

22 |n: 34.0
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A személyiségstruktdrat a kdovetkezd dbra mutatja:

SZULOI
EN-ALLAPOT
Viselkedés-lemezek
gondolatok, indulatok,
amelyeket sziil6krol és
sziil6figurakrél masolunk

F6 funkcidja: megitélés

Irdnytiije: ,,MUSZAJ!”

FELNOTT
EN-ALLAPOT
Viselkedések,
gondolatok, amelyek
reakciok az >itt és
most<-ra.

F6 funkcidja:
gondolkodas

Irdnytiije:
»wSZUKSEGES”

GYERMEKI

EN-ALLAPOT

Viselkedések, érzések, amelyek
gyakran a gyermekkoriak
Ujrajatszdsai.

F6 funkcidja: érzés

Iranyttje: ,,AKAROM!”

| GONDOS

-KODO

| Sziil6i +

ALKAL-
MAZKODO

GyemeKi +

LAZADO
Gyermeki -

SZABAD

\ _ Gyermeki
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Ertékitéletek

2

Erzések

2

Gondolatok



A hédrom én-allapot definicidja:

A sziiléi én-allapot kiilsé forrdsokbdl, a sziiloktdl szerzett attitidok Osszessége. A kiilvilag felé
gyakran elditéletesként, kritikusként, vagy gondoskodé viselkedésben nyilvdnul meg. Beliil egy olyan
Sziil6i tapasztalatként éljiik meg, amely tobb évtized utan is képes hatdssal lenni rank.

A felnétt én-allapot nincs kapcsolatban az ember kordval. A jelen, a valdsdg, az objektivitds, a
racionalitds, az informdcidgyliijtés, az érzelemmentesség, a szervezettség, az alkalmazkodé képesség, a
lehetdségek keresése €s tesztelése, az elemzé€s jellemz0 ra.

A Gyermeki én-allapot azokat a véilaszokat tartalmazza, amelyek a csecsemd szdmara természetesek.
A gyermek korai tapasztalatainak, vdlaszainak, felvetéseinek, sajat magaval és masokkal kapcsolatos
felvetéseit, felvett pozicidit tartalmazza.

Amikor a sziiloktdl ellesett médon cseleksziink. gondolkodunk, érziink, Sziil6i én-allapotban vagyunk.
Amikor a jelennel van dolgunk, informécidkat gytjtiink, azokat objektiven feldogozzuk,
kovetkeztetéseket, elemzéseket tesziink, akkor a Felndtt én-allapotban vagyunk.

Amikor gy cseleksziink, gondolkodunk és érziink, ahogy ezt gyermekkorunkban tettiik, a Gyermeki
én-dllapotban vagyunk.

Tranzakcio, sztrokok

A TA nyelvezetében sztréknak (egységnyi elismerés) nevezziik, ha az egyik ember egy mosollyal,
szobeli koszonéssel, bolintdssal tudomast vesz egy mdasik emberrdl. Kettd, vagy anndl tobb sztrékbol
all egy tranzakcio.

A tranzakciokat kiegészitd, keresztezd és mogottes szandéku (rejtett) csoportokba sorolhatjuk.
Kiegészitd akkor a tranzakcid, ha az egyénnek egy adott én-dllapotbdl kiildott tizenete a vart valaszt
véaltja ki a masik ember adott én-allapotdbol. Barmely két én-dllapot kozott 1étrejohet kiegészitd
tranzakcid. Egészen addig, amig a tranzakciok kiegészitdek a kommunik4cié a barmeddig folytathato.
Valamennyi kiegészitd tranzakcid esetén nyilt kommunikaci6 zajlik, hiszen azokat az elvart valaszokat
kapjuk, amelyek az ingernek megfelelnek.

Példa a kiegészito tranzakciora:
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Keresztezett tranzakciok

Ha két ember nem hajlandé egymassal kommunikéciét folytatni, vagy ha az ingerre vératlan valasz
érkezik. Ilyen esetekben az emberek visszavonuldt fijnak, elfordulnak egymadstdl, elterelik a sz6t mas
témara.

/Sz SE

A rejtett tranzakciok a legosszetettebbek. Mindig ketténél tobb én-allapot szerepel benniik. A rejtett
izenetet mindig valami tarsadalmilag elfogadott tranzakciéba bujtatjak.
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Eletpoziciék?

Azt az alap bedllitottsdgot, amely onmagunkhoz és mdasokhoz valé viszonyuldsunkat jellemzi, a
tranzakcié analizis (TA) életpoziciénak nevezi.
Az elmélet négy f6 életpoziciot kiilonboztet meg:

Te OK vagy velem

+/- pozicié +/+ pozicid

Bajom van magammal. Bizom magamban.

Benned bizom Bizom benned
En nem vagyok OK En OK vagyok magammal
magammal

-/- pozicid +/- pozicid

Bajom van magammal. Bizom magamban.

Benned sem bizom Nem bizom benned.

Te nem vagy OK velem
én oké vagyok, te oké vagy (+/+)

Azt az embert, aki tobbnyire ezt az életpoziciét foglalja el, bizalommal teli és optimista bedllitottsag
jellemzi onmagdval és mdsokkal szemben egyarant. Olyan dolgokkal foglalkozik, amelyek valéban
fontosak a szamadra, s idejét konstruktivan hasznalja fel.

Céljai kovetésében magabiztos, ebbdl kovetkezden inkabb sajat nézeteinek és igényeinek kifejezésével
van  elfoglalva, semmint a mdsok nézetei és igényei elleni  tdmaddsokkal.
A problémdkat, melyekkel munkdjaban és életében szembekeriil, konstruktivan kezeli. Nagy a
valészinlisége, hogy a maga szabta hatdrokon beliil sikeres lesz, elégedettséget taldl munkdjaban és
emberi kapcsolataiban egyarant.

én oké vagyok, te nem vagy oké (+/-)
Ezt az életpoziciot ellenséges érziilet, diih, bardtsdgtalansdg jellemzi. Az ebben az életpoziciéban levd
személy szdmdra mdasok érdemtelenek, hozzd nem értOnek, gyarlénak tiinnek, akikben nem lehet
megbizni. Az onértékelés a sajat véleményhez, eljarashoz — mint egyediil helyeshez — valé dogmatikus
ragaszkodasban is megnyilvanul.

Ez az életpozicié gyakran arra szolgdl, hogy leleplezze a mogotte meghiz6dd ,,nem vagyok oké”
érzést. Olyankor vagyunk hajlamosak a +/- életpozici6 felvételére, amikor nem tudunk, vagy nem
akarunk szembenézni azzal a problémdval, amely szdmunkra a ,,nem vagyok oké” érzést okozza.
Ebben a helyzetben hajlamosak vagyunk engedni az Onigazolds csdbitdsdnak: ha mdsok ndlunk
kevésbé ,,0ké”-k, egy kicsit mdris jobban érezziik magunkat.

én nem vagyok oké/te oké vagy

(-/+)
Az ebben az életpozicioban 1évd személyt a lehangoltsdg, a hatalom-nélkiilis€g, a meg nem felelés
érzése tolti el. Az elismeréseket, dicséreteket gyanakvdassal fogadja. (,,Csak vigasztalni akarnak.”) Az a
vezetd, aki idejét tobbnyire ebben az életpozicidban tolti, feltehetden nehézségekkel kiizd a feleldsség
viselésében.

2 (Forras: D.Baker, TA and Training, Gower 1980)
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Ez az életpozicié tendenciat jelent az emberektdl, problémaktdl és dontésektdl vald ,,menekiilésre”,
annak az irraciondlis vélekedésnek az alapjin, hogy nem boldogulunk veliik olyan jél, mint mésok.
Visszavonuldsra késztet, letdrtséget, depressziot valthat ki.

én nem vagyok oké, te nem vagy oké (-/-)
Ebben a poziciéban az a hiedelmiink, hogy nem lehet benniinket szeretni, s misok egy gonosz vildg
képviseldjeként el fognak utasitani minket. De még miel6tt ez bekovetkezne, védekezésképp mi
utasitunk el minden kozeledést.

Ehhez az életpozicidhoz a konfizié, a céltalansdg és a kozony érzése tdrsul. Mindnydjan
megtapasztaljuk azonban néha-néha, mikor ,rossz napunk” van. Példdul diihbe gurulunk egy
munkahelyi vita sordn, s utdna magunkra haragszunk, hogy miért vesztettiik el az onuralmunkat.
Kimenete: kitttalansdg, kétségbeesés, dnsorsrontas.

85



Sztrokok és visszacsatolas

Sztrokok

Beérkezik a munkahelyére, szembe jon 6nnel egy madsik hivatalban dolgozé tdvoli ismer6se. Ahogy
elmennek egymds mellett, mosolyogva azt mondja, ,,Szép napunk van”, ismerdse a mdsik hivatalbdl
igy vélaszol: ,Igen, héla Istennek!”.
Ebben a helyzetben az tortént, hogy 6n és tdvoli ismerdse a masik hivatalbdl sztrokot valtottak. A
sztrok nem mads, mint egységnyi elismerés.
Ha ugyanez a jelenet tigy zajlik, hogy 6n ismerdsét megpillantva, mosolyogva koszonti, és azt mondja
,»3z€ép napunk van”, majd 6 semmiféle megjegyzést sem téve, onrdl tudomast sem véve elhalad 6n
mellett. Mit érezne ebben az esetben? Ha 6n olyan, mint a legtobb ember, bizonydra meglepddne azon,
ha tavoli ismerdse valasz nélkiil hagyja megjegyzését. Megkérdezné 6nmagatél, mi is torténhetett?
Sziikségiink van sztrokokra, visszajelzésre és deprivaltnak érezziikk magunkat, ha nem kapjuk meg
azokat.
Eric Berne valamiféle inger-éhséget irt le, amelyet mindannyian megtapasztalunk. Felndttként is
vagyunk a fizikai kontaktusra, ahogy csecsemdkorunkban szerettiik a simogatdst, a dajkalast.
Felndttkorunkra megtanultuk, hogy az elismerés mas formdival helyettesitsiik a fizikai érintést. Egy
mosoly, egy bok, vagy éppen ezek ellenkezdje egy szirds tekintet vagy egy sértés, mind azt mutatjak,
hogy létezésiinket elismerték.
Tobbféle sztrokot kiillonboztetiink meg:

e verbdlisak vagy nem verbdlisak

e pozitivak (amelyet kellemesen éliink meg) vagy negativak (fijdalmasként tapasztaljuk)

o feltételesek (arrdl, hogy mit csindlsz), vagy feltétel nélkiiliek (arrél, hogy milyen vagy).
,Barmilyen sztrék jobb anndl, mintha egyéltalin nem kapunk sztrékot.”
A fejlesztd tandcsadd (coach, mentor) egyik legfontosabb eszkoze, hogy sztrokokat, visszajelzéseket
fogalmaz meg ligyfele, partnere szdmdara annak viselkedésérdl, cselekvéseirdl, terveirdl,
tevékenységérdl. A sztrokok valdjdban visszacsatoldsok, amelyek néhany elfogadott szabélydt fontos
ismételni, Osszefoglalni.

A visszacsatolas szabalyai

Az aldbbiakban megadunk nyolc alapvetd visszacsatoldsi szabdlyt, melyekrél megéllapitast nyert,
hogy hatékonyak a viselkedésre vonatkoz6 tanulds szdmos esetében.

1. A visszacsatolast feltétleniil ohajtani vagy kérni kell. Kell, hogy kérjék, ne pedig rdkényszeritsék a
masikra. A fogadé fél szandékatol fiigg — ugyanis 6 kéri, majd ellendrzi -, mennyit nyert vele, milyen
a visszacsatolds tartalma, mélysége.

2. A visszacsatolas a fogado fél javdra torténik. Azért adjik, hogy segitsenek a fogadd, a kapo félen,
de véltoztatdsra nem kényszeriti a kapo felet. Aki a visszacsatolast kapja, vagy elfogadja, vagy elveti
az informéciot és tetszés szerint hasznalja fel.

3. A visszacsatolds csupin az ado fél észlelése. Se nem jO, se nem rossz. Mindossze az 6 észlelését
vagy érzelmeit fejezi ki abban az idépontban, amikor a visszacsatoldst adja.

4. Mivel a visszacsatolds csupdn az ad6 fél felfogdsa, mindkét félnek lehet olyan o6haja, hogy
egyeztessen mds jelenlévokkel, milyen az § felfogasuk a helyzetrdl.

5. A visszacsatolds eredményesebb, ha igen hamar koveti az eseményt. Nagyon nehéz rekonstrudlni a
helyzeteket, ha kézben mar tobb nap, sét hét mult el.

6. A visszacsatolds megértése és felhasznédldsa jobb, ha a visszacsatolds specifikus, nem pedig
dltaldnos. Ha valakivel kozlik, hogy ,uralkod6” természet, ennek nincs annyi haszna, mint ha
megmondjdk neki, hogy egy specifikus viselkedés — mint példdul az, hogy beszél és nem figyel —
mutatja 6t ilyennek.
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7. A visszacsatolast kevesebb védekezés fogadja, ha inkdbb leiré, mintsem értékeld jellegi. Ha le
akarjuk irni valakinek a viselkedését, vagy azzal kapcsolatos reakcidénkat, hasznosabb azt mondani
,-mellézottnek érzem magam, mivel a szavamba vagtal”, mint azt, ,.te mindig masok szavdba vigsz”.

8. A visszacsatolds legyen hasznos és sokatmondo. Elég fontos legyen, hogy befolyasolja a kapo felet
és irdnyuljon olyan viselkedésre, amit meg lehet valtoztatni. Ha sekélyes a visszacsatolas, akkor
semmi haszna; ha megvéltoztathatatlan viselkedésre irdnyul, akkor pedig a fesziiltség fokozéddsdhoz
vezet.

Kérdezés és figyelmes hallgatas
A kérdezés képessége vitathatatlanul a leghasznosabb és legsokoldalibb jartassdg, kiilondsen egy
fejlesztd feladatokat ellatdé mentor, coach, vagy tandcsadd szdmdra. A kérdezés és az aktiv és
figyelmes hallgatds magas szintli miivelésének néhany eldnye:
e Bevonjuk vele a mdasikat. Ha a megfeleld kérdéseket tessziik fel, a mdsik szinte biztos
vélaszolni fog.
A kérdéseinkre adott védlaszok hasznos inform4cidt szolgaltatnak.
o Kérdésekkel irdnyithatjuk a beszélgetést és meghatdrozhatjuk a tempdjat.
Tekintélyt kolcsondz nekiink. Kiilonds, de aki érdeklddd kérdéseket tesz fel, dltaldban
nagyobb tuddsu, hitelesebb ember benyomadsat kelti, mint aki vélaszol a kérdésekre.
® A kérdések id6t adnak nekiink a gondolkoddasra.
A kérdések utalhatnak arra, hogy mit gondolunk, anélkiil hogy vitathatatlan megéllapitdsként
fogalmaznink meg 4lldspontunkat.
® A kérdésekkel azt mutatjuk, hogy 6szintén érdekel benniinket a masik. Ennek eredményeként
ugy fogja latni, hogy kellemes veliink a beszélgetés.
e A kérdésekre adott vilaszokban sokszor benne van a beszélgetés kovetkezd 1épése.

A kérdések hiarom tipusat kiilonboztetjiik meg. Az egyikbe azok tartoznak, amelyek majdnem mindig
hasznosak, ezért nyugodtan haszndlhatjuk 6ket minden helyzetben. A madsikba azok tartoznak,
amelyek nem megfeleld haszndlat mellett eredményromboldk lehetnek, ezért alkalmazédsuk
kortiltekintést igényel. Végiil vannak azok, amelyek ritkdn hoznak eredményt, ezért jobb elkeriilni
oket.

A kérdések leghasznosabb tipusai

Nyitott kérdés.

Nyitott véglinek nevezziik azokat a kérdéseket, amelyekre nehéz egyszert ,,igennel” vagy ,,nemmel”
védlaszolni (pl: ,,Mit gondol errdl a dologrol?” vagy ,,Milyen megoldédst javasolna?”). Ezek arra
Osztonzik a masikat, hogy beszéljen, értékes informacidkat nydjtva. Mutatjdk, hogy érdekel minket a
masik véleménye és dltaldban a személye. Mivel a beszéd ardnyat a masik javara billenti, tigy fogja
érezni, hozzdjaruldsa fontos volt az eszmecseréhez.

Tiikorkérdések.

Ezeknél visszaigazoljuk a mdsik szavait, ami arra 0szténzi a beszélgetd tarsunkat, hogy végiggondolja
a problémat, és maga vonja le a kovetkeztetéseket.

Carl Rogers amerikai pszicholégus részletesen megvizsgalta azokban a helyzetekben mutatott
magatartadsokat, amelyek sordn valamilyen problémdval fordulnak hozzank. Megfigyelte, hogy
altalaban otféle magatartasra hajlunk. Az elsé az értékelés: véleményeket mondunk arrdl, amit
hallottunk. A mésodik az értelmezés: feltételezéseket tesziink az elhangzottakkal kapcsolatban, anélkiil
hogy ellendriznénk a tényeket. A harmadik az egyiittérzés: kifejezziikk megértésiinket, anélkiil, hogy
konkrét segitséget ajdnlandnk. A negyedik a kérdezés: tovabbi informdcidkat kériink a masiktdl. Az
otodik a visszatiikrozés: visszamondjuk a madsik szavait. Carl Rogers szerint a legtobbiink inkabb
hajlamos értékelni, értelmezni és egyiitt érezni, és kevésbé hajlunk a kérdezésre és a visszatiikrozésre,
holott éppen ez a két magatartds jelentheti a legnagyobb segitséget a masik szdmadra.

A tiikrozés segit a bizonytalankod6 partneriinknek, hogy végiggondolja a problémdjit. Ennek
kézzelfoghato, tartds eldnyei vannak — a megolddst maga az érintett személy dolgozza ki, ezért
energikusabban fog tenni érte, mintha talcan kapta volna.
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Noha a tiikrozést leginkabb tandcsadasi helyzetekben hasznaljak, mas alkalmazdsai is vannak. Amikor
példaul, munkatdrsaknak segitiink, a tiikrozés arra Osztonzi Oket, hogy gondoljdk végig a javasolt
1épések kovetkezményeit, €s sajat megoldasokat dolgozzanak ki. Felvételi beszélgetések esetén a
tilkrozés arra serkenti a jeloltet, hogy tobb informéciét adjon nmagarol.

Hipotetikus kérdés.

Egy lehetséges vagy elképzelt helyzettel kapcsolatban kérdezziik a mésikat. A hipotetikus kérdések
6ridsi elonye, hogy most gondolkozdsara 0sztonzi a mdsikat és, ami még ennél is tilmutat, raszoktatja
a masikat arra, hogy a jovOben is gondolkozzék. Partneriink maga dolgozza ki a megoldasokat. Ez
eredményesebbé és élvezetesebbé teszi a tanuldst, és arra batoritja, hogy a jovdben is 6ndlldan keresse
a helyes megoldasokat.

A sziinet.

Ezzel kapcsolatban két dologrdl kell beszélni. Az emberek a beszélgetések sordn nem szeretik a
sziineteket, és ha tilsdgosan hosszuak, igyekeznek beszéddel kitlteni. A masik, hogy a beszélgetés
kozben lathatd jeleket kiildink a madsiknak — 4ltaldban a szemiinkkel. Ezt a két koriilményt
felhasznalhatjuk arra, hogy a masikat beszédre 6sztonozziik. Példdul, tovabbi informéciét adjon. Nem
mondunk semmit, csak néziink a mdsikra, kicsit tdgabbra nyitjuk a szemiinket, kézben batoritd
hangokat hallatunk, 6sztonz6en kérdeziink (,,Igen?”), fejiinket enyhén eldre dontjiik. Ilyenkor a masik
altalaban tovéabbi részletekkel egésziti ki azt, amit mondott.
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Kérdések, amelyeket megfontoltan kell alkalmaznunk

Zdrt kérdés.

Agyunk hihetetleniil gyorsan dolgozik — sokkal gyorsabban, mint ahogyan a masik beszél. Ezért aztan
konnyen el6fordulhat, hogy eldéreszalad, és megprébdlja kitaldlni, mit gondol a madsik. Nyitott kérdés
esetén j6 esély van arra, hogy megkapjuk a sziikséges informdciét, zart kérdéssel ennek esélye joval
kisebb, inkabb foglalkoztatja a kérdezOt a sajdt, mint a mdsik véleménye — hacsak nem az a kérdés
célja, hogy pontositson valamit, vagy sz6ldsra birjon egy félénk személyt. A zart kérdések ugyanakkor
kivalé eszkozt jelentenek olyan informdacidk ellendrzésére, melyek arra vonatkoznak, hogyan kell
eljarni egy iigyben.

A zart kérdések egy madsik eldnye az, hogy segitségiikkel egy félénk ember konnyebben szdra birhatd,
mint nyitott kérdésekkel.

Vidlaszkikényszeritd kérdés.

Ez a zart kérdés egyik fajtdja, igy annak elOnyei és hdtrdnyai erre is érvényesek. Kicsit hasonlit az
olyan tesztek kérdéseire, melyekre tobb valasz adhaté. Kivélasztjuk a szerintiink helyes valaszt, vagy
az ahhoz legkozelebb allét, és dgy kérdeziink, hogy a valasz kiolvashaté a kérdésiinkbdl. Ez rossz.
Azért tesziink fel vélaszkikényszeritd kérdéseket, mert eldreszaladunk a gondolkodasban, és
kivancsiak vagyunk, mi a mésik véleménye a mi elképzelésiinkrdl. Vagyis ahelyett, hogy tiirelmesen
meghallgatnank a masik véleményét, sajat dllaspontunk visszaigazolasat akarjuk hallani tdle.
Eredményrombolé kérdések

A kérdéseknek van tovédbbi két tipusa, melyek csak nagyon ritkdn hoznak pozitiv eredményt — ha
egyaltalan hoznak, ezért jobb Oket elkeriilni. Ezeket olyan alkalmakkor haszndljdk, amikor emberek
megprobéljdk a mdsikat ,tolni”. Az ilyen kérdések olyan érzést keltenek a kérdezettben, hogy
manipuléljak ot.

Rdvezetd kérdések.

Egy ravezetd kérdés magaban foglalja azt a vélaszt, amit a kérdez6tdl varnak. Noha vannak esetek,
amikor a rédvezetd kérdések sikeresen alkalmazhaték egy beszélgetés beinditasdra. Péld4ul, ha a
kisgyerek elesik, a sziil6 megkérdezi: ,,Ugye, nagyon f4j?” Val6jdban azonban ez nem kérdés, hanem
kijelentés. Azonkiviil mindennek, amire hivatkozunk, nyilvdnvalénak kell lennie (pl.: a horzsolds a
gyerek térdén). Ellenkez6 esetben a ravezetd kérdés a legjobb esetben is megalapozatlan feltételezés,
rosszabb esetben pedig goromba szdjbaragés. Ezért, ha megfelelden akarjuk alkalmazni — példdul egy
zarkozott személlyel valo beszélgetés inditdsara —, akkor jarunk el helyesen, ha nyitott kérdéssel
inditunk, tiikkr6zziik, amit a masik mondott, vagy mondunk valamit arrél, hogyan érziink.

Ertékeld kérdés.

Az értékeld kérdés tartalmazza a kérdezd értékitéletét. Az értékeld kérdések manipulativ természetiiek.
Az értékeld kérdésekkel a szembendllasunkat demonstraljuk, ezzel kiprovokdlva a madsik
szembendlldsat. Aligha vérhaté, hogy ilyen kérdések tiizében a mdsik kedvet érez a targyilagos
beszélgetésre. Bedllitottsdgitdl fliggben vagy agressziv ellentdmaddsba megy &t, vagy passzivan
visszahuzodik.
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Figyelmes hallgatas

Hérom kiemelten fontos dolog, amit a figyelmes hallgatdsrdl tudni kell:

1. Mindnydjan szeretjiik azokat, akik meghallgatnak minket, mert ez ndveli az 6nbecsiilésiinket.

2. A kérdezés és a figyelmes hallgatds egyazon érem két oldala. Ha jok akarunk lenni az egyikben,
jonak kell lenniink a mdsikban is. Ennek magyardzata az, hogy a figyelmes hallgatas aktiv, nem
pedig passziv folyamat.

3. Ha latszik rajtunk, hogy figyeliink, ez arra batoritja a masikat, hogy még tobbet mondjon.

Aktiv hallgatds. Amikor a mdsikat hallgatjuk, lehetiink aktivak és passzivak. Amikor a masikat

hallgatjuk, a kdvetkezdket tessziik:

e Felfogjuk a masik altal kibocsatott hangokat és jeleket.

e Felismerjiik a kédokat (szavakat, zsargonokat, sz6fiizést, mosolyt, gesztusokat stb.), melyeket a
masik alkalmaz gondolatainak kozvetitésére.

e Integriljuk ezeket a kdédokat, kétféle modon. El8szor ugy, hogy a részinformdcidk egységes
tizenetbe 4dllnak Ossze. Mdsodszor integrdljuk az j lizeneteket a memoridnkban mdr tarolt
adatokkal, ami lehetdvé teszi, hogy elemezziink, birdljunk, egyetértsiink, ne értsiink egyet stb.

e FElraktdrozzuk az dj informéciét, méghozzd dgy, hogy tetszés szerint Ujra felidézhessiik, és
Osszekapcsolhassuk mas informacidkkal, kiilonbozd céld felhasznélésra.

Nem elég csupdn dgy tenni, mint aki hallgatja a masikat, mutatnunk kell neki. Azzal, hogy kérdéseket
tesziink fel, Osszefoglalunk, ellendrizziik, helyesen értettiik-e, amit mondott. Eltdvolitunk minden
akadalyt a felismerés, az integrdlds, az elraktdrozds utjabol. A beszEl§ iizenetének feldolgozdsa
tokéletes lesz. Mi magunk is tobb elégedettséget meritiink az aktiv hallgatasbol, mert résztvevdi, nem
pedig passziv elviseldi vagyunk az informdcidcserének. Végiil olyan kapcsolat alakul ki kozottiink,
ami passziv hallgatas esetén lehetetlen.
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Osszefoglalas

Kezdem é-
nyezé

~

A mentor,a coach

N

Példakép

Hattér anyagunk utolso elétti fejezetében egy zaré gondolatmenet: a ,mentor és a coach olyan fejlesztd
tanacsadok, akik a pozitiv valtozasok bdatoritéi és facilitatorai, segitéi. Mindkét szerepkér a human
kérdések specialistaja partner, a kliens sikereinek elérésében. A problémamegoldds értelmében a
coach és a mentor megtanit arra, miként éljiik szabadabban lehetdségeinkkel, erdsségeinkkel és érjiink
el merészebb célokat. Feladatuk az, hogy visszajelzést és redlisan megvaldsithatd perspektivakat
tamogassanak, lehetdvé tegyék a tehetség és a hozzaértés kibontakoztatasat. A coach és a mentor
képzett és tapasztalt az életen 4t tart fejlodésben és annak technoldgidjdban személyes és szakmai
téren egyarant fiiggetleniil att6l, hogy megbizasuk a rovid tava fejlesztés, vagy egy életpalya
kiteljesedésének tdmogatidsa. Mindkét szerepkor egyszerre partner ebben a fejlesztd folyamatban, a
véltozdsok megvildgitdja és kezdeményezdje és olyan példakép, amely keretein beliil kdvetkezetes és
korrekt mintdt ad a szerzddéses keretrendszer kovetkezetes betartdsira, kapcsolat miikodtetésre
egyarant.

A fejleszté tanacsadast az eddigiek alapjan olyan folyamatként irhatjuk le, amelyben a
fejlesztést végzo iranyitott és ellenorzott tevékenység utjan segiti partnereit egy probléma, egy
feladat jobb megoldasaban, ellatasaban.

Sokszor a coaching és a mentordlds fogalmat egymds mellett hasznaltuk, bar kisérletet tettiink arra,
hogy megkiilonboztetéseket tegyiink. Meghtizhaté-e, s ha igen, hol hizdédik a hatar e kettd kozott, és
mas tandcsaddsi médok kozott, amelyek ugyancsak a partnereink fejléddését segitik (példdul a training
vagy a counseling)? Nem hasonlitottuk dssze az e témaban megfogalmazédo dlldspontokat. Ha mégis
valamilyen distinkciét kell tenniink, kozel all hozzadnk a mar tobbszor idézett szerzoparos véleménye,
amelyet sajat gondolatainkkal egészitettiink ki.

Ezt a kiilonbségtételt lathatjuk a kovetkezo dbran, amely egy a lehetséges magyardzatok koziil:**

24 In. Patrik E. Merlevede-Denis C. Bridoux: Mastering Mentoring and coaching with Emotional
Intelligence 2004. Crow House Publishing, Adaptélta és forditotta oktatési célra: a KONETT Team
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Kérnyezet

Az édbra lehetdvé teszi szamunkra, hogy rendszerezziik a gondolatainkat, és atgondoljuk, milyen
teriiletet akarunk lefedni fejlesztd tevékenységiink soran.

Az 4bra szerint a tandcsadés, leginkédbb a jelen problémdinak megolddsdra szolgdl. Azt segiti, hogy a
jelen szakmai feladatainak megolddsait javitsa, fejlessze, timogassa.

Ha attanulmédnyozzuk a témdban irt szakirodalmakat, azt l4thatjuk, hogy nincs alapvetd kiilonbség a
coaching és a mentordlds kozott. Néhdny szerz0 coach-mentorra, mentor-coach-ra utal, kotdjeleket
hasznédlva elmondjdk a kifejezések egymadssal vald felcserélhetdségét. Mikozben a fenti dbra is
magyardzatul szolgdl a kiilonbségekre, alapvetden elfogadhatjuk a két kifejezés tartalmainak szdmos
helyen val6 azonossagat.
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Néhany kiilonbség azonban segiti a fogalmi tisztanl4tist. Ezeket a kiilonbségeket és azonossagokat
foglaltuk 6ssze a kovetkez6 tabl4zatban.

Szerepkor

Mire koncentral

Feladatok

Tréner

A tuddsra és a képesség
ataddsdra, a készségek
fejlesztésére koncentrdl. A
csoportra figyel, a
csoportmiikddésre.

Ott képez, ahol egyértelmii lyuk van az adott személy
tuddsdban az adott targyr6l. Levezet egy olyan képzési
tanfolyamot, ahol tobb embernek kell megtanulnia ugyan
azokat a képességeket.

Coach

A képességek hasznalatara
és a jelenlegi munkdra
valé alkalmassag
fejlesztésére.

Oktat, ha az adott személynek megvan a tuddsa, de nem
éri el az eredményt. R6vid tdvon teszi képessé a személyt
hogy kozvetlen eredményeket érjen el, lcselekvés és
gyakorlat orientdlt, naprél napra nyujts segitséget.
Személyeket, vagy egyiitt dolgoz6 csoportokat fejleszt.

Mentor

A személyre és a
személyes rovid és hosszi
tavu fejlodésre.

Felkésziti a partnerét arra, hogy elvégezzen egy munkat
(mieldtt ténylegesen teljesitenie kell ebben a munkdban)
vagy tart meg egy magas képességli alkalmazottat.
Hossza tava, Kkarrier orientalt, nem kiilonosebben
koncentralt.

Tanacsadoé

A szervezeti és a projekt
eredményekre, szervezeti
és vezetdi célok elérésére

Projektek, szervezeti feladatok, csapatok, vezetOk
menedzselése egy konkrét feladat, szervezeti folyamat,
akcio sikeres elvégzésére.
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Etikai alapelvek a fejleszté tanacsadasban és a coachingban?

A coaching céljait a coacholt iigyfél igényei jelenitik meg.

A coaching idszakos munkakapcsolat, nem hosszu tavi folyamat.

A kapcsolat bizalomra épiil, nem a fiiggdségre vagy a kényszerre.

A coaching partnerek kozott egyértelmii a kapcsolat, mindketten tudatdban vannak

szerepeiknek, ismerik és azonosan értelmezik azokat, kevert, vagy egymadsnak ellentmondé

szerepek nem fordulnak eld.

e A coachingban résztvevd, felelés onmagdért, sajat tanuldsért, cselekedeteiért, a coach nem
hozhat helyette dontéseket.

®* A coach tijékoztatja iigyfelét a coaching filoz6fidjardl, elméleti hatterérdl, az alkalmazott
moddszerekrol és eszk6zokrol.

® A coach tartja magit a kozosen megbeszélt keretekhez, nem bocsatkozik olyan helyzetekbe,
amelyek barmelyikiik szdmara elfogadhatatlan, vagy az alapelvekkel ellentmondé elényokkel
jar.

e A coach bizalmasan kezeli a folyamat sordn keletkezett informicidkat, harmadik személynek
és a médidnak nem adja ki. Mindez a folyamat utdni iddszakra is vonatkozik. Az ettdl eltérd
eseteket coach és kliense tartalmaban és mélységében kdzosen egyeztetik.

e A coach vilagos szerzédést kot, amelyben a finanszirozds és a folyamat keretei egyardnt

rogzitésre keriilnek. A szerzddés keretei esetenként kétoldald, esetenként haromoldald

szerz6déseket jelentenek.

» Vogelauer, Werner: A coaching médszertani ABC-je. — Budapest: Human Telex Consulting (2008) 26.0.
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