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Harlan Howard countryénekes
szerint egy nagyszerii country-
notahoz nem kell mas, mint
harom akkord és az igazsag.

E konyvhoz pedig nem kellett mas,
mint hét kérdés és a hozzajuk
kapcsolodo eszkozok, hogy a hétkoz-
napokban kevesebb munkaval
nagyobb eredményt érhessunk el.
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TEGYUK
SZOKASUNKKA
A COACHOLAST!



Koztudott, hogy

a menedzsereknek
es a vezetoknek
coacholniuk kell
a csapatuk tagjait.




A szervezeti magatartassal foglalkozé szakirodalomban sza-
mos coaching témaju cikkre akadhatunk. Kalonféle guruk
hangoztatjak, hogy a coacholas alapvetd vezetdi viselkedés.
A fels6 vezetdi coachoknak se szeri, se szama, s mar-mar ugy
tinik, mintha a Moore-térvénynek engedelmeskedve sza-
porodnanak. Még Dilbert is kifigurdzza a jelenséget — ennél
biztosabb jele nem is lehet a sikerének.

Daniel Goleman pszichologus és tjsagiro, aki az érzelmi
intelligencia koncepcidjat elterjesztette, 20 évvel ezel6tt ala-
pozta meg ezt a megkozelitést a Harvard Business Review-ban
megjelent ,Leadership That Gets Results” (Eredményes veze-
tés) cimU cikkében. Véleménye szerint hat alapvetd vezet6i
stilus létezik. A coacholas az egyik, amelyrdl kidertlt, hogy

segyértelmien pozitiv” hatdst gyakorol a teljesitményre, a
légkorre (a szervezeti kultirara) és a pénziigyi eredményekre.
Ugyanakkor mégis ezt a vezet6i stilust alkalmaztak a legke-
vésbé - és hogy miért? Goleman igy magyarazta a jelenséget:
»TObb vezetd is arrdl szamolt be, hogy ebben a nyomasztd
gazdasagi helyzetben nincs ideje arra a lassu és aprélékos
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munkdra, amelyet az emberek tanitdsa és fejlesztése meg-
kévetel !

Pedig ez még a nyugalmas 2000-es évben tortént, ami-
kor az e-mail még aldasnak, nem pedig atoknak szamitott,
a globalizacié gyerekcipében jart, és még nem adtuk el a
lelkiinket az okostelefonoknak. Az elfoglalt vezetékkel valo
munkam soran arra a megallapitasra jutottam, hogy a dol-
gok nem jobbra, hanem rosszabbra fordultak. Egyre hajszol-
tabbak vagyunk, és noha a ,coaching” kifejezést ma mar
szélesebb korben hasznaljak, a coacholas gyakorlati alkal-
mazasa mintha mégsem lenne annyira bevett szokas. Ha pe-
dig mégis sor keriil r4, olyan, mintha nem mikédne.

VALOSZINULEG MAR MEGPROBALTUK
- ES KUDARCOT VALLOTTUNK

Feltehet6leg mar mindenki taldlkozott a coaching valami-
lyen formdjaval. Egy 2006-0s kutatds szerint — amelyet a
vezet6fejlesztéssel foglalkoz6 Blessing White végzett —
a vezetSk 73 szazaléka vett mar részt valamilyen formaban
coachinggal kapcsolatos képzésen. Ez idaig rendben is lenne,
csakhogy mintha nem lett volna til jé az a coachingképzés.
Ugyanis a coacholt személyek csupdn 23 szdzaléka - igen,
kevesebb, mint a negyede - értékelte igy, hogy a coaching
jelentds hatassal volt a teljesitményére vagy a munkahelyi
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Valoszinlleg nincs
részunk kalono-
sebben hatekony
coachingban, es mi
sem coacholunk
masokat kulono-
sebben hatékonyan.



elégedettségére. A megkérdezettek 10 szdzaléka viszont ugy
nyilatkozott, hogy a coaching negativ hatdst gyakorolt ra.
(Képzeljuk csak el, milyen érzés lehet egy ilyen megbeszé-
lésre elmenni! , Alig varom, hogy a veled valé coachingtilés
utdn Ossze legyek zavarodva és kevésbé legyek motivalt.”)

Tehat valdszinileg nincs résztink kilonésebben haté-
kony coachingban, és bizonyara mi sem coacholunk maso-
kat kiillondsebben hatékonyan.

Legalabb harom okot tudnék mondani arra, hogy elsé
nekifutdsra miért nem sikertlt a coacholdst szokassa alaki-
tani. Az elsé az lehet, hogy a coachingképzés tul elméleti
volt, tulzottan bonyolult, egy kicsit unalmas és kissé elru-
gaszkodott a valdsagtdl. Talan pont az egyik ilyen tovabb-
képzésen értiik utol magunkat az olvasatlan e-mailjeink fel-
dolgozasaval.

De még ha a képzés le is kototte a figyelmtnket - és itt
jon a masodik ok -, valészintileg nem szantunk ra tul sok
idét, hogy atgondoljuk, miképp iltesstik at a hallottakat a
gyakorlatba, és ezaltal masképp végezzilk a munkankat.
Amint visszatériink az iroddba, a mékuskerék is Gijraindul,
és hamarosan megint mindent Ugy csindlunk, ahogy eddig.

A harmadik ok pedig, hogy meglep&en nehéz betarta-
nunk azt a latszélag egyszerd szabélyt, miszerint kevesebb
tanacsot adjunk, és tébbet kérdezziink. Evek éta ontjuk
magunkbdl a jobbndl jobb tandcsokat, s6t még elf is lép-
tettek és dicséretet is kaptunk érte. A kdrnyezetiink szerint

16



Lertéket teremtiink”, bonuszként pedig megmarad a kontrol-
lunk a helyzet folott. Masrészrél amikor kérdeztnk, talan
kevésbé vagyunk biztosak abban, hogy hasznosak vagyunk,
a beszélgetés lassabbnak hat, és olyan benyomasunk lehet,
hogy nem teljesen mi iranyitjuk (és ez igy is van - ez a ma-
sik helyzetbe hozdsanak, a felhatalmazésnak a lényege). Igy
megfogalmazva pedig mar nem is tinik olyan jé 6tletnek ez

az egész.

DE HAT NEM IS OLYAN NEHEZ! TENYLEG!

Céglinknél, a Box of Crayonsndl eddig tobb mint tizezer
elfoglalt vezetének tartottunk gyakorlatorientalt coaching-
képzést. Az évek sordn felgyiilemlett tapasztalataink alapjan
pedig a kovetkezd alapelveket fektettiik le:

+ A coacholds egyszeri. A konyvben bemutatott hét alapvetd
kérdés szinte minden helyzetet lefed.

+ A coacholds akdr tiz percbe is belefér. A mai rohané vilag-
ban fontos is, hogy beleférjen tiz percbe.

- A coacholds mindennapos, informdlis, ne pedig rendszer-
telen, hivatalos, ,.eljott a coaching ideje!” esemény legyen.

« A coacholdst szokdsunkkd lehet tenni, de csak akkor, ha meg-
értjitk és hasznaljuk az Gj szokasok kialakitdsanak és meg-
szilarditdsanak bizonyitott mechanizmusat.
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De mégis minek valtoztatni a dolgok menetén? Miért akar-
nank a coacholdst szokassa tenni?

EZERT ERI MEG AZ EROFESZITEST

A coacholds lényege, hogy segitsiik masok rejtett képességeit
el6hozni. Biztos vagyok abban, hogy olvas6im nagy része
maris eldontotte, hogy segitékész lesz, csakhogy ett6l még
nem nétt a coacholassal toltott alkalmak szama.

Most vegylik sorra, miben segit nekiink, ha masokat
coacholunk! Ehhez pedig még csak nem is kell olyan kemé-
nyen dolgoznunk, mégis nagyobb hatast érhetiink el. Ami-
kor kialakitjuk a coacholas szokasat, sokkal konnyebb kitor-
nink a munkahelyeket megmételyez6 harom 6rdogi korbdl:
a tulzott fiiggés kialakuldsabdl, a tulterheltséghdl és az el-
tavolodasbal.

Az elso ordagi kor:

a tulzott fugges kialakulasa

Egyszer csak azon kaphatjuk magunkat, hogy a csapatunk
tagjai tulsdgosan fiiggenek egymastol, ami kétszeresen is
probléma. Elészor is raszoktattuk a beosztottainkat, hogy
tulsdgosan rank tdmaszkodjanak. Ez ket megfosztja az on-
allésaguktol, minket pedig a kétségbeesésbe taszit. Mivel
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Attol, hogy
eltokeltlk: ezentul
hasznara leszink
masoknak, meg
nem biztos, hogy
gyakrabban
coacholjuk oket.



pedig olyan sikeresen elértiik ezt a fligg6séget, amely jelen-
leg szdmunkra annyi munkat ad - egyfajta kéretlen ,ajan-
dékként” -, miattunk kezd akadozni a rendszer. Mindenki el-
vesziti a lenduletét és a motivacidjat. Minél tobbet segitiink
csapatunk tagjainak, anndl inkabb a segitséglinkre szorul-
nak, és minél inkabb a segitséglinkre szorulnak, annal tobb
id6t kell rajuk szannunk.

A coacholds szokdsanak kialakitasaval a csapatunkhoz
tartozok dnallosagat fokozhatjuk, mert né az autonémiajuk,
a hozzaértéstk, igy kevésbé van szlikségiik arra, hogy bese-
gitstink, hordozzuk a terheiket, és — végsé soron - ezzel el-

akadast okozzunk.

A masodik ordogi kor: a tilterheltség

Koénnyen tilterheltté valhatunk a rank varé munka mennyi-
sége miatt. Nem szamit, hogy a vilag dsszes teljesitményno-
veld technikdjat elsajatitottuk: minél gyorsabban dolgozunk,
a munka anndl nagyobb sebességgel ztidul majd rank. Es
mivel az egyre szaporodé prioritasok ezerfelé hiznak, a fi-
gyelmunket pedig elvonja a bejové tizeneteket jelzd szami-
togéptink allando pittyegése, nem beszélve arrdl, hogy egyik
értekezletrél a masikra rohanunk, szép lassan elveszitjik a
fokuszt. Viszont minél inkdbb elveszitjik a fokuszt, anndl
talterheltebbnek érezzitk magunkat; és minél tulterheltebb-
nek érezziik magunkat, anndl inkdbb elveszitjik a fékuszt.
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