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|. Bevezeto

A coaching fokuszaban a munkajat végzd ember szakmai Onismeretének és szakmai
személyiségének fejlesztése all. Elssorban felsé vezetdk, kulcsemberek kapjak, hogy jokbol
még jobbak legyenek, hogy a fejlodésiik altal a szervezetik eredményesebb legyen.
Magyarorszagon a coaching a versenyszférdban tobb évtizede jelen van, az éallami és
nonprofit teriileten is, ugyan lassan, de folyamatosan novekszik ismertsége és elfogadottsaga,

hiszen menedzser feladatokat ebben a szféraban is el kell latniuk a vezetOknek.

A vezetdkkel szemben tdmasztott elvarasok novekedése, a nehéz vezet6i helyzetekben a
megtorpanasok, az elakadasok, a hierarchidban a vezet6i maganyossag foka, a kiégés
veszélye, de a sikerek, erdsségek szambavétele és a beldliik valo épitkezés nem iizletdg

specifikus jelenségek. Igy a coaching megkozelités, modszertan sem iizletdg specifikus.
A ,,Shadow coaching az emberi eréforrds gazdalkodasban kurzusnak kettds célja van.

e Az egyik, hogy a kozszolgalati emberi erdforras gazdalkodési szakemberek sajat
¢lményen keresztiil, esetfeldolgozasok soran tapasztaljdk meg a coaching miikodési
mechanizmusat.

e A masik célja, hogy ismerjék meg a coaching elméletét, technikait, modszertanat,
hogy rendelkezzenek azzal a szemlélettel és tudéssal, amivel felismerik a coaching
terepét és lehetséges célcsoportjat, hogy képesek legyenek majd sajat szervezetiikbe
beilleszteni.

A kurzus végére a résztvevok képesek lesznek arra, hogy definidljak sajat feladatukat a teljes
folyamatban a coaching sziikségességének felismerésétdl, a leendd coaching partner, vezetd
megszolitdsan, a coach kivalasztasan keresztiil a szervezetben valo elfogadtatasig és emberi

er6forras gazdalkodasi szakemberként alkalmazni is tudjanak coach technikékat.

A modern vezetéselméletek megjelenése, a vezetéi szemléletvaltas, valamint az, hogy a
coachingnak kimutathaté gazdasagi eredménye van az idedlis vezetéi kompetenciak
megszerzésében (példaul: az érzelmi intelligencia fejlesztésében), nagyban segitették a
coaching térhoditasat.

A kimagasloan teljesitd vezetdé magas érzelmi intelligencidval rendelkezik: van szakmai
Onismerete, onkontrollja, képes az dnmotivacidra és masok motivalasara, vezetdi empatidja,
szocidlis készségei (kommunikécios és konfliktuskezelési készsége) fejlett. Azonban ezeket
ritkdn tanulja meg egyetemi keretek kozott, az egyetem elsdsorban a szakmara késziti fel.

Erzelmi intelligencidjat mar munkahelyi keretek kozott kell fejlesztenie.



A tréning képzési forma a 80-as évek végétdl napjainkig nagyon elterjedt, tematikaja,
modszertana sokrétii. Kevés felsd vezetd van ma Magyarorszagon a profit orientélt
szektorban, és egyre tobben a kozszolgalatban is, aki ne vett volna részt olyan vezetoképzo
tréningen, ahol vezetdi készségeit, vezetdi kompetenciat, kommunikéacidos készségét, a
munkatars-orientalt vezetést ismerte meg, tudatositotta, fejlesztette. Azonban, ha ezek a
képzések tul elméletiek voltak, vagy eltértek a résztvevd specialis munkakorétdl, feladataitol,
ha nem volt testreszabott, akkor, ahogy a vezetdk visszatértek a mindennapi rutinjukhoz,
legtobb esetben nem tudtdk hasznalni a tréningen tanultakat, (pedig a tréning helyzetekben

begyakoroltak €s azonosultak is vele), mert nem tudtak az alkalmazasba atforditani.

A terapiaban megjelend modszertanokbol a 70-es évektdl tobb is begylriizott a ,,munka
kommunikécios terapia, NLP®, Lewin? és Moreno® csoportterapias modszerei és szemlélete
pedig a csoportos Onmegismerés, az ,,itt €s most”, a szerepfejlodés dimenzioit hozta be.

A vezetdk még ennyi valtozds és a pszichologia és pszichoterapia, a pszichologiai
gondolkodés popularissa valasa ellenére is gyakran irtéznak mindattél, ami ,,pszicho” széval
kezdddik, mert azt 0sszekotik a betegséggel, a deviancidval, vagy a korossal. Ezért is fogadjak

el konnyebben a coachingot, aminek kdzéppontjaban az egészséges ember all.

Fontos leszdgezni, hogy a coachhing nem terapia, hanem fejlesztési eszkéz a munka
vilagaban.

Két iranybol indulhat a coaching munka. Onként jelentkezik a vezetd, a szakember. Maga
kéri, mert hallott rola, vagy van a kornyezetében olyan kollégdja, aki részt vett mar
coachingon és tapasztalja a valtozast, fejlodést. A masik lehetdség, hogy felkinaljak szamara.
De ki szdljon, és hogyan tegye meg? Ki vesse fel a coachingot a felsdvezetonek? Ebben van a
human eréforras szakembereknek fontos szerepe. Gyakori kérdés, hogyan mérhetd, egyaltalan

mérheté-e a coaching eredménye. A vélasz, igen, mivel a kiindul6 allapotfeltarashoz képest

' TA: tranzakcio analizis személyiség- és szisztematikus pszichoterapias elmélet, amely a személyiség
fejlodésével és a személyes valtozassal foglalkozik.

transzperszonalis modszerek: a transzperszonalis latin eredetii szo, jelentése: til a személyesen. A
kifejezést Jung hasznalta el6szor, annak megjeldlésére, hogy mindennapi vildgunkon tuli emberi tapasztalatok is
gazdagitjak életiinket. Ide tartoznak kiemelkedd szellemi, spiritudlis élményeink, meditdcids tapasztalataink, a
kiilonleges csticsélmények, az ¢€let sokszor fijdalmas, szenvedés teli, maskor eksztazissa fokozddé pillanatai. A
transzperszonalis pszicholdgiat fémjelzi ma tobbek kozott R. Assagioli, Ken Wilber, C. G. Jung, F. Vaughan, R.
Walsh neve.
¥ NLP: neuro-lingvisztikus programozds tapasztalatokra épiils konkrét pszichologiai, pszichoterapids és
kommunikacios technikak rendszere.
* Kurt Zadek Lewin amerikai-német pszicholégus, egyike a modern tarsadalmi-, szervezeti- és alkalmazott
pszichologia uttdrdinek.
> Jacob Levy Moreno sziiletési neve Jacob Levy bukaresti sziiletésii amerikai orvos, pszichiater, a pszichodrama
alapitdja, szociologus, a szociometria egyik els6 kidolgozdja.
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jol érzékelhetd a valtozas. A coaching folyamatban a munkatdrsak gyorsabban fejlédnek,
,ernek”, kapcsolataikat tudatosabban épitik, kapcsolati halot alakitanak ki, tdmogatokat
szereznek, konfliktusokat tisztdznak. A valtozast leginkabb a coaching partner kdrnyezete,

vezetdje, beosztottai, munkatarsai, csoporttarsai, ¢s onmaga érzékelik.

A coaching folyamat soran a vezet6k megtapasztaljadk azt a miikodést, amellyel sajat
helyzeteiket mas aspektusbol szemlélik, fejlodik onreflexiojuk, masokkal vald viszonyuk
tudatos vizsgalata mindennapi miikodésiik részévé valik. Ez kihat a tobbi kollégaval, tigyféllel
valé kapcsolatukra is. Példdjuk megteremti a szervezeten beliili valtozasok lehetdségét.
Beosztottaikkal torténd kommunikaciojukban mar maguk is tudjék haszndlni a coaching
folyamat soran megismert kérdezési technikat, novekszik érzelmi intelligencidjuk, empatikus
készségiik.

A tananyag legfobb célja, hogy a kdzszolgalati, emberi eréforrds gazdalkodassal foglalkozo
szakemberek megismerjék a coaching szemléletet, megtapasztaljdk a coaching modszertan

eredményét, hogy hitelesen képviseljék és bevigyék a sajat szervezetiikbe.

A coaching a stratégiai, integralt kdzszolgalati emberi eréforrds gazdalkodas emberi eréforras

fejlesztés folyamatai kdzé sorolhato.



I1. A coaching elméleti attekintése

1. Mi a coaching?

A coaching személyre szabott érzelem és probléma iranyultsaga tanacsadas, a HR munka ¢és a
szakmai személyiségfejlesztés innovativ formdja. Cé¢l-, eredmény- és megoldas-orientalt
folyamatkisérés a munkajat végzé szakember, adott vezet vagy team szamara. Edzés, mert,
ahogy a sportolokat az edz0 egyénileg felkésziti a versenyre €s a gydzelemre, tgy késziti fel a
coach a vezetd szakembert a szamara ¢les, kritikus, kihivasokkal teli helyzetek sikeres
megoldéasara. Kisérés, mert a vezetd az ujszerli, varatlan €s nehéznek tiind helyzetekben
szakmai kisérdt kap a coach személyében. A coaching munka célja, hogy kibdvitse a szocialis
kompetencidk korét, mert a menedzsmentfunkciok hatékony mikodtetéséhez nagyobb

mértékil szocidlis kompetencidkra van sziikség.

A coaching eredménye magaban a folyamatban van. Az 0ij tanulasok beépiilnek a gyakorlatba,
mivel az esetfeldolgozds utdn a coaching partner kiprébalja, alkalmazza a megoldasi
Iépéseket, a tapasztalatira a kdvetkezd alkalommal visszatekint, ha sziikséges korrekciot

alkalmaz. A ,,Mit tegyek?” mellett a ,,Hogyan tegyem?”’-re tevédik a hangsuly.

A coaching partner a megtanult ismereteknek és készségeknek a mindennapi feladatokban
valdé mukddtetésére koncentral, a meglévo ismeretek sziikség szerinti atértelmezésével, adott
helyzetre val6 aktualizalasaval dolgozik. Paradigmat, szemléletet valt, a felismeréstol kezdve
uj megoldasok felfedezéséhez jut el. Mindez nem konnyli feladat. A munkahelyi 6romok,
egyéni sikerek szdmba vételének, tudatos elemzésének kevés foruma van, de a szakmai
banatokat sem dolgozzék fel oly mdédon a munkatérsak, hogy abbdl tanuljanak 6k is és esetleg
masok is. A coaching olyan dialogusforma, mely a szakmai Oromoket €s banatokat
tematizalja. A coaching szerepgondozas, sajat ¢lményii fejlesztd munka, amelynek célja a
szakmai szerepfejlodés eldsegitése, karbantartdsa. A szerepek tisztazasara, megerdsitésére, az
ehhez sziikséges kompetenciak fejlesztésére fokuszal. A szerepekhez tartozé uj feladatokra és

tanulasi pontokra készit fel.

2. Melyek a coaching sikerkritériumai?

A coaching nem mindig és nem mindenhol miikodik, vannak sikerkritériumai. Akkor sikeres,
eredményes, ha:

e aszervezeti stratégia szerves részéveé valik,

e ha onkéntes és a felsd vezetés, a személyzeti vezetés is maximalisan tdmogatja,



e egy eldzetes interju sordn kialakul a coach és coaching partner kozott a bizalom, a

kolcsonds elfogadas,

e Dbiztonsagos kornyezetben folyik a munka, ahol a coaching partner és a coach

komfortosan érzi magat, ahol nincsenek megzavarasok,

e Kell6 id6 van arra, hogy valddi fejlédés valdsuljon meg, ezért a folyamat hosszat, a
foglalkozasok gyakorisdgat a coaching partner alapallapota és az elérendd cél

hatarozza meg,

o lehetéség van kiilonb6zé coaching modszertanok kozil a legmegfelelobb
alkalmazasara: pld: on the job® coaching, shadow coaching’, esetfeldolgozé

konzultativ coaching, TA-, pszichodrémas-, Gestalt®-, szupervizid alapu caoching,
e diagnosztikak alkalmazasara (DISC™®, 360--0s vezetdi visszajelzés stb.),

e a coaching folyamat idejére kapcsolati szerzddést kot coach és coaching partnere és a

szerzddésben foglaltakat mindketten betartjak,

e acoach szakmailag képzett szakember, aki a coach etika szerint dolgozik.

Ezek fontos informaciok és szempontok a human erdéforrds szakember szamara, amikor a
coachingot ajanlja egy munkatdrsdnak, amikor coachot valaszt, tovabba feladata, hogy ezeket
az informécidkat eljuttassa a szervezet azon tagjaihoz is, akik nem vesznek részt coaching
munkaban. Ha nem teszi meg, akkor a coachingot, a coachot és a coacheet (coaching partnert)
inkabb gyanusan méregetik a kollégak, a helyett, hogy a lehetdséget latnak benne. Abban a
szervezetben, ahol nincs meg minden feltétel, ahol hianyzik barmelyik sikerkritérium, az
emberi er6forras gazdalkodasi szakemberek feladata, hogy ezeket megteremtsék, kialakitsak,

a felso vezetést megnyerjéek.
A kozszolgalati emberi eréforrds gazdalkodassal foglalkoz6 munkatarsaknak tehat jol kell
ismerniiik a coaching terminologidjat, jellemzdit, specifikumait, hogy szakértoként tudjanak

beszélni rola a dontéshozoknak és a coaching leendd célcsoportjainak, tagjainak.

® Képzés, betanulds munka kdzben, élesben.

" A shadow coach, arnyéktanicsadé sarkaba szegédik a fejlédni vagyo vezetének, munkaja soran folyamatosan
kisérve megfigyeli 6t, majd visszajelzést ad a miikodésére, viselkedésére

8 A pszichodrdma belsé lelki tartalmak, élmények, konfliktusok dramatikus megelevenitésén keresztiil hatd
csoportpszichoterapias modszer.

% Gestalt modszer: pszicholégiai iranyzat, a problémak megkozelitésének modja

10 Jungi alapi viselkedéstipologia



3. A coaching specifikumai

A hangsulyt az erésségekre ¢és a fejlodési tartalékokra helyezi, nem pedig a
hianyossagokra. (Hanyszor racsodalkozunk, hogy mennyi kiakndzatlan, mozgoésitasra
vard belso tartalékunk van? Ez a felfedezés a talaja az onbizalom, magabiztossag, a
kreativitas novekedésének, az adott vezetd vagy team szamara.).

A coaching soran a vezetd a szakmailag ,.kényes” témakat is megbeszélheti a coaching
szakemberrel, a szakmai ,,barattal”, mivel a leleplez6dés veszélye csekély.

Emoci6 iranyultsagu tanulas valoésul meg, ami a munkahelyi kornyezet mas teriiletén,
mas képzési formacioban nem lehetséges.

A szakmai személyiség szintjén folyik a munka, igy az eredmény tartés, mély, €s
egyedi.

A coaching partner a fejlesztés soran a coaching szemléletet is elsajatitja.

A teljes coaching folyamat konkrét, gyakorlatias, a teljességre torekszik.

A szervezet felépitésének, torténetének ¢és kulturdjanak kontextusdban folyik a
fejleszté munka.

Célja, hogy az egyén fejlodésén keresztiil a szervezet fejlodjon.

Témaja és fokusza egyedi €s szervezeti egyben.

Noveli a résztevd tudatossdgat, betekintést enged arra nézve, hogy a nehéz
helyzetekben atlatja-e a sajat maga €s a szervezet szamara optimalis megoldasokat.

A folyamat 0j latdsmodot, viszonyulasi attitlidot is atad, ami a késdbbiekben

automatikussa valhat.

4. A coaching munka fokusza

A coaching munka fokusza kétféle lehet. Egyén kézpontu, ha a szerep és a foglalkozas van

fokuszban, és csoport kézpontii, ha a teljes szervezet, azonban mindig a szervezet fejlesztése,

eredményessé tétele a cél.

A coaching kiilonféle helyzetekre kindl megoldasokat, s ezaltal az igényeknek megfeleléen

mas-mas orientaltsaga kertilhet elotérbe:

Teljesitmény orientalt — ha egy szerepben, feladatkérben a teljesitmény javitasa
kivénatos.
Interakcié vagy kapcsolat orientalt — ha meglévd konfliktusokat kell feldolgozni és

megsziintetni, ha a kommunikacids stilus hatékonyabba tétele a cél.



e Felismerés orientdlt — amikor okok feltdrasa, paradigma valtas, 0j megoldasok
keresése, azaz valamilyen tanulas a cél.
Alapkérdéseket tisztdz —kozvetithet a szervezeti munka értelmét illetden. Szerepmagatartast

tdmogat — javitja a szerepek megélését, illetve tisztazhat szerepeket.
A coaching munka soran a coaching partner fejlodési céljainak és elakadasainak kontextusa:

e A coaching partner és szervezete: valtozasok, elvarasok, kihivasok.

e A coaching partner és a szerepe: szerepértés, szereptisztazas, szerepfejlesztés,
személyes karriertervezés.

e A coaching partner belsé és kiilsé tigyfeleivel valdo kapcsolata: kommunikacios
folyamatok hatékonyabba tétele, kapcsolatmenedzselés, egyéni kommunikacio
fejlesztése:

o A coaching partner és vezetdje.
o A coaching partner és kollégai.

o A coaching partner ¢és kiilso tigyfelei.

5. A coaching munkaformai

A coaching leggyakoribb munkaformaja az egyéni coaching. Vezetdk, kulcsemberek, fiatal
tehetségek egyéni szakmai szerepfejlesztésének, kiillonbozo elakadasainak feloldasara szolgal.

Az egyéni munkaformaban magas az intimitas foka.

A team coachingon azonos szintli vezetok, vagy azonos feladaton dolgozok vesznek részt.
Mindig van konkrét célja, ezért a team-fejlesztés melléktermék. Annyi {ilés ajanlott, hogy
minden tag legalabb egyszer lehessen esethozd, amikor a team ra fokuszal. Kiilondsen a
szervezetet érintd nagy valtozdsok, a kulturavaltds és krizis idején hasznos munkaforma.

Nagyobb a szervezeti hatasa.

A csoportos coaching a kiilonb6z6 szervezetbdl jott szakembereknek, illetve egy nagyobb
szervezeten beliil a hasonld munkakért, feladatkort betoltd munkatarsaknak szol. Osszekotd
kapocs lehet példaul a vezetdi szerep, feladat, ami minden csoporttagot érint, aminek a
fejlesztése mindenkinek személyes célja. Ebben a munkaformdban alacsonyabb az intimitas
foka. A folyamatokban tippeket, Otleteket, megolddsokat varnak és kapnak a csoport tagjai,

melyek 4ltal jobban tudjak teljesiteni a vezetdi funkcioikat és vezetdi repertoarjuk boviil.
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6. A coach szerepe, a coach kompetenciai

A coach lehet kiilsd, vagy bels6 coach:

e Kiilsé coach, szervezeten kiviili szakember: képzése tobblépcsds, rendelkezik
felséfoku végzettséggel, tobb szaz 6ras Onismereti munkaval, coach képzettséggel, van
¢lettapasztalata, jar szupervizioba, ahol a sajat coach szerepét fejleszti, sajat
elakadasait tarja fel. Képes objektiv, az adott szervezettdl fiiggetlen, hierarchiatol
mentes reflexiora, tiikrot tart a coaching partnerének. Folyamataiban az intimitas foka
magas.

e Belsé coach, szervezeten beliili szakember: jOl ismeri a szervezet rendszerét,
terminologiajat, az egyes szerepkorokhoz tartozo elvarasokat, az optimalis és idedlis
folyamatokat, viselkedési mintdzatokat. Rendelkezik a belsé coach szerephez
sziikséges kompetencidkkal, részt vett angolszasz coaching™ szemléletii coachképzén.

Folyamataiban a szakmaisag foka magasabb, az intimitas foka alacsonyabb.

A coach kompetenciai:

e A szervezet ismerete, terepismeret:
o nyelv, rétegnyelv a szervezetnél, zsargon, szlogen, stb.
o aszervezeti egység torténete,
o szervezeti struktura, hierarchia,
o szeéles korli formalis és informalis ismeretek.

e Altalanos kompetencidk: Gnismeret, a figyelni tudas, az Osszeszedettség, a jelenlét

megteremtésének képessége:

o érzelmi intelligencia
o az emberek kozti folyamatok felismerése,
o kommunikacios készség,
o pozitiv beallitottsag,
o kreativitas,
o kiilonbozd elméleti és gyakorlati modszerek ismerete, coach szakmai tudas,
o pszicholdgiai alapismeretek, pedagogia, andragogiai ismeretek,

S S 12
o motivaciokészség, batoritd készség, empowerment ™,

' angolszész coaching: amikor a coach a szervezetben van, lehet egy vezetd is, vagy belsé coach, ugyanakkor a
lehetséges eseteket, a témakat nagyban befolyasolja ez a tény.

12 képessé tétel, az egyének, a csoportok és/vagy a kozosségek atveszik az iranyitast sajat életiik felett, elérik
sajat céljaikat.
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professzionalis tavolsagtartas, ezzel egyiitt azonosulas,

partatlansag, de a menedzsment elvarasainak, a szervezeti érdekeknek a
képviselete,

professzionalis felkésziiltség,

gazdag ¢€lettapasztalat, korabbi szakmai €letutjabol,

szervezeti tudés, kdozgazdasagi tapasztalat, etikus magatartas, diszkrécio,
emberszeretet,

hivatastudat,

diszkrécio.
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I11. A coaching munka szakaszai

A coaching sziikségletfelméréssel, allapotfeltarassal és a coach konkrét munkajavaslataval
indul. A taldlkozokon, melyek dontden interaktiv beszélgetéseket jelentenek, az egyén, vagy a
team aktualis helyzetébdl, a konkrét munkaszituaciokbol indulnak ki. A coaching munka téma
¢és ltemtervét a coach és coaching partnere, partnerei a célok és a megrendeldi igények

figyelembe vételével egyiitt tervezik meg.

A coaching munka szakaszai:

1. Elékészitd szakasz

Interjil a megrendeldvel, az

emberi er6forras

gazdalkodassal foglalkozo

szakemberrel, a leendd

coaching partnerrel. Jogi

szerzOdés kotése.

Cél: terepkompetencia

2. Munka szakasz
Szetting (téma és
titemterv) elkészitése
Kapcsolati szerzédés
kotése.

Coaching iilések
megtartasa,

esetfeldolgozasok.

3. Zar6 szakasz
A coaching folyamat
zarasa, értékelés,

visszajelzés.

Cél: eredmények
szambavétele, tovabbi

célok kitlizése

szerzése, kapcsolatfelvétel.

Cél: fejleszté munka

1. Elokészito szakasz

A coaching els6 1épése a szervezet, illetve a résztvevok sziikségleteinek felmérése, a
terepkompetencia megszerzése. A coach felveszi a kapcsolatot a coaching partnerével,
mélyinterji sordn megismeri a szervezetben betdltott helyét, szerepét, feladatait. Mik az
erOsségei, sikerei, mik a fejlesztenddi, hogy érzi magat, hogyan viszonyul a coaching
munkahoz stb.? Interjut folytat a megrendeldvel (felsévezetdvel, emberi erdforras
gazdalkodassal foglalkozo szakemberrel) a coaching partner szervezetben betdltott szerepérdl
¢s a coaching munka céljar6l. Ebben a szakaszban tisztazzdk az alapallapotot,
megfogalmazzak a célt €s beszélnek a varhatdo eredményrdl is. Megkotik a megbizasi
szerz6dést (ez a jogi szerzodés a két szerzodo fél egyiittmikddésének technikai feltételeit -
idotartam, koltségek, egyéb jogszabalyi feltételeket rogzitik).

A terepkompetencia a coachnak azt a képességét jeloli, hogy figyelmét a coaching partnerre,

szakemberre, intézményre iranyitva érzi ezek dinamikdjat. A terepdinamika érzékelése,

13



megértése, alakitdsa minden coaching folyamat kozponti eleme. A terepkompetencia nem
egyenlé a konkrét szakmai tapasztalattal, és tobb mint a tereprél alkotott ismeretek
Osszessége. A terepkompetencia lehetdvé teszi, hogy a coachnak kellé informacioja, tudasa

legyen a szervezetrdl, mikozben megtartja a , kiilsé szemét”.
A terepkompetencia fokuszai:

e Intézmény, szervezet felépitése (organigram), az intézmény eréforrasai (politikai, jogi,
gazdasagi, szervezeti), az intézmény tOrténete, grémiumok, dontési forumok,
megbeszélések, értekezletek.

e Munkatarsak, munkatarsi rendszer bemutatasa, munkatarsak, iigyfelek jellemzoi,
tarsadalmi értékelés, sajat értékelés.

e Szakemberek, formalis szerepek, szerepkorok, a szakemberek képzettsége, szaktudasa,
kompetenciai.

e Folyamatok, rendszerek, kapcsolati rendszerek, kommunikacidés folyamatok ¢és

kultira, vezetdi szemlélet, tudaskultura (képzések, tréningek, coaching).

2. Munka szakasz

Az interjuk utdn kialakul a szetting, azaz a beavatkozas kivanatos és sziikséges forméja és
modja, a feladatokra, cégre, és személyre szabott téma és ilitemterve. Coach és coaching
partnere, a team, csoport tagjai megkotik a kapcsolati szerz6dést, ami a coaching munka
kereteit rogziti. A kapcsolati szerz6dés a kozds coaching munkamodrdl szol: Hogyan fogunk

egyiittmitkodni?

A kapcsolati szerz0dés elemei: idOkeretek, a hidnyzas kezelése; kommunikacids stilus
(tegez6dés, magazodas, asszertiv kommunikacid, egymas meghallgatasa); kozos nyelvezet,
terminologia; a feleldsség €s szerepek tisztazasa; aktivitas; a biztonsag, védelem, onvédelem,
titoktartds kérdéskore; meriilési mélységek szabalyozasa, a személyes hatarok védelme; a
coach felelossége a résztvevok személyes integritasanak védelme; egyéni, személyes

onvédelem, a csoporttarsak integritdsanak védelme.

Coaching médszertanok a munka szakaszban:

Shadow coaching:
Célja, hogy a coaching partner személyes visszajelzést kapjon a munkahelyi viselkedésére
a coachtol, akinek kozvetlen megfigyelési benyomadsa, tapasztalata van. A shadow

coaching folyamata: a munka kdzbeni szituaciokat, megfigyelési helyzeteket kivalasztjak,

a megfigyelési szempontokat kitlizik. A coaching partner kornyezetét is felkészitik a
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shadow-ra. A coach hattérben marad. A feldolgozd, fejlesztd beszélgetés soran
kérdéseivel, visszajelzéseivel tiikrot tart, ezéltal a partner megerdsddik abban, amit jol
csindl, de feltarulnak a vakfoltjai is. Akcidtervet készitenek a fejlesztésre, uj megoldasokat
keresnek. Gyakori megfigyelési helyzetek: értekezlet vezetése, prezentalas, beszamolo,
targyalas kiils6 partnerrel, feladatkiadas, kommunikacios helyzetek, konfliktuskezelés,
visszajelzés adasa, egyéni munka példaul: tervezés, idégazdalkodas, felkésziilés egy

feladatra stb. Iddtartama: kisérés 1-6 ora, feldolgozas 1-2 éra.
Esetfeldolgozo konzultativ coaching:

Célja a szakmai Onismeret és szakmai személyiség fejlesztése, vagy 1-1 kompetencia
fejlesztése, a meglévd képességek tudatositasa, megerdsitése, a fejlesztendd teriiletek
feltarasa, magatartas, viselkedés, szemlélet valtozas elérése, szerepidentitds kialakitsa,
szereprepertoar bdvitése. Az esetfeldolgozd konzultativ coaching munka a ,,multban”

kezdddik, a jelenbe az eset rekonstrualasaval keriil, és a jovore fokuszal.

A coaching iiléseken esetekkel dolgozunk. Minden eset, ami a coaching partnert a munka
kontextusaban aktudlisan foglalkoztatja, ami vele tortént, de az is, ami még eldtte all.
Rekonstrualjuk az aktudlis szitudciot, hogy minél jobban megértse és raldsson sajat

miukodésére és képes legyen annak jobbitasara.

3. Zaro szakasz

A zéard szakaszban lezarjak a coaching folyamatot, attekintik az elért eredményeket, a
személyes fejlodés fObb tapasztalatait, a valtozast, elmozdulast. Mindezt ugyanabban a

kontextusban, amiben a munka folyt.

e A coaching partner és szervezete.
e A coaching partner €s a szerepe.
e A coaching partner belsé és kiilsd iigyfeleivel valo kapcsolata.
o A coaching partner és vezetdje.
o A coaching partner és kollégai.
o A coaching partner és kiilso ligyfelei.
Folyamat végi visszajelzés a coaching munkarol: a coaching partner irasban ad visszajelzést
arr6l, mit tanult, mit ért el és hogyan. Hogyan élte meg a coachingot, hogyan élte meg a
coachot? A coach is visszajelzést ad, hogy szamara milyen volt a partnerrel/partnerekkel valo
egylttmikodés. A megrendeld szdmara a coach az elért eredményekrdl, a folyamatrdl, a

tovabblépés lehetdségeirdl visszajelzést ad, a kapcsolati szerz6dés keretei szerint.
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IV. Coaching technikak

1. Kérdezés a coachingban

A kérdesfelteveés célja

A feltett kérdések arra iranyulnak, hogy a coach minél pontosabban megérthesse a coaching
partner altal eldadott torténetet, esetet, hogy segitoként hatékonyabban kapcsolddhasson a
szituaciohoz. Ilyenkor tajékoztatd, elomozditod, informaciot kérd kérdéseket tesz fel. A feltett

kérdések mar a befolyasolasra, a belsd, 1¢lektani munka elinditdsara 6sztondznek.

A tovabbi kérdések célja: a coaching partner esetének feltarasa, a ralatas, belatds, valtozas
elérése. Ismét végiggondolja az esetét. Uj szempontok szerint néz ra, és Snmagéra is ranéz.
A feltett kérdések befolyasolnak, konfrontalnak és korrekcidra 6sztondznek.

o Alapozo kérdeések: semleges, rahangold kérdések (a coaching iilés inditdsa): a cél
meghatarozasa, informacidk gyljtése, a koriilmények alapos korbejardsa. A coach a
kutat6 szerepében van.

e Problémafeltaro kérdések: cél a probléma feltarasa. Mentalis teriiletre is iranyul, a
coach az egyiitt kutato, egylitt gondolkodd szerepében van a coaching partnerével. Az
Osszefliggésekre, a kiilonbségekre iranyitja a figyelmet.

e Ravezeto kérdések: reflektiv kérdések. a lehetdségek feltardsa a cél. Indirekt mddon
befolydsol. A coach a tiikrot tartd, indirekt befolyasoldé szerepében van. A
leblokkolasok feloldasa, az Onreflektiv képesség 0Osztonzése, a sajat megoldas
eldsegitése zajlik a felismerésen keresztiil.

o Stratégiai, 0sszegzo keérdések: a megoldas felfedezése, 0 utak keresése, valamint a
korrekci6 a cél. Osszefoglald, dsszegzd. A direkt befolydsold szerepében van a coach.
Specidlis, 1dealis, optimalis viselkedés iranyaba befolyasol.

A kérdésfajtak iranyuk szerint:
o Jelenre iranyulnak - a helyzet feltarasa.
e Multra iranyulnak — tapasztalatok, ismétlodések feltarasa.

e Jovlre iranyulnak — lehetéségek, megoldasok feltarasa.

Meghallgatas a coachingban:
e Szora biras: asszertiv kérdés, nyitott, biztato testbeszéd.
o Fizikai odafigyelés: nyitott, befogadd, odafigyeld testbeszéd.

o Veélemeényalkotas felfiiggesztése: kozbevagas, megszakitas keriilése.
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o Visszaadas: lényeg kiemelése, tiikkrozés, visszajelzés, sajat gondolatok ,,belefiizése”.
Tiikrozés a coachingban:
Tiikrot tartunk valakinek, hogy meglathassa magat. A tiikr6zésben benne van a tiikor tartdja
is. Siktiikor: objektiv képet mutat, a homoru tiikdr nagyit, tuloz, a domboru tiikor kicsinyit,

bagatellizal, a gorbe tiikor torzit, provokal, konfrontal.

Visszajelzés a coachingban:

Tenyekre vonatkozo visszajelzés: fokusz az eset leirdsan van (amit hall, 1at, érzékel, azt jelzi
vissza a coach).

Motivalo visszajelzés: fokusz a pozitiv mikodésen van, a vezetd Onbizalmat erdsiti,

megerodsiti, rogziti azt, ami jo, ami az elvartnak megfelel. Mit csinalt a coaching partner j61?

Korrigalo visszajelzés: fokusz a negativ eltérésen, mitkddésen van, Osszehasonlitja a vezetd
teljesitményét az elvarttal. A hibakat kiemeli asszertiv modon. Mit csindlt a coaching partner,

ami eltér az elvarttol?

Reflexio a coachingban:

A reflexi6 (latin kifejezés) jelentése: visszahajlas, visszatiikrozés, visszahatas, visszaverddés,
tiikrozodeés, észrevétel, megjegyzés. A coachingban a coach, a csoport tagjai és maga az
esethozd coaching partner is reflektal. Rairanyitja a reflektort, a gondolatait valamire, amit
meghallott, meglatott, érzékelt. A reflektort egy kiilsé pontbol, mas szemszogbol, mas
helyzetbdl, masnak a helyzetébdl, szemszogébdl iranyitja arra a helyzetre, jelenségre, amirdl
sz6 van, ami az esetben a probléma. A reflexid célja: minden lehetdséget szamba venni,
végiggondolni. Lépései: a tények rogzitése, megallapitasa, emociok és érzések észlelése,

reflexidk szavakba Ontése, megfogalmazésa.
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V. Diagnosztikak a coachingban

1. 360°-0s vezetdi visszajelzésre épiilé egyéni és csoportos coaching

A coaching partner a szervezetben, szakmai szerepében 1€v0 allapotarol a 360°-0s felméréssel
pontos, jol értelmezhetd és alapos visszajelzést kap kornyezetébdl sajat kompetencidival,
teljesitményével kapcsolatban. A coaching partner 0sszevetheti a sajat magarol alkotott képét
azzal, hogyan vélekednek rola vezetdi, beosztottai €s azonos szinten 1év0 vezetdtarsai, a
tarsosztalyok vezetdi. A személyes visszajelzés tartalmazza az erdsségeit és fejlesztenddit, jo
kiindulopontja a coaching munkénak. A teljes vezetdi teamrdl csoportos 0sszértékelés késziil,

ami a csoport erdsségeit, fejlesztenddit mutatja meg.

2. DC-re épiil6 egyéni vagy team coaching

A DC (Development Center — Fejleszté Kozpont) viselkedés szintli mérési eszk6z a vezetok
vezetdi és egyéb szakmai készségeinek megfigyelésére. A DC-n részt vevo vezetérol objektiv
mértékben birtokolja, azok milyen mértékben jelenhetnek meg a hétkoznapi, tudatos
viselkedésében. A DC soran nem csak az tarul fel, hogy a vizsgalt munkatars milyen szinten
all, hanem az is, mi az oka, géitja annak, hogy teljesitménye jobb legyen, tovabbd mi a

fejlesztés legidealisabb modszere.

3. DISC alapu egyéni-, csoport-, team coaching

A megfelel6 onismeret elengedhetetlen az eredményes onfejlesztéshez és masok fejlesztéshez,
a komfortos, boldog, eredményes szakmai szerep kialakitasdhoz. A DISC viselkedéstipologia
a coaching partner szakmai személyiségének mélyebb megismerésére ad lehetdséget. Azt
vizsgalja, hogyan oldja meg a személy a problémait, milyen a személy kapcsolatteremtd
képessége, hogy reagal a valtozasokra és mennyire modszeres, szabalyozott, vagy fiiggetlen.

A coaching partner egy személyes riportban képet kap arrdl, milyen a viselkedési stilusa, a
coaching munkdban pedig arra taldl valaszt, hogyan érdemes viselkednie mésokkal. A
folyamat Allapotfeltaré interjuval indul, majd a 2. coaching iilésen dolgozzak fel a személyes

beszamolot.

4. Munkakor alapu egyéni coaching

A piaci viszonyok kozott tobb olyan megoldéas van ma mar, ahol a munkakéri profilok alapjan

a munkakor tobb dimenzid6 mentén és Un. normativ skdldkon vizsgalddnak, teljes korli
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felmérést adnak a coaching partner kompetenciairol, igy pontos allapotfeltarast biztositanak.
(P1d. Profiles tesztek) A teszt egyfeldl a jeloltet onmagadhoz viszonyitja, emellett pedig egy
kiilsé normahoz vagy elvart szinthez is (beallitott benchmark). fgy a vezetSk eredményei
egymashoz, ¢s a munkakoriikben idedlis (optimalis) profilhoz is hasonlithatok. Ennek
lehetdségét a kozigazgatasi munkakor elemzések ¢és elkésziilt munkakori profilok is lehetoveé

teszik.

5. Munkakori team analizis

A munkakori profilok alapjan készitett tesztekkel egy munkacsoport (team) erdsségeit €s
gyengeségeit is fel lehet tarni, Ggy, hogy a team egyes tagjainak jellemz6i mutatkoznak meg.
Ezek a kompetencidk lehetnek pld. ellendrzés, szervezettség, tarsas kapcsolatok, elemzé
képesség, tiirelem, eredmény-orientaltsag, precizitas, érzelmek, ambicio, csoportmunka,
porzitiv elvarasok, mindéség-orientaltsag.

Az analizis utan arra irdnyul a team coaching munka, hogy miben tdmaszkodhat a csoport az
egyes team tagokra, mit tanulhatnak egymastél a munkatarsak, illetve hol vannak

hianyossagok csoportszinten.

A kozigazgatasért felelds fejlesztok felismerték, hogy a kozszférdban dolgozd vezetdk és
szakemberek a veliikk szemben tamasztott elvarasoknak ugy tudnak megfelelni, ha a szakmai
személyiségiikre szabott és - hatd coaching moddszertannal fejlesztik, tdmogatjak Oket,
valamint rendelkeznek a coaching szemlélettel, a fejlesztd vezetdi attitliddel. Ezért az elmult
években tobb olyan kezdeményezés indult, amely a jegyzetben képviselt coaching iskola,
modszertan alapjan képezett bels6 coachokat. A képzett belsé coachok pedig a
kozigazgatasban és a rendészetben tobb vezetdi és ligyfélszolgalati munkatarsat fejlesztettek,
tamogattak és értek el sikereket ezzel a coaching mddszertannal.

A kurzus feladata és célja a kozszolgalati emberi erdforras gazdalkodasi szakemberek
felkészitése arra, hogy a coachinggal, mint tanacsadasi formaval szamoljanak és éljenek az
emberi erdforras fejlesztés, a vezetdfejlesztés, a tehetségek gondozasa, a szakemberképzés

terén.
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VI1I. Melléklet: Coaching Kisszotar

Agresszio: Az allatnak és az embernek a sajat fajtajara iranyuld harcias 6sztonei. (K.Lorenz)

A versengéshez, és az érdekérvényesitéshez kapcsolodo érzelem és viselkedés.
Akvizicio: A coaching iranti igény felkeltése, és a konkrét folyamatok megszervezése.

Alku: Az a folyamat, amelynek soran az interakcioban résztvevd személyek érdekeit (az

egyetértés céljabol) megprobaljak egyeztetni.

Attitid: Viszonyulas, beallitodas. A szocializacio (tarsadalmi tanulds) folyamén elsajatitott

minta, mintdk, melyek elemei érzelmi, tudati és viselkedési jellegliek.

Attribucio: "Tulajdonitds" Az a mechanizmus, amely révén a velliink kapcsolatban allo

személyeknek valamilyen szandékot, torekvést tulajdonitunk.

Azonosulas: Identifikécio, foleg érzelmi alapon mas személy, targy értékeit, jellegzetességeit,

véleményét, attitlidjét magunkéva tessziik, ahhoz hasonldan igyeksziink viselkedni.
Autonémia: Onrendelkezésre vald jog, és annak megjelenitése, megélése.

Belatés: az egyén egy addig ismeretlent, valami fontosat felfedez magardl - a viselkedésérol,

motivaciodjarol, a szakmai miikodésérol és ezt meg is fogalmazza, tudatositja.

Belsd coach: a coach a szervezet része, vagy a szervezetben betdlt mas szerepet is, azonban

nincs hierarchikus kapcsolat kozte és a coaching partnere kozott.

Bels dialégus: A coach azon képessége, hogy nemcsak a kornyezetével €s a coaching

partnerrel van kapcsolatban, hanem sajat belsé vildgaval is autentikus moddon folytat

parbeszédet.

Coaching: A szakmai személyiség innovativ fejlesztési formaja, a foglalkozasbeli 6romoket

¢s banatokat tematizalja. Cél-, eredmény- megoldas és valtozas orientalt munkamad.

Csoport coaching: A kiilonboz6 szervezetbdl jott szakembereknek, nagyobb szervezeten beliil

egymassal nem szoros kapcsolatban alloknak sz6l. Osszekdté kapocs lehet a vezetdi szerep,

feladat, ami személyes cél. K6z0s vonds a coaching munkaban valo részvétel igénye.

Csoportdinamika: A csoportot, mint funkcionalis egységet tekinté, a tagok kozotti

o e e g

ismeretek gyakorlati alkalmazasat szorgalmazza a munkahelyeken, az iskoldkban, csaladban
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¢s az egyeb egyiittlétek sordn. Koézponti fogalmai tobbi kozott a csoportnormék, szerepek,
statusz, befolyas, konfliktus, hatalom, konszenzus, a csoport fejlddési fazisai, Iényegi szerepet

jatszanak a csoportokkal, teamekkel végzett coaching munkéban.

Csoportfolyamat: A csoport miikodése soran lezajlo folyamatok milyensége, a csoport

dinamikai mikodését leird események, torténések dsszessége.

Csoportnorma: Olyan iratlan szabaly, a csoport kozosségi allasfoglalasait, itéleteit €s konkrét
tevékenységét szabalyozd elv, a csoport vagy spontan modon alakitott ki, vagy pedig
kozosségi allasfoglalas utjan tett magaéva, sajatitott el. Kdvetelményként funkcional, olyan
igényként, amelyet a csoport egésze tamaszt minden egyes tagjaval szemben, és amelyhez
vald igazodas az egyén csoportban maradasanak feltétele. A norma megsértését a csoport

szankcionalja.

Egyéni coaching: Egyéni szakmai problémak, szakmai szerepek kezelésére szolgal.

Egyensuly: miikoddképesek vagyunk, folyamatosan alkalmazkodunk a vilaghoz €s sajat belso
késztetéseinkhez. A coaching segithet abban, hogy megértsiik: mikor vagyunk egyenstlyban,
mi az, ami kimozdit beldle, és hogyan tudunk egy Uj egyenstlyi helyzetet teremteni

magunknak.

Ellenallas: Egyes csoporttagok, vagy a csoport egészének olyan reakcioja, amely objektive
gatolja a csoport munkijat, fiiggetleniil attol, hogy mogottik valamilyen védekezd

mechanizmus ismerhetd fel, vagy éppen az indulatattétel megnyilvanulasai.

Elditélet: Bizonyitékok, ellenkezd tapasztalatok hatdsdra sem moddosuld téves itélet,

altalanositas, informacidhiany, erds érzelmi toltés jellemez (pozitiv, negativ).
Empatia: Beleérzés, a masik érdekeibe valo beleélés képessége.

Erték: Az egyén szaméra jelentéséggel bird, tarsadalmilag kialakult és formalodé, a tudatban

hierarchikusan szervezddo, a viselkedést meghatarozo kategoria.

Feedback: A coaching partner miikodésébol adodo, a coaching helyzetben és kapcsolatban

megjelend érzések, jelenségek visszajelzése, figyelembe véve a partner teherbird képességét.

Frusztracio: Céljai elérésében, az altala kivanatos allapot elérésében akadalyozott személy

lelkiallapota.

Hatalom: Az a "képesség", amivel az egyik ember eléri, hogy egy masik ember megtegyen

valamit, amit egyébként nem tenne meg. Erétobblet, mely lehet személyes, vagy hierarchikus,
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s mellyel lehet €lni, nem €Ini és visszaélni. A hatalom gyakorlasa poziciobol adddo lehetdség

arra, hogy a magatartas valtozatokat korlatozod-e, vagy elésegited.
Hierarchia: Szervezeteken, csoportokon beliili ala-, folérendeltségi viszony.

Indulatattétel: Sajat tudattalan, fel nem ismert érzések kivetitése, attevése egy masik
személyre. A helyzettel nem magyarazhatd, irracionalis érzelmi dagaly vagy indulatkitorések

jellemzik.

Interakcid: Két személy egymassal verbalis, vagy nem verbalis iizenetet valt. Tarsas kapcsolat
¢s kolcsonhatas, amelyben az egyének gondolkodésat, érzelmeit és viselkedését masok

tényleges, feltételezett, vagy mogottes jelenléte befolyasolja.

Interkulturalitas: A szervezet vagy csoport tagjai korében megjelend kulturalis
kiilonbozdéségek hatasanak vizsgalata, és kezelése. Fontos, hogy adott esetben felismerjiik,
hogy a fesziiltség az interkulturdlis kiilonbségekbdl adodik, és ne foglalkozzunk vele a

személyes szinten. Akndzzuk ki az interkulturalis kiilonbségekben rejld innovativ erdt.

Kapcsolati szerzddés: Az egyiittmiikddés kozosen kialkudott feltételrendszere, nem jogi.

Kérdés: A coaching intervencids eszkoze. A coachingban elsésorban nem azért kérdeziink,

hogy informécidhoz jussunk, hanem hogy a kérdezett sajat magardl jusson tobblettudashoz.

Kognitiv disszonancia: Egymasnak ellentmond6 két vagy tobb gondolati tartalom egyiittes

jelenléte a tudatban.

Kohézié: A csoport tulajdonsaga, Gsszetartozasat fejezi ki, az egylittlétre, illetve az egyiittes
tevékenységre irdnyuld akarat, szolidaritds, kozosségi érzés. A kohézido a csoportban

maradasra, illetve a csoport elhagyasara iranyul6 erdk ereddje.

Kommunikacid: A sz6 a latin communis = kozos szobdl ered. Amikor kommunikalunk,

kozosséget akarunk Iétesiteni valakivel, vagy meg akarunk osztani egy informaciot,
gondolatot, érzést, allasfoglalast. A kommunikécié lényege, hogy egy bizonyos hirrel

kapcsolatban "egy hullamhosszra hangolja" az adot és a vevot.
Kompetencia: készségek, képességek Osszessége.

Komplementaritds: A személykodzi kapcsolatok egyik szabalyozd elve, amely szerint az

interperszonalis kapcsolatok a kiegészitd jellegli sziikségletek, elvarasok talajan jonnek létre.

23



Konfliktus: Bels6 konfliktus: Egymassal dsszeegyeztethetetlen motivaciok egyidejii hatasa a

személyben. Kiils6 konfliktus: Egymaéssal 1itk6z6 érdekek személyek kozott.

Konformitds: A csoport értékeihez, normaihoz, attitlidjeihez, szabalyaihoz, itéleteihez vald
igazodas. Akkor jelenik meg, amikor valaki a csoport vélt vagy valodi nyomaséasnak hatasara

megvaltoztatja a véleményét, vagy viselkedését.

Kongruencia: Hitelesség. Olyan mértékben és annyit jelzek vissza a sajat érzésimbdl, amennyi
a helyzetnek megfelel. Megfelelek annak a kovetelménynek, hogy on azonos legyen a

viselkedésem.

Kultara: A kultira az a t4jékozodasi rendszer, amely altalanositja a helyzeteket ¢és

meghatarozza a viselkedésiinket. Szimbolumokbol épiil fel, és tarsadalmilag tovabboroklodik.
Motivécio: Belsd 6sztonzok és kiils6 mozgatoerdk rendszere.

On the Job: a coach meghatarozott és elére megbeszélt szempontok szerint megfigyeli munka
kozben a coaching partnerét, miikodésére visszajelzést ad, megbeszélik a tovabblépés

lehetdségeit.
Onreflexio: Ralatas sajat magunkra, és az ebbdl dnmagunkra vonatkoztathato tudas.

Reflektiv kérdés: A coaching eszkoztaranak specialis alapeleme, amely azt a feladatot latja el,

hogy a coaching partner onreflexios képességét fejlessze.

Szakmai személyiség: Az egyén azon ismereteinek, képességeinek, kompetencidinak

gyljtéfogalma, amelyek megjelennek a munkahelyen, a munkavégzés kézben, a szakmai

ismeretek konkrét alkalmazasa soran.

Személyes tanulds: kognitiv és emocionalis tudastobblet, amelyet a coaching folyamatban

sajat magamrol elsajatitok.

Szerep: kotéelem az egyén és a szervezet kozott. Az a pozicid, amire a cég az egyént
szerzOdteti. A szerep tisztazas a coaching kozponti eleme, és azt jelenti, hogy a szervezetnek
milyen elvardsai vannak a vezetd, menedzser, szakember felé, és hogy az egyén a szakmai

személyiségén keresztiil hogyan képes ezt betolteni.
Szerepészlelés: Miként fogjuk fel a tdliink elvart szerepeket, €s eszerint viselkediink-e.

Szerepazonossag: Ha a szerep dsszhangban van értékeinkkel, hiedelmeinkkel.
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Szerepkonfliktus: A szerepeink olyan elvarasokkal, helyzetekkel, értékekkel szembesitenek,

melyek nem egyeztethetdk 6ssze erkolesi felfogdsunkkal.

Szervezet: Piaci viszonyok kozott miikodd kapcesolati rendszer, a célorientalt egytittmiikodés

helye.

Szetting. A coaching beavatkozasok kivanatos és sziikséges formaja és modja, téma és

utemterv.

Szupervizid: Hivatasgondozas. Interdiszciplinaris tudomanyteriilet és tevékenység. A szakmai

személyiség fejlesztésének leghatékonyabb, legkorszeriibb és komplex mddja.

Team: A heterogén csoportok sajatos fajtaja. A kiilonboz6 szakteriiletek képviseldinek.

onkéntes egylittmiikodése valamilyen komplex feladat elvégzésére.

Team coaching: Vezet6i szintli, vagy azonos feladaton dolgozok csoportja alkotja. Mindig

van célja, ezért a team-fejlesztés fontos, de melléktermék.

Tiikr6zés: Annak a hii, verbalis és nonverbdlis visszaadadsa, ahogyan a coaching partner a

folyamatban miikodik.
Ulés: A taldlkozok elnevezése a coaching folyamatban.

Viltozas: Az egyének szakmai helyzetének alakitdsadt, a munkahelyi egyiittmlikodés, a
hétkoznapi munkafeltételek, emberi kapcsolatok, viselkedések, koncepcidk, szemlélet

valtozasait szolgalja.

Védekezd (elharitd) mechanizmus: tartdés vagy ismétlodd miikodés, amely célja a belsd

konfliktusokkal egytitt jaro fesziiltségek, szorongasok megeldzése, illetve megsziintetése vagy
csOkkentése, a személyiség épségének, integritdsdnak, alkalmazkod6 képességének

megorzése.

Viszont-indulatattétel: Amikor a csoporttag sajat tudattalan sziikségletei és konfliktusai

hatarozzak meg a csoporttagokra adott reakcigjat.
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