EGY BELSO COACH KEPZES TAPASZTALATAI

A kovetkezd cikkben egy nemzetkdzi pénzintézet magyarorszagi bankjanal 2010-ben
zajlott belsé coach képzés néhany momentumat mutatjuk be roviden. A cikknek nem
célja a képzés részletes modszertani leirasa, sokkal inkabb a tapasztalataink megosztasa
arrol, hogyan, mit6l miikédik egy belsé coach képzés.

Sarvari Gyorgy és Koncz Andras, a Neosys vezetdi, 2010 nyaran tobbek kézott a HR portalon
is megjelent cikkiikben a coaching piac nagy robbandsardl irnak: egyre tobb a coach és a
coach képzés Magyarorszagon. http://www.hrportal.hu/hr/jot-tesz-e-a-coaching-piacnak-a-
sokszinuseg-20100831.html

Az utdbbi id6kben mas szerzok tollabdl is olvashattunk a magyarorszagi coach képzések
novekvd szamardl, tartalmardl és eltéré modszereirdl. A coachok képzése tehat aktualis,
izgalmas téma.

Kevés beszamoldt lehet taldlni ugyanakkor belsé coachok képzésérdl. (Belsé coach képzés
alatt azt értjiik, amikor egy cég vezetdit, munkatarsait készitjiik fel arra, hogy a cégen beliil
coachként miikddjenek, azaz sajat munkatarsaikat, vezetdiket coacholjak.)

Pedig tobb olyan helyzetben, amiben ma a vallalatok jellemz&éen kiils6 tanacsaddkat
alkalmaznak coachként, bels6 coachok is alkalmasak lennének a felmeriilé igények
kielégitésére, a vezetdk fejlesztésére.

MIRE FOKUSZAL EGY PROFESSZIONALIS COACH KEPZES?

Egy professzionalis coach képzésben a leendd coachok fontos dnismereti és modszertani
ralapozast” kapnak, azaz a képzés fejleszti a résztvevok személyiségét, gondolkodasmaodjat
és viselkedését, illetve ,megtanitja” nekik a coaching munka legfontosabb moddszertani
alapelveit, kereteit, megoldasait.

A képzésben emellett kiemelkedd jelentdsége van annak, hogy a résztvevdk gyakorlati
tapasztalatot szerezzenek, azaz sajat coaching folyamatokat vezessenek, és az ezekbdl jovo
tanulsdgokat a tanuld csoportban kozosen feldolgozzdk, elemezzék. Nyilvanvald, hogy a
coachingot elméletben nem lehet elsajatitani, csak a gyakorlds altal. Ezért legalabb egy
coaching folyamat 6nall6 levezetése a képzési program elengedhetetlen része.

A képzés mindezzel egyiitt csak kiinduldsi pontot, stabil alapot nyujthat és erdsitheti azokat
a tulajdonsagokat, készségeket, kompetencidkat, amelyekkel egy jo coachnak rendelkeznie
kell. A teljesség igénye nélkiil ezek példaul az alabbiak:

> A jo coach pszichologiai, tanacsadéi és iizleti kompetencidk komplex és integralt
rendszerével rendelkezik.

> Onismerete fejlett, személyisége kiegyenstlyozott, viselkedése, kommunikacidja hiteles.

> Jol ismeri és professziondlis szinvonalon alkalmazza a szakma elméleti, mddszertani,
iizleti és etikai alapelveit, illetve eszkdzrendszerét.



Véleményiink szerint egy professzionalis coach képzés elsésorban a fenti jellemzdkre
fékuszal, fliggetleniil attdl, hogy belsé vagy kiilsé coachok képzésérdl van szd.

MI A KULONBSEG KULSO ES BELSO COACH KEPZES KOZOTT?

Véleményiink szerint egy kiils6 és egy bels6 coach képzés kozott szakmai koncepcidjukban
nincs eltérés. Azonosak a sziikséges tudaselemek és készségek, a coaching folyamatok 6
fazisai, a coachingban, mint intenziv tanulasi helyzetben jelentkezd tipikus dinamikak. A
kiilonbség elsdsorban abban van, hogy késébb milyen koriilmények kozott, milyen szakmai
helyzetekben dolgoznak a belsd illetve a kiilsé coachok.

A bels6 coachok egy szervezet tagjaiként, munkavallaldiként mas erétérben mozognak, mint
a kiils6 coachok. A szervezeti kornyezet miatt coachként mas korlatokkal és lehetéségekkel
szembesiilnek. Egy bels6 coach képzésnek foglalkoznia kell az ebbdl fakadd specialitasokkal,
mint példaul a szervezeti fliggdség hatdsa a coach és a coachee viszonyara, vagy a belsé
coachok szervezeten beliili hitelessége, elfogadottsaga.

MILYEN HELYZETEKBEN DOLGOZZUNK INKABB KULSO ES MIKOR INKABB BELSO COACHCSAL?

Sok olyan szakmai feladat van, amit egy kiils6 vagy egy belsd coach egyarant sikeresen
megoldhat. Van azonban tobb olyan szitudcio, fejlesztési igény is, amelyekben célszer(i
inkabb kiils6 coachot felkérni. Néhany (korantsem az Osszes!) szempont, amit érdemes
atgondolni a coach kivalasztdsanal:

Milyen esetekben alkalmazzunk kiils6 coachot?

* amikor a probléma nehézsége, sajatossaga ezt indokolja - példaul, ha az tigyfélnek olyan
elakadasa van, amelynek megoldasaban, a szervezetben rendelkezésre nem all6 specidlis
tudassal vagy tapasztalattal rendelkezd tandcsado segitségére van sziikség;

* magas szintli vezet6 coachingja esetén, ahol kiemelt szempont a fiiggetlenség, az
elfogulatlansag és a maximalis bizalom;

* amikor a probléma a szervezeti kultura vagy a bels6 szervezeti dinamika sajatossagaival
fligg Ossze, és ezért egy, a rendszeren kiviilrél érkezd, annak érdekviszonyaitdl nem
fliggd tanacsado tisztabb latdsmddjara van sziikség;

* amikor a coaching egy hatarozott koncepcion és modszertanon alapuld, kiilsé tanacsaddk
altal vezetett szervezetfejlesztési folyamat része.

Alkalmazhatunk bels6 coachot:

* olyan vezetdk coachingja esetén, akik mindennapos vezetdi problémakkal szembesiilnek,
mint a kiilonbozd tehetségli és motivacidja alkalmazottak iranyitasa, fejlesztése,
teljesitményiik menedzselése stb.;

= amikor fiatal vezetOk, tehetségek egyéni készségfejlesztésérdl, kibontakozasuk
tamogatasarodl szol a megbizas;



* amikor egyiittmtkodésbeli elakadasok feldolgozasara, konfliktusok megoldasanak
tamogatasara olyan belsé coachot tudunk taldlni, aki sem hierarchikus, sem
érdekérvényesitési szempontbdl nem érintett a problémdban, és megbizhatdéan fenn tudja
tartani elfogulatlansagat;

* amikor (nem stratégiai szint(i) tizleti vagy szervezeti problémak megoldasahoz, dontések
elOkészitéséhez keres a vezetd a gondolkodasat segitd tandcsadot;

* vagy olyan vezet6knél, akik egyszertien szeretnének magukkal foglalkozni, atgondolni
tevékenységiiket, és ehhez szivesen igénybe vennék egy professzionadlis segitd
tamogatasat.

KIK LEHETNEK BELSO COACHOK EGY SZERVEZETBEN?

A bels6 coachok a szervezet vezetdit tdmogatjadk abban, hogy 6k és az altaluk iranyitott
csapatok minél eredményesebben és hatékonyabban dolgozzanak. Az is el6fordul, hogy a
vezetdi coaching mellett munkatarsakat is segitenek problémaik megoldasaban, készségeik
fejlesztésében.

Mivel a mai szervezetekben a fejlesztéseket, képzéseket jellemzen a HR teriilet koordinalja,
gyakran részben meg is valositja, a HR szakemberek munkdjat mindenképpen segiti,
kompetencidjukat néveli, ha coaching szemlélettel és gyakorlati eszkoztarral is rendelkeznek.

Sok szervezetben a HR-en kiviil olyan vezetSk is miikodnek belsé coachként, akik erre
magukban motivaciét és affinitast éreznek, vezet6i munkdjuk mellett lehetdségiik van a
coach szerep betoltésére is (ami nem tévesztendo Ossze a ,, vezetd, mint coach” szereppel), és
természetesen megkaptdk a sziikséges képzést.

A kivalasztas kritériuma mindkét esetben a személyiségbeli alkalmassag, a képességbeli
alapok megléte és a motivacio.

A 2010-BEN ZAJLOTT EGYEVES BELSO COACH KEPZES TAPASZTALATAI

Alabb egy pénzintézet 14 HR szakemberébdl Osszedllt tanuld csoport képzési
tapasztalataib6l mutatunk be példakat, a képzés néhany meghatdrozé momentumadra
fékuszalva.

1. Az er6s dnismereti megalapozas jelentosége

Mivel a coach elsésorban a személyiségével dolgozik, az Onismeret fejlesztése ebben az
egyéves képzési folyamatban is kiemelt szerepet kapott. Ezt a célt elsdsorban harom
kétnapos, bentlakdsos tréning szolgalta, amelyen a résztvevdk rendkiviil intenziv tanulasi
helyzetekben, meghatarozo élményeket szerezve mélyedtek el legfontosabb Gnismereti
kérdéseikben.

A csoport €s igy az egyének tanuldsi sebessége, Onismereti fejlédése is fligg attol, hogy a
résztvevOk mennyire képesek megnyilni egymas el6tt a képzés soran. Ennek el6feltétele,



hogy a csoportban bizalmi légkor alakuljon ki. A képzés sikerességét meghatarozo tényezd,
hogy résztvevOk batran merjék megmutatni az erdsségeiket, gyengeségeiket, és képesek
legyenek Gszinte visszajelzéseket adni egymasnak.

Az els6 kétnapos Onismereti blokk soran specidlis (a személyes és kozos rutinokbol
erdteljesen kilenditd) modszertani eszkozok segitségével mindenki kozelebb tudott keriilni
sajat bels6 eréforrasaihoz, szembe tudott nézni a gyengeségeivel, mikdzben a csoport ebben
a nehéz munkdban intenziven tamogatta. Az Onismereti munka sikeressége ebben a
programban is jol mérhet6 volt az elhangzott visszajelzések mindségével — minél direktebb,
pontosabb, nyiltabb és erdteljesebb visszajelzések hangzanak el, annal tobb energiat és
inspiraciot kap egy-egy résztveve a csoporttol sajat tanulasi folyamata elmélyitéséhez.

A képzésben a tovabbi két onismereti blokkra akkor keriilt sor, amikor a résztvevék mar
elinditottdk egyéni coaching folyamataikat. Az Onismereti fejlédés fokuszaban ebben a
fazisban mar az egyéni coaching folyamatok vezetésében felmeriil6 elakadasok elemzése és
megoldasa 4llt, az ezekhez hozzdjaruld személyes korlatok, tisztazatlan kérdések
feldolgozasaval.

2. A résztvevlk altal vezetett egyéni coaching folyamat fontossaga

A képzésben résztvevOknek az egyéves folyamat elsé negyedében el kellett inditaniuk az
altaluk vezetett egyéni coaching folyamatokat.

Ekkor még a képzés megalapozo fazisanal jartunk. Mégis fontosnak tartottuk, hogy mar itt

elinduljanak az ,éles” coachingok,

* mert aleendd bels6 coachok ezekben a helyzetekben tudtak a legintenzivebben atélni a
coaching lehetdségeit és korlatait, nehézségeit és a j6 megoldasok hatasait;

» illetve az itt szerzett direkt tapasztalatok kozos (szupervizids) feldolgozasa a képzési
alkalmakon rendkiviili mdédon elmélyitette a tanuldsi folyamatot és felerdsitette az
elméleti ,oktatds”, a készségfejlesztés és a gyakorlas fejleszt6 hatasait.

A konkrét esetek feldolgozasa, a tanulsagok megjelenitése €s azoknak az elmélettel és a
modszertani elemekkel valo Osszekapcsolasa tehat kulcsfontossagu volt a képzésben.

Jogosan felmeriil a kérdés, hogy vajon egy coach képzés résztvevdi a képzés elején, amikor
elméleti és gyakorlati szinten még kezddk, hogyan tudnak hitelesen coaching folyamatot
vezetni?

Tapasztalatunk szerint a munka korai inditdsa nem okoz problémat. A résztvevdk a képzési
alkalmakon megkapjak a maximalis segitséget ahhoz, hogy hitelesen és a lehetéségekhez
képest magabiztosan, az aktudlis fazis lényegi elemeit és Osszefliggéseit atlatva, tudatosan
kezelve lépjenek fel coachként.

Masrészt ugy latjuk, hogy az ,ugras a mély vizbe” stratégiaja kifejezetten felgyorsitja a
tanulasi folyamatot: a résztvevék gyakorlatot szereznek, a ,tegyiink ugy, mintha”
szimulaciok helyett valds helyzetekkel, valodi vezetéi témakkal, nehézségekkel
szembesiilnek, kozvetleniil tapasztalhatjdk meg, hogy milyenek ebben a szerepben, és a
megoldasokkal a szakmai fejlédésen tul erésddik az dnbizalmuk is.



3. A ,HR szakember” és a ,coach” szerep szétvalasztasa

A HR szakember és a coach részben atfedd, de eltérd szemlélettel, viselkedéssel, megoldasok
alkalmazasaval mtikodik egytitt belsd ligyfeleivel. A szerepek kozti eltérésekbdl, vagy akar
ellentmondasokbol fakadé nehézségekkel tobbszor foglalkoztunk az egyéves képzés soran.

A tudatos szétvalasztds els6 lépése: fel kell tudni ismerni azokat a helyzeteket,
amelyekben coaching tipusu segitséget célszert nyujtani. Azzal is fontos tisztaban lenni,
hogy nem kell és nem lehet minden helyzetben coachként viselkedni, csak ha a fejlesztési
szituacid valdban ezt kivanja.

A két szerepkor kozotti eltérések - kiilonbségek a coach-iigyfél viszonyban és a
modszertanban:

Bels6 coach HR szakember
,Kisér”, facilital — professzionalis segit6 Tamogat, megvalosit — szakértd, belsé
partner. szolgaltatd, , beszallitd”.
(Korlatokkal, de: ) fiiggetlen, elfogulatlan, Nem fiiggetlen, része a rendszernek.

,kiviilallo”.

Segit a probléma feltarasaban: timogatja az | Segit a probléma feltdrasaban:

ugyfél gondolkodasat. egylittgondolkodik, dtletel az tigyféllel.

Segit a legjobb dontés meghozataldban - Segit a legjobb dontés meghozatalaban —

kérdez, visszajelez, tiikroz, fokuszal — az kérdez, Gtletet ad, javasol, struktural — részt

igyfél dont! vehet a dontésben!

Segit értékelni a megvalositas eredményeit. | Aktivan segit a megvaldsitasban, értékeli a
ko6zos eredményeket.

A coaching folyamat zdrdsa utan ,kilép” a Folyamatosan betolti a szerepet.

szerepbdl.

A két szerep tudatos szétvalasztasa fontos eléfeltétele a belsé coaching hatékony és etikus
alkalmazdsanak. A belsé coach szerepkor ugyanakkor izgalmas egyvelege ennek a két
szerepnek, amelyek kiegészitve egymast, sokban hozzdjarulhatnak a vallalati HR
tevékenység sikerességéhez, az egyéni (vezetdi, munkatdrsi), és a vezet6k tdmogatdsaval a
team / szervezeti egység szintli fejlesztési folyamatok eredményességéhez.

4. A képzés utan...

A Dbelsé coachok most azon dolgoznak, hogy a cég vezetd6i minél pontosabb képet
alkothassanak errdl a tAmogatasi / fejlesztési eszkdzrdl és jo dontést tudjanak hozni a belsé
coachok segitségének igénybevételérdl.

Az intranet HR-es feliiletén a vezetdk tdjékozddhatnak a coaching kereteirdl, lehetséges
alkalmazasi teriileteirdl és céljairol (errdl egy cikk is megjelent a belsé tjsagban), illetve
olvashatjak a bels6 coachok rovid bemutatkozasat is. A HR-esek ,,HR tandcsad6” szerepben
személyesen is segitik az altaluk tamogatott vezetSket és azok feletteseit abban, hogy a
szamukra aktudlisan leginkabb megfeleld fejlesztési format valasszak. A belsd iigyfeleknek




arra is van lehetdségiik, hogy akar 2-3 coachcsal is taldlkozzanak, és a személyes
benyomasaik alapjan valasszak ki tarsukat a coaching folyamat izgalmas ,,utazdsahoz”.

A bels6 coachok tehat lelkesen kommunikdlnak a szervezet felé 4j szerepiikrdl, és egymas
szakmai tdmogatdsa, a tapasztalatok megosztdsa és a tovabbi Onfejlesztés céljaval belsd
mithelymunkat is inditottak. Ezaltal a cég vezetSinek professziondlis tdamogatdsa és
onmaguk szakmai fejlesztése egy tjabb erds szallal kapcsolddott Gssze

Melicher Orsolya, tandcsado, coach, Neosys
Koncz Andras, tanacsadd, coach, Neosys



