'Az Ev Coacha 2015’ palyazat
Tudatossag és jelenlét

Ez a folyamat azért kedves szamomra, mert megmutatja a tudatossag létrehozasa és a jelenlét
hogyan emeli fel egyszerre az ligyfelet és a coachot.

Ugyfelemet, nevezziik Peternek, maganéleti szalak fiizik Magyarorszaghoz, de nem itt él, igy
a folyamat személyesen és Skype-on zajlott. Peter egy Uj munkahelyre torténé belépés
kapcsan kérte a segitségemet. Sajat magat visszahuUzéddnak irta le, aki kényelmetlenil érzi
magat tarsas helyzetekben, ezért nagy kihivasnak tartotta az Uj kozegbe vald beilleszkedést.

A folyamat céljat ugy hatarozta meg, hogy az Uj pozicidjaban szenior, proaktiv munkatars
benyomasat szeretné kelteni, akinek sulya, jelenléte van, és aki képes a véleményének hangot
adni. Az 6t alkalmas folyamat kezdetén volt még néhdny hét Peter munkdba 3llasaig, igy
abban dllapodtunk meg, hogy az els6 alkalmat a felkészilésnek szenteljiik, a tovabbi
alkalmakat pedig a tapasztalatai, sikerei, nehézségei fényében, igény szerint Gtemezziik be.

A felkészilés soran kiderilt, hogy bar a jo kozérzetéhez nagyban hozzajarul, leendé
munkaaddjaval Peter nem tisztdzta a munkavégzés pontos korilményeit. Ezért a coaching
folyamat céljaval 6sszhangban (szenior, proaktiv munkatars benyomasat kelteni) azzal
kezdtik, hogy tudatositottuk a szamadra idedlis munkakorilményeket, amelyekrdl aztan
parbeszédet kezdeményezhet az Uj vezetgjével.

Ezutan attekintettiik, hogy az elsé hdonap sordan mit szeretne elérni a beilleszkedése kapcsan.
Mikdzben konkrét akciok meghatdrozasan dolgozott, indulatosan kezdett arrél beszélni, hogy
a tarsas kapcsolatok kezelése kiviil esik a komfortzénajan, és mennyi kellemetlenséget jelent
szdmdra. Szerettem volna Uj megvildgitadsba helyezni szdmdra a helyzetet, ezért
megkérdeztem, hogy ez az Uj pozicid a vele jaré kellemetlenségekkel egylitt hogyan illeszkedik
a karrierterveihez. Elmondta, hogy kés6bb szeretne feljebb 1épni, esetleg vezetbi poziciét
betolteni. A kdvetkezd kérdéseim arra vonatkoztak, hogy mi az, amivel mar most rendelkezik
a megcélzott pozicidk betoltéséhez, és mi az, amiben még fejlédnie kell. A szakmai tudasat
nevezte meg erdsségéként, és a tarsas kapcsolatok kezelését f6 fejlesztendGként. Ennek
hatdsara szlletett meg benne a felismerés, hogy a jelenlegi helyzetére tekinthet tanuldsként,
felkésziilésként a kés6bbi karrierlépéseire ahelyett, hogy csak kellemetlenségeket érzékel.
Ugy gondolom, hogy ez a felfedezése a folyamat egyik forduldpontja volt, amire a
kés6bbiekben, amikor nehézségekkel taldlta szembe magat, tobbszor visszautaltunk.

A felkészlilési szakaszt azzal zartuk, hogy Peter onként véllalata a tervei irasba foglalasat,
valamint azt, hogy a megszervezi a kévetkez6 alkalmat.

A masodik alkalom az els6 tapasztalatok megbeszélésérdl szolt, valamint az akcidterve
pontositdsardl, kiegészitésérdl. Arrél szamolt be, hogy a felkésziilés hatdsara sokkal
tudatosabban viselkedett és kommunikalt. Orémmel mesélte, hogy a munkakériilményekrdl



sikerllt egyeztetnie a vezetGjével, és megismerte az Uj csapatat, illetve a tovabbi
kulcsemberek kozil néhanyat. Az Gj akcidopontok a kapcsolati hdldjanak tovabbfejlesztésére
valamint a megbeszélésekre vald felkésziilésre vonatkoztak.

A harmadik alkalomra egy kozvetlen kollégajahoz fiz6d6 nehézségét hozta be. Az illet6 az 6
tertiletén dolgozd junior munkatars, akit Peter magandl sokkal beszédesebbnek,
,nyomulésabbnak” irt le. Nem tudta, hogy hogyan kezelje, hogy az illet6 beleszdélt az 6
feladataiba, illetve a beszédességével elvette a lehetfséget el6le. Mivel Ujra azt tapasztaltam,
hogy csak a kellemetlenséget latja a helyzetben, igyekeztem ismét néz6pontvaltasra birni.
Arrél kérdeztem, hogy milyen tapasztalata volt kordbban junior kolléga munkdjanak
koordindlasaban. Annak kapcsan, hogy nincs ilyen tapasztalata, kimondta, hogy ez egy
tanulasi lehetGség szdmara a vezetésrél, ami sokkal vonzébba tette a megoldas keresést.
Megnéztik, hogy mik lehetnek a junior kolléga szempontjai, mi vezérelheti a viselkedését.
Erre alapozva 6sszegyUjtott olyan lépéseket, amik mindkett6jik szamara el6nyos eredményre
vezethetnek. Felmerdlt, hogy a junior kolléga sikeresen boldogul olyan helyzetekben, amelyek
Peter szdmara nehézséget okoznak. Ennek kapcsan megkérdeztem Petert, hogy szerinte mit
tanacsolna neki ez azillet6 .

Ez a kérdésem némi ellenallast valtott ki, el6szor nem volt konnyld belehelyezkedni a
helyzetbe, de — mivel az sikeresség tényével kordbban Peter is egyetértett — kitartottam a
kérdés mellett, ami végil ujabb értékes akciépontokhoz vezetett.

A negyedik alkalommal egy konkrét talalkozéra valod felkésziilésen dolgoztunk. Egy vallalati
folyamat sordn a HR képviselGjével beszélgetett a személyes fejlG6dési céljairdl és
lehetGségeirdl. Igyekeztem a személyes fejl6désrél alkotott képét a tréningek latogatdsan tul
kiszélesiteni, amihez a 70/20/10 modellt hasznaltam. Ebben a keretben megfogalmazta a
konkrét kéréseit illetve a hozzajuk kapcsolédd érvelést, magyarazatot.

Az 6todik, személyes alkalomra egy kdvézdban kerilt sor. A téma az irodai lilésrend tervezett
megvaltoztatdsa volt, amit nagyon rosszul érintette Petert, mert veszélyben érezte a
,nyugodt zugat”. A magyardzatdhoz egy szalvétan néhany kis zacskd cukor és egy kiskanal
segitségével modellezte az iroddjuk jelenlegi és tervezett elrendezését. Az volt a
benyomasom, hogy ebben a modellben sokkal tébb tanulds van néhany asztal és szék
demonstralasanal. Az elmondottakbdl kiderilt, hogy tobb kolléga Peter bevondsa nélkiil
bemutatott egy javasolt (lésrendet a vezet6nek, amirél Peter csak véletleniil szerzett
tudomdst. Emellett egyéb példat is emlitett arra, amikor valaminek a megszervezésébdl
kihagytak.

Mivel ugy éreztem, hogy Peter csak a ,nyugodt zug” szempontjabdl latja a helyzetet,
szerettem volna Ujabb nézGpontvaltast elérni nala. Megkérdeztem, hogy hova lilne, ha az Uj
Ulésrendet szeretné a coaching folyamat céljaként is leirtak (sulya, jelenléte van, és képes a
véleményének hangot adni) elérésére felhasznalni. Azonnal, magabiztosan mutatott az egyik
helyre. Szdmba vettik a tobbiek szempontjait is, amiket beépitve hamar Peter el6tt volt egy



alternativ javaslat. Azt a véllalast tette, hogy a vezetGjével egyeztetve nyilt beszélgetést
kezdeményez az llésrendrdl, és a tobbiek elé tarja a sajat javaslatat.

Nagyon izgalmas volt latni, ahogyan az asztalokat jelz6 targyak a munka sordan embereket
kezdtek megjeleniteni, vagyis egy szocialis atom épllt fel el6ttiink. Peter megmutatta, hogy a
tarsasagkedvel6 kollégdk hogyan beszélgetnek anélkil, hogy 6t bevonndak. Kérdésemre, hogy
mit csindl 6 ilyenkor, elmondta, hogy a képerny6jére mered, és dolgozik. Kértem, hogy
képzelje magadt a beszélgeté kollégdi helyébe: mennyire tlnik megkozelithetének,
bevonhatdnak valaki, aki a munkdjaba temetkezik? Tartalmas beszélgetés sziiletett annak
kapcsan, hogy ha azt szeretné, hogy a kollégai jobban bevonjak, neki is nyitnia kell.

A coaching folyamat soran elért el6rehaladdsat Peter ugy Osszegezte, hogy alapvet6en
sikeresen beilleszkedett, és sokat segit neki az Uj néz6pont, miszerint a jelenlegi pozicidéjdhoz
kapcsolédd nehézségek lekiizdése egy tanulasi folyamat része, nem pedig puszta bosszusag.

Szamomra ez a folyamat a sajat magamba, mint coachba vetett hitem megerG6sddésérél szol.
Sikerrel vettem az elsé angol nyelvi és részben virtudlis folyamatomat, és most el&szor
mertem ennyire , kovetni a pillanat Gitemét”. A jelenlét mellett er6sen tdmaszkodtam az aktiv
hallgatasra és a kérdezéstechnikara. A legnagyobb hatdst azt hiszem, mégis a tudatossag
|étrehozdsdaval értem el.



