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Az tigyfél egy nagyvallalat kereskedelmi vezetdje, 39 éves nd, 7 divizid, 70 ember tartozik ala. A folyamat
intenzivebb része 4 honap volt, 10 iilés (atlagban 90 percesek), 1 ¥ -2 heti gyakorisaggal, majd masfél-két
havonta ,,kontroll” tiléseket tartottunk a tartdsabb valtozas érdekében. A 4. {ilés utan a folyamatba egy
shadow-coaching-ot is beillesztettiink.

A nulladik, ,,négyszog” (coachee - tigyvezetd - HR igazgatd - coach) megbeszélésen az deriilt ki, hogy a
vallalatnal tigyfelemet az egyik legértékesebb munkaerdnek tartjak. Két évtizedes munkaja soran végigjarta
a ranglétrat, am a vezetok meglatasa szerint, ,,mégsem tudott belendni a vezetdi szerepbe”. Tul sok terhet
cipelt a vallan, a hét hat napjan, napi 12 orat dolgozott, a legaprobb részletekbe menden részt vett a feladatok
megoldasaban, masok helyett is. S noha mindezt a legjobb mindségben tette, maximalizmusa kdvetkeztében
kissé¢ ,tlirelmetlen, megmondd” vezetd valt beldle, aki ritkdn engedett teret masok véleményének.
Munkatarsai egy 1d6 utdn mar nem is akartak gondolkodni, hiszen a vezetdéjiik ,,agyis mindent jobban tud”.
Segitd tényezd volt, hogy a vezetdség és az ligyfelem céljai megegyeztek: a delegalas, priorizalas, a

munkatarsakra iranyulé érté figyelem, kiegyenstilyozottabb egyiittmiikodés, szemléletvaltas.

Azonnali eldremozdité hatasa annak volt, hogy tigyfelemnek a munkajara jellemzé elszantsaga, alapossaga
megjelent a coaching folyamatban is. Eléremozdit6 hatasu volt tovabba az is, amikor rajott, hogy az a
»megfelelési kényszer” miikodésének mozgatorugdja, ami 20 évesen hajtotta, amikor kezddként bekertilt
ehhez a céghez. Felismerte, hogy ami akkoriban, kezd6ként természetes volt, hogy bizonyitani akarja
ratermettségét, az 20 év utan, sikeres vezetéként, amikor megismerték értékeit, mar folosleges. Ugyfelem
megértette a tulajdonosok jogos aggodalmat is, hogy ha a tulzott vallalastol 6 mentalisan kiég, fizikailag

megroppan, €s nincs mogotte egy ,,0njard” kereskedelmi részleg, vele egylitt ,,bed61” a rendszer is.

A kolcsonos bizalom és kozelség kialakulasa utan az tigyfél annyira egyiittmiikodé volt, és annyira akarta a
valtozést, hogy a honapok sordn egyszer sem jelent meg ndla negativ reakcid. Konnybe labadt szemei
azonban idénként jelezték elfojtott ¢érzelmeit. Amikor ezt finoman, de &szintén szoba hoztam,
megkdnnyebbiilt, és kimondta, hogy ndla a felszini keménység tulajdonképpen a tulzott érzékenységét
elfedd, védekezd maszk. Korabban azt remélte, masok ezt nem latjak, de a coaching folyamat soran eljutott

odaig, hogy mind maganemberként, mind vezetéként nyugodtan véllalhatja az érzéseit.

Az tigyfél felismerései, tudatositasai egyre kozelebb vitték 6t céljai eléréséhez. A legnagyobb fordulatot a
teljes munkanapot felolelé shadow-coaching hozta. Akkor deriilt ki szamara, hogy az 6 ,,valosaga”, és a
kollégak altal észlelt ,,valosag” kdzott még van egy megismerésre vard ,,ut”. Hét targyalas soran kiilonbdzo
helyzetekben, mas-mas interakciokban volt alkalmam megfigyelni tigyfelemet. A latottakrol, hallottakrol

25 oldalt jegyzeteltem, gyakran sz6 szerint rogzitve az elhangzottakat, hogy ligyfelem tudatositsa reakcioit,
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verbalis és nem verbalis kommunikéacidjat. A coaching folyamatunk elején kotott pszichologiai
szerzOdésiink keretein beliil maradva, a részletek alapos, Oszinte, kdzos elemzése megrazd erejii volt.
Ugyfelem teljes, érté jelenlétével részese volt ennek a mithelymunkanak. Akkor tudatosult benne példaul,
hogy mondatainak tobbségét a ,,de” szoval kezdi. Ami részint zsigeri ellendllasat, részint azt tiikrozi, hogy
,a helyes megoldast” majd mindig 6 fogja megmondani. Olyan meglatasokkal szembesiilt, amiket —

elmondasa szerint - 6 mar ,,régota érzett, csak nem mert, vagy nem tudott megfogalmazni maganak sem”.

A folyamat okozta valtozasok az tigyfélnél - aki korabban menekiilt a szabadidejétdl, ahogy mondta:
,hehogy gondolkodni legyen ideje” -, a coaching hataséara tobbszor elvonult 1-1 napra, és elmélyiilt abban,
miként végezhetné masképpen a munkajat. Az is egy jarulékos hozadék volt, hogy - noha iiléseink soran
egyszer sem keriilt szoba a maganélete,- sajat indittatasbol beszamolt rola, hogy a coaching folyamat a
maganéletére is pozitivan hatott; jobba, kiegyensulyozottabba valt. Nagy eredménynek szamit nala, hogy

tiirelmesebb lett onmagaval, és masokkal szemben.

Ugyfelem harom fazisra bontotta fejlédési-tanulasi folyamatat: elsd, amikor a coaching folyamat elején még
azt gondolta, a feladatok elvégzése adja a munkakore 90%-at, az emberi tényezOok pedig legfeljebb 10 %-
ban érdekesek. A masodik fazis az volt, amikor ,,technika”-ként alkalmazta a feladatot végz6 emberek iranti
»erdeklodését”, azaz Ggy tett mintha érdeklddne irdntuk. Végiil eljutott oda, hogy valoban €és Gszintén
elkezdték foglalkoztatni 6t az emberi tényezOk. Hétrél hétre egyre tudatosabban figyelt 6nmagéra és a
tobbiekre. A coaching folyamat legnagyobb eredményének gondolom azt, hogy az tigyfelem viselkedése oly

mértékben megvaltozott, hogy erre munkatarsai is felfigyeltek.

Ebbél a folyamatbdl azt tanultam, hogy bizonyos esetekben a coaching csak a shadow coaching-gal
kiegészitve valik teljessé. A valodi, munkakornyezetben megfigyelt folyamat segiti tetten érni azokat az
énvédé mechanizmusokat (az informaciok torzulasa, torlése, altalanositasa), amelyek csak egy fotelban
torténd iilés soran nem deriilnének ki. Ez ébresztheti ra az tigyfelet arra, hogy a munkaja soran megélt
helyzeteket utolag ne csak interpretdlja, hanem atértelmezze, atkeretezze. A napi, konkrét feladatok
megoldédsa gyakran bearnyékolja a vezetdnek azt az ,,antenndjat” amivel a beosztottak személyes, illetve

munkdval kapcsolatos problémait érzékelné, és ez hatdssal van az eredményekre is.

Az ICF coaching kompetenciak koziil kivétel nélkiil mindegyikre sziikség volt, de leginkabb a tudatossagot
eldsegitd hatasos kérdezéstechnika, tovabba - a coachee visszajelzése alapjan - ,,a bel6lem, iranta sugarzo

dszinte hit, az intuicidoim, az elfogaddsom és természetességem” volt ra a legnagyobb hatassal.



