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,Felszallni a biciklire”

»Fogytdn az lizemanyaqg”; ,szoritdsban vagyunk”; ,nagy a stressz rajtunk.” ,Nincs idénk felszdllni a
biciklire, mert épp toljuk.” ,Nem kell mindenkinek mindennel foglalkoznia.”

Az évek 6ta tartd dinamikus, spontan ndvekedéssel a piacvezets, haromfds IT-cég elérte a korlatait. A
,hemtudas iranti aldzattal” felismerték, hogy a hatékony m(ikédés tudatosabb szemléletet igényel.
Az innovativ cégben komoly tartalékok vannak, és nem tudjak kiaknazni.

A cég stratégiai tanacsaddjanak javaslatara fordultak hozzam. A cégalapitdok bizalma az elsé
beszélgetéslinkt6l fogva athatotta a kapcsolatunkat. A szilard hit a pozitiv eredményben és a bizalom
kulcseleme volt a coaching folyamatnak, a bizalomteremtési coach kompetencidm stabil alapot
adott.

Az elsé dilemmdam: a mdodszertan és a keretek meghatarozdsa. A coaching Uj volt a csapatnak, a
tandacsadast szoktak meg. Nagy kihivas volt végig tudatosan coaching keretek kozott tartanom a
kapcsolatunkat, és a téma, a haladds és a dontések iranti felelsséget az ligyfélnél tartani. A
kérdezéstechnika els6re nem mindig segitett, a megoldast sokszor t6lem vartak. llyenkor a titkos +1.
kompetencidmra, a kreativitasra tdmaszkodtam.

Két alkalom teamcoachingot és a csapattagok részére 6talkalmas egyéni coachingot javasoltam. A
coaching szerz6dés megkotését kritikus fontossdgunak éreztem a fentiekbél adédoan.

Harom kivald IT-szakember, kiilonb6z6 személyiségek, sok éve dolgoznak egy csapatban. A korabbi
projektszerii mlkodést felvaltd Uj, cégszerld mlikodéshez sziikséges szemlélet és egylttmikodés
megteremtése lett a coachingtéma.

Az els6 team (lésen nehéz volt a kozos cél kitlizéséhez sziikséges coaching szemlélet(i mikodést
kivaltani a csapattagokbdl. Holtponton érezték magukat és a céget is. Az Appreciative Inquiry
madszerét vetettem be. Elkezdték felidézni kozos sikereiket. Csakhamar megtelt a flipchart a Legjobb
Pillanatokkal. Beindultak az energidk, ,elkezdett pisldkolni a fény az alagut végén.” Osszeallt a k6zds
értékek listdja, amely azdta is iranyt(iként szolgdl a dontéseik soran. Tudatositottdk a team
jovéképének alapjait képezé ,miért’-eket, elindult a kézoés gondolkodas a jovérdl. Atkeretezéssel
sokkal pozitivabban értékelték a helyzetet.

A helyzetfeltaré interjukbdl kideriilt: sok konfliktus terheli a harmas m(ikodését. Az Ulésen is el6allt
egy konfliktushelyzet, amit kihivdsként éltem meg. El&szor gyomorgdrcsot okozott, am rovid
onreflexié utan felismertem, hogy nagyszer(i alapanyag kindlkozik a fejlesztendé pontok
megfigyeléséhez. Visszajelzéseimre az (gyfelek kizokkentek a szokasos forgatdkonyvbdl, és
kimondtak: az ilyen helyzetek kezelésében szeretnének fejlédni.

A SWOT-elemzésben hasznos felismerés volt, hogy f6 er6forrdasuk a harmas kdzosség (,Bizunk
egymdsban: rd lehet Iépni arra a Iépcséfokra, tudom, hogy ki fog birni engem”). Tobb olyan mikodési
alapelvet fogalmaztak meg, melyekre azéta is hivatkoznak.

A személyes coachingfolyamatokon harom kilon — intenziv Onismereti — utat jartak be. A cél
mindharmuknal az egylttmikodési képesség fejlesztése és a szereplik megtaldlasa volt. Lassan indult
a valtozas, sok kétségik volt, féltek a ,visszacsuszastél”. Kitartd hitem és az 6 elkotelezettséglik a
valtozas irdnt sokat segitett.



A Thomas-Kilmann teszttel tudatositottak sajat konfliktuskezelési stratégidikat, és a gyakorlatban
elkezdték felismerni egymdas miikodését is. Beszamoldik szerint sokat javult a helyzet, midta
tudatosan figyelnek erre. Rogziilt hiedelmeik és szerepeik tudatositdsdra a tranzakcidanalizis
madszerén alapulé eszkdzoket hasznaltunk.

A parhuzamos folyamatok komoly fejtorést okoztak nekem. Néha evidens lett volna 6sszeraknom a
képet, de ezt igyekeztem keriilni, és az adott coachee sajat fejl6dési utjat tartani szem el6tt. Ezt a
dilemmat magamban kezeltem, szupervizidban kaptam hozza tdmogatast.

A coachee-k gyakran kezdtek ventildlni egymas viselkedésér6l, amit finoman, de hatarozottan
ledllitottam, és megteremtettem a kozeget ahhoz, hogy sajat fejl6désiikre tudjanak koncentralni. Ezt
ott visszajeleztem nekik.

Ha ellendllast érzékeltem, prébaltam azzal dolgozni, és az lUgyfélnek visszajelezni. A konfrontacionak
altalaban késébb lett hatasa, és minél tobbszor fordult el hasonld eset, annal kozelebb kerilt az
tgyfél a valtozashoz. Onreflektivebbé valtak, néha az iilésen sajat maguknak valaszoltdk meg a
kihangositott kérdéseiket.

Ezeknél a tanuldsi pontokndl valtozott a folyamat dinamikaja: hol lelassult, hol belendilt. Egy
tobbszerepl6s improvizacids el6adas részese lettem.

Elkezdett kialakulni az egylttmikodéshez szikséges légkor. ,Ismét értékes miihelymunka zajlik
kéztiink, dramlanak a kreativ Gtletek.” Letisztultak a szerepek, megbiznak egymas munkajaban.
Masképp kommunikalnak egymassal és a kiils6 partnerekkel is: képesek visszajelzést adni és fogadni.
,Fontos, hogy kimondjuk a dolgokat.” Tudatosan kezelik a konfliktushelyzeteket, és nem generdlnak
minden nézeteltérésbdl konfliktust. , Tudunk vitdzni.” Ertékelik a kdzos sikereket. Beneveztek és
lelkesen késziiltek egy triatlon valtéversenyre, a csaladjaikkal kozosen toltottek el egy hétvégét.

A folyamatot lezaré masodik teamcoaching (lés alkotd légkorben zajlott. Megolddskdzpontu
gyakorlatokkal, EQ-kompetencidkat igényl6 jatékokkal mélyitették a csapaton beliili kapcsolatokat.
Végiil akcidtervet fogalmaztak meg a tovabbi fejl6déshez, haladdshoz.

Coachként az volt a fékuszom, hogy biztonsagos keretet teremtsek az lgyfeleimnek. Lattam bennik
az értékeket és képességeket, és hogy nagyra becsilik egymdst. A coachinggal azt tAmogattam, hogy
ezekben 6k is meglassak az eréforrasokat. Kozben megtanultam befelé is figyelni és stabilan a coach
szerepben maradni.

Madra minden eddiginél jobb Gzleti eredményeket érnek el, és a meger6s6dott csapat béviilni kezd.
Ezt jorészt a coaching sikerének tudjak be. ,,Komoly eredményeket értiink el. Felszdlltunk a biciklire.
Hasznos beszélgetéseinkkel raébredtiink az emberi tényezé fontossdgdra. Megtanultuk, hogy minden
jelentds teljesitmény mégott jol miik6dé emberi kapcsolatok vannak.”



