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A coaching szerepe a szervezetfejlesztésben

Dr. Pusztai Erzsébet, egészségpolitikai tanacsado

A tajékoztato cikk rairanyitja a figyelmet a szervezet-
fejlesztés korszerii Uj modszerére, a coachingra. Rész-
letezi a coaching lényegét, formait, jelentéségét a szer-
vezetek, csoportok miikodésének javitasaban, a vezetGi
készségek fejlesztésében. Az egészségiigyi intézmé-
nyek vezetdinek, az egészségiigyben dolgozo, gyakran
tulterhelt munkacsoportoknak, s6t az életformavaltas
sziikségességével kiizd6 betegek szamara is segitséget
adhatnak a coaching mddszerei.

The article enlists public interest in the coaching, the
new method of corporate improvement. The essentials,
forms and importance are discussed in the develop-
ment of efficiency of groups and organisations. The
enlargement’s possibilities of attainments in leadership
are also discussed. The methods of coaching can give
frequently assistance for the leader of the institute, the
permanently overstressed work groups acting in the
public health, or even for patients contesting the head
for a change in lifestyle.

BEVEZETES

Az utébbi idében egyre gyakrabban hallhaté a coach,
coaching kifejezés, mégis kevesen tudnak réla. Ha inter-
neten a coaching kifejezést keressik, akkor csaknem hat-
vankilencezer talalatot jelez a keresé program! Mikdzben a
sz6t ,edz8” jelentésében altaldban ismerik, a coachingrol
sokan azt gondoljak, csak egyike a mostanaban divatos va-
razsszavaknak.

Magam is igy voltam ezzel mindaddig, amig el nem vé-
geztem egy szazotven o6ras tanfolyamot. Akkor, ott a gya-
korlatok soran értettem meg, hogy milyen izgalmas Uj méd-
szerr6l van sz6.

DEFINICIOK

Ha egyszerlien szeretnénk meghatarozni, akkor nincs
kénnyl dolgunk, mert az erre alkalmas fogalmak mar mind
mast jelentenek a magyar nyelvben. Mondhatnank személyi
edz6nek, am ekkor mindenki a fitness klubok vilagara gon-
dolna. Nem nevezhetjlik trénernek, mert az f6ként ismét a
sport terlletére utal, részben pedig arra, hogy bizonyos
készségek begyakoroltatasa torténik, pedig a coaching
mas, tobb ennél. Nem nevezhetjik tanacsadénak, mert a
coach 6vakodik attdl, hogy egyszeriien tanacsokat adjon.

Sajnos még senkinek nem sikertlt megfeleld, révid ma-
gyar kifejezést talalnia, ezért csak bdvitett mondatban lehet
meghatarozni, tébbféleképpen:

* azegyéni fejl6dés személyre szabott tdmogatédsa a sze-
mélyes és szakmai hatékonysag névelése érdekében;

* vaéltozas képességét ndveld személyes segitség, mely-
nek célja az, hogy hozza ki az adott személybdl (adott
csoportbdl) azt, ami benne van, vezesse ra arra a meg-
oldasra, ami legkdzelebb all hozzg;

e avaltozas, a valtoztatas képességének fejlesztése a tel-
jesebb élet és a hatékonyabb munka érdekében.

A COACHING SZEREPE

Az Uzleti életben mar régdta nyilvanvald, hogy a szerve-
zet teljesitménye az egyéni teljesitmények szintjén dél el.
Kulénésen jelent6s a hatasa a vezetSk egyéni teljesitmé-
nyének, személyes hatékonysaganak. Az eredmények a
véllalat sikereiben, azaz pénzben is mérhetdk. Ezért fejls-
détt ki fokozatosan a kilénbézé tanacsado, tréning és pszi-
cholégiai médszerekbdl ez a fejlettebb orszagokban, f6ként
a nagyobb vallalatokban ma mar széles kérben alkalmazott
tevékenység.

Magyarorszagon a kinevezett vezet6kt6l még mindig azt
varjuk, hogy a kinevezéskor varazsutésre alkalmas veze-
t6kké valnak. Maguk a kinevezettek is ugy érzik, hogy ,bizo-
nyitaniuk” kell, s ez gyakran rovid id§ alatt konfliktusokhoz
vezet. Nalunk nem természetes annak ismerete, hogy a ve-
zetés részben tudomany, részben a személyiség, a szemé-
lyes képességek fejlettségének kérdése.

Az emberek tdbbsége az életvezetésében, munkajaban
jelentkez8 zavarok, a sikertelenség esetén &nmagaban,
vagy a kérnyezetében hibat keres, 6nmagat, vagy kérnyeze-
tét alkalmatlannak, netan biindsnek tartja. Eletunket, mun-
kahelyi kornyezetiinket, szervezeteinket at, meg atszovi a
blintudat, vadaskodas, rezignacié hullamzasa. Sokan tanfo-
lyamokon igyekeznek ,tanulni” kulénféle modszereket, am
ezek alkalmazasat bels6 korlataik, gatlasaik, dnismeretliik
hianyossagai gyakran gatoljak.

Az életuk soran bonyolult feladatokat végzd, kildnb6z8
szervezeteket vezetd, vagy egyszer(ien csak nehéz helyzet-
be kerll6 emberek szdmara ritkan van olyan lehet6ség,
mellyel konfliktusaik kezeléséhez, sikertelenségeik okainak
feltarasahoz, emberi kapcsolataik zavarainak feloldasahoz
segithetnék magukat. Még annak a tudata sincs jelen a leg-
jobban képzett emberek tébbségének fejében sem, hogy
ilyen esetekben egyaltaldn lehet segitséget adni és kapni,
hogy léteznek megfelel6 mddszerek az ilyen nehézségek le-
kizdésére.

Szamtalanszor azért nem tudunk megoldast talalni vala-
milyen egyszerlibb, vagy bonyolultabb problémankra, mert
tulsagosan benne vagyunk a kérdésben, a dolgokat tulsago-
san mereven, egy iranybdl, egy néz8pontbdl latjuk, és sajat
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szereplnket a legkevésbé latjuk tisztan. Gyakran — énma-
gunkra nézve vakon — nem vesszik észre sajat ber6gz6dott
reakcidinkat, melyekkel nem az adott helyzetre, hanem ko-
rabbi érzelmi hatasok befolyasa alatt valaszolunk. Nem is-
merjik fel az énmagunknak allitott belsé korlatokat, melyek
megakadalyoznak bennunket az Uj helyzethez val6 alkal-
mazkodasban, a valtozasban, emberi kapcsolataink javita-
saban.

Ugy latom tehat, hogy a coaching az a széles kérben al-
kalmazhaté segitségnyujtas, melynek modszerei alkalma-
sak arra, hogy sok ember szamara elfogadhaté maodon,
aranylag rovid id6 alatt segitséget adjon, javitsa a munkahe-
lyi kérnyezetet, névelje a személyek és csoportok hatékony-
sagat, elégedettségét. Kozvetlen és kdzvetett hatasai révén
igy csokkentheti az ellenségesség érzését, ndvelheti a tole-
ranciat, a rugalmassagot, a kor gyors Utemi valtozasaihoz
valé alkalmazas képességét, ezaltal ,élhetébbé” téve tarsa-
dalmunkat.

A coach tehat olyan ,edz@8”, aki a személyes, egyenran-
gu, bizalmi kapcsolat kialakitasan keresztil, megfelel§ esz-
k6zok birtokaban az énreflexid, az észlelés, a tudatossag, a
felel6sség képességének fejlesztésével elsegiti, hogy a kli-
ens, vagy a csoport a lehetd legjobb teljesitményt nyujtsa
sajat maga és kornyezete megelégedésére.

A coaching célja masrészt az adott személy belsé
egyensulyanak kialakitasa, vagy annak helyredllitasa, a
hozzaallas, latasmod megvaltoztatasa, a magatartasmintak
megvaltoztatdsa, a személyes kompetencidk fejlesztése,
ezaltal a valtozasképesség javitasa, a cselekvési lehetfsé-
gek kiszélesitése. Alkalmazasa fontos a vezetSi hatékony-
sag javitasaban, kilondsképp a szervezeti valtozasok meg-
tervezése és megvaldsitasa idején, akkor, amikor a személy
vagy szervezet Uj feladatokat, Uj szerepeket kap.

A coaching folyamat az egyenranguséagon, a bizalmon,
a kolcsonods elfogadason alapul. Célja, hogy onreflexios
és Oniranyitd képesség fejlesztése mellett el6segitse a
bels6 gatak feloldasat, a belsé képességek kibontakozta-
tasat, a célok vilagos meghatarozasat, a jov6kép kialaki-
tasat, a valtozas stratégiajanak kidolgozasat és megvalo-
sitasat.

A coaching folyamatban hét fazist kilénboztethetlink
meg: kapcsolatteremtés, az egymassal szembeni elvarasa-
ink pontositasa, a probléma-elemzés, a célmeghatarozas,
az intervencidk, a valtozasok tartéssaganak biztositasa,
majd a coaching lezarasa. Az alkalmazott médszerekkel ak-
kor érjik el a legjobb hatast, ha azok egymasra épuinek, és
megkonnyitik a kliens szamara a belsé 6sszefliggések folis-
merését, a megfelel6 célképzet kialakitasat, az eréforrasok
mozgdsitasat, segitve ezaltal a valtozast.

Az els6 kérdés nyilvan az, hogy ez mennyi id6t igényel,
hiszen éppen a vezetSk ideje korlatozott. Az egyes beszél-
getések altaldban egy-masfél orasak, altalaban az adott
személy munkahelyén zajlanak, amennyiben a teljes nyu-
galmat és zavartalansagot biztositani lehet. Heti egy-két ta-
lalkozas mellett elég lehet 2-3 honap is, bonyolultabb eset-
ben hosszabb id6re van sziikség. Szamos példa van ra,
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hogy komolyabb vallalatvezet6k vissza-visszatéréen veszik
igénybe a coach tamogatasat.

Nagyon sokat segithet a coach a munkacsoportok
egyuttmikoédésének javitasaban. A team coaching célja a
teljesit6képes csapat kialakitasa, a csoport hatékonysaga-
nak ndvelése, vagy teljesit6képességének helyreadllitasa.

A csoport tagjainak viselkedését, a csoportban betdltott
szerepét alapvetéen meghatarozzak a csaladbdl hozott ma-
gatartasmintak, a csaladban betéltétt, begyakorlott szere-
pek. Minden szerepnek lehet haszna egy csoportban, min-
den magatartasnak van hasznos oldala is. Az egyén akkor
érzi j6l magat a csoportban, ha betdltheti a képességének,
tudasanak megfelel6 helyet. A megfeleld hely elfoglalasa a
csoportban a tagok k6zétt természetes konfliktusokkal jar, a
konfliktusok kialakulasa a fejl6d6képesség bizonyitéka, fel-
téve, ha azok nem allandésulnak, hanem a szereposztas
elrendezédése, a normak, és megegyezések kialakitasa
utan a csoport érdemei szerint méltatja és ismeri el vala-
mennyi tagjat. Ekkor nyujthatja a team a legjobb teljesit-
ményt, ekkor érezhetik magukat legjobban a csoporttagok,
ekkor alakulhat ki a legjobb, leghatékonyabb kézdsség. Az
egészséges szervezetek a valtozasokhoz kénnyebben al-
kalmazkodnak, a szélsGségeket is kiegyensulyozzak.

A csoporton belll érzett csalédottsag, a frusztracid, az
allandosuld konfliktusok moégétt gyakran az all, hogy a cso-
porttag nem téltheti be a magaval hozott szerepet, nem tud-
ja hasznositani képességeit. Ez gyakran fordul el6 a rosszul
vezetett csoportokban, sajnos b6ven van ilyen tapasztala-
tom! Az ilyen csoportokban allandésul a klikkesedés, a konf-
liktusok, és ahelyett, hogy a kdz8s cél dsszetartana a cso-
portot, hatalmi kiizdelmek toltik ki az id6 nagy részét, ,bizto-
sitva” a hibak halmozo6dasat, és ennek eredményeként a si-
kertelenséget. llyen helyzetben még a mas kdzdsségben
korabban mar gyakorlotta valt vezetének is sziksége van,
sziiksége volna tamogatasral!

Mas esetben a normakat és megegyezéseket sikerll ugyan
kialakitani, de azok kényszerzubbonnya alakulnak a rugalmas
alkalmazas helyett, merev szerepek uralkodnak. Merev szaba-
lyok kozott, feleldsségvallalas helyett, eluralkodik a szerviliz-
mus, és a binbakkeresés. A csoport mikddését a vezeté
megfeleld felkészlltsége, és gyakorlata hatarozza meg.

A team coachig célja az, hogy témakdzpontositott csa-
patmunka alakuljon ki, az tudatosuljon, hogy a kéz6s mun-
kaban csak akkor érhet§ el siker, a kitlizétt el6rehaladas,
akkor szabadulnak ol a kell6 energiak, ha az egyén, a cso-
port és a feladat, azaz mindharom tényezé szempontjai ér-
vényeslini tudnak, egyiket sem hanyagoljék el, minden té-
nyezd kell6 hangsulyt kap. Arra van szukség, hogy az egyén
érezze, és fontosnak tartsa szerepét a csoport eredményes-
ségében, és azt is érezze, hogy sajat sikere, eredményes-
sége a csoport sikereitdl fligg.

Az egészségligyben, az egészséglgyi intézményekben
— hasonléan a gazdasagi élet szerepl6ihez — nagy segitsé-
get jelenthetne a coaching alkalmazasa. Az allandé atszer-
vezésekkel, valtozasokkal sujtott egészségligyben romlik az
alkalmazkodas képessége, az egylttmikddés készsége, a
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hangulat. Szukség lenne a vezet6k tamogatasara, az at-
szervezések kovetkeztében kialakulé Uj teamek egyutt-
miikddésének gyors kialakitasara, egyaltalan az egyutt-
miikddés javitasara, ezaltal az atszervezések, a valtozasok
el6segitésére.

KOVETKEZTETESEK

Mi orvosok gyakran gydgyszerként rendeliink a beteg-
nek életforma valtoztatast is a gyogyulas érdekében. Arra
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