MINOSEG, BOLDOGSAG ES COACHING

Dr. Kunos Istvan
kvalifikalt coach, intézeti tanszékvezetd, egyetemi docens

,»A boldogsag a természet legnagyobb paradoxona.

Barmilyen korilmények kdzott képes megjelenni és fonnmaradni.

Dacol a kornyezettel.

Beliilrdl, mélyrdl jon. Felfedezése hasonlé élmény a Napbdl érkezé fény és ho
érzékeléséhez.

A boldogsag nem birtoklas, hanem létezés; nem tulajdonlas, hanem atélés.

A boldogsag forrdsa maga az ember; a belsé béke megélt harmoniaja.

Az ember tulajdona fligghet masoktol; de amit atél az csak rajta malik.

A boldogsag a lélek 6rome, a megfoghatatlan birtoklasa.

A sziv kisugarzésa, mely a magunkkal valé megbékélésbol ered.”

W. G. Jordon

Mindség, boldogsag €s coaching sajatosan Osszefiiggd fogalmak. Az elsd a
kézzel foghatd — sokszor pontosan mérheté — realitds, a masodik az ember egyik
legdsibb belsé vagya, mig a harmadik az el6z6 kettét 6sszekotd, a végso célkitlizés
elérését lehetévé tevé modszertani segédeszkoz.

A magasabb foku mindség iranti térekvésiink — kbzvetve, vagy kdzvetlenil — a
boldogsag iranti vagyunkbol eredeztethetd. Az emberi tarsadalom fejlédésének
horizontjan végigtekintve elsddleges mozgatorugokat tapinthatunk ki, melyek kozott
meghatarozd a kényelem fokozasara és a boldogsag elérésére iranyulé folyamatos
torekvés.

A mindség fejlesztését célul kitlizé elhatarozasoknal tehat bolcsen tessziik, ha —
legalabb egy szinttel - mélyebbre hatolunk az emberi természet
»,hagymamodelljében”. Ez azt jelenti, hogy egy coaching-gal tadmogatott
mindségfejlesztéskor nem art megszivlelni W. G. Jordon sorait. Ezzel praktikusan azt
akarom mondani, hogy a legtobb mindségfejlesztésre iranyuld folyamatnal valdjaban
6si ,.késztetésiinknek hodolunk™”, mondhatni a mindségfejlesztés eszkozével akarunk
boldogabbé valni.

A boldogsag természetét megvizsgalva hamar rajoviink, hogy az bizony erdsen
relativ. A korulményeken Kivil a gondolkodasmodunkon is nagyon sok mulik.
Ugyanaz az atélt esemeény egyikiinknek lehet 6rém, mig egy masik személynek
szenvedés. A Sziklas-hegységben kozelrdl megpillantott grizzly medve egy Ovatlan
turistabol lehet, hogy rettegést — ,életveszélyben vagyok” —, mig az elveszett allat
gondozojabol — ,,végre megvan az elveszett allat” — 6romot valt ki.



A boldogsag persze lehet pillanatnyi, és tartos is. Minden esetre, aki mar harom napja
édesviz nélkuli hajotorottként hanykodik az oceanon, azt csak egy dolog teheti
boldogga ...

A Maslow-féle elmélet itt is miikodik, ugyanakkor meg kell jegyezni, hogy a
fennmaradas 6sztonét6l vezérelt fizikai sziikségleteink kielégitése szoros kapcsolatban
all az érzekeink altal tovabbitott ingerulettel.

Felmerul a kérdés, mennyiben kilénbozik az érzéki 6romok soran atélt rovid
euforia a szenvedélybeteg altal megtapasztaltaktol?

Az 4tmeneti ideig érzett csalfa 6rom, majd az utdna sziinteleniil 0jjaéledd vagy ordogi
korforgast alkot. Hasonléan az alkohol-, vagy drogfiiggd beteghez, az ilyen jellegii
vagyaink kielégitésének hajszolésa bajt okoz. Szeretném hangsulyozni, hogy nem csak
nekiink, hanem a kornyezetiinkben ¢él6knek is.

Ez azért nem azt jelenti, hogy minden szamunkra 6romet szerzd tevékenységgel fel
kellene hagynunk, itt inkdbb arra szeretnék ramutatni, hogy érzékeinket nem lehet
mindorokre kielégiteni. Hasonld térekvéseinkkor jobban tesszilk, ha masok
szempontjaira is tekintettel vagyunk, hiszen csak igy tudjuk biztositani tartos
boldogsagunk alapfeltételeit.

Az 1igazi boldogsdg vélemeényem szerint egyfajta bels6 béke. Harmonia,

egyensuly a koriilottiink 1évd vilaggal és onmagunkkal. Azok a szerencsések ebbdl a
szempontbdl, akiket minden érdekel, nyitottak a vildg befogadasara, térédnek
masokkal, nagyfoku érzékenyseggel és gazdag érzelemvilaggal birnak.
Mindez a bevezetdben taglalt paradoxon magyarazata is egyben. Viszonylag gyakran
lathatunk magunk koril anyagi jolétik ellenére is elégedetlen embereket, de olyanokat
is, akik latszélag nehéz korilmenyek kozott boldogan — legalabbis boldogabban —
élnek, mint jomadu tarsaik.

A titok nem titok tehat: bels6 békénk, harménidnk megteremtésével még
nehezebb életkorilmeények kozott is kepesek lehetiink alapvetéen boldogok maradni.
Jollehet, a kiils6 tényezOk is fontos szerepet jatszanak, nem lenne bdlcs dolog azt
hinni, hogy azok valaha is képesek lesznek benniinket boldogga tenni.

Hogyan érhetjlik hat el az ahitott belsé békét?

Amit biztosan tudni lehet az az, hogy recept nem létezik, és kiilsé tényez6 nem
hozhatja létre.

A tartés boldogsadg megteremtéséért faradoznunk kell, hasonléan az életben elérendd
sok mas cél érdekében. A cél kitlizése utan kovetkezhet az allapotfelmérés, a folyamat
tudatos megtervezése, majd a megvalositas. (Az ellendrzésrél most kiillénésebben nem
Is teszek emlitést, hisz ebben az esetben az elég egyértelmiien kitapinthato lesz.)
Kiindulaskor leginkdbb a hozzaallasunk az, amin valtoztatni tudunk. A kiils6
kortlmeényeken sokszor nincs modunk valtoztatni, de a hozzaallasunk maodositasaval
megvaltoztathatjuk a kiilsé koriilményekre adott reakcidinkat.

A Dboldogsdg keresése soran megvaldsitott cselekedeteink mar Onmagukban is
boldogsag-forrasként jelennek meg.

Az atmeneti 6romforrasul szolgdlo cselekedetek (pl. Gjabb par cipd, vagy elektronikai
berendezés vasarlasa) csupan atmeneti joérzést jelenthetnek.

A tartdés boldogsagot megalapoz6 cselekedeteink beazonositasdhoz nem art néhany
alapvetd dologgal tisztaban lenniink. ,,Az ember tarsas lény” szoktuk mondani — nem
véletlenll. Cselekedeteinkkel hatunk masok boldogsagara, ezert fontos, hogy ne csak



magunkra legyunk tekintettel. Masokkal tér6dve a mindannyiunkat sujto, halalbdl,
betegségbdl és egyéb szenvedéseinkbdl eredd frusztracid, szorongds rombolo hatésa
csokken. Embertarsainkkal tor6dve kevésbé aggodunk sajat magunk miatt, igy
szenvedéseink kinzo hatésa is csekélyebb.

Tartos boldogsagunk alapja mindezek altal tehat leginkabb a szeretet, az egyuttérzeés, a
megbocsatas, a tlrelem, a tolerancia, az alazat és még sorolhatnank. Ezek a tartds
boldogsag zalogai embertarsaink és sajat magunk szamara egyarant ...

Coachként nem art mindennek tudataban lenni, kulondsen akkor, ha
mindségfejlesztés témaban kapunk felkérést.

Gyakorld coach-ként sokszor tapasztalom, hogy ugyfeleim élete mar
egyszeriien attdl boldogabba valna, ha képesek lennének magasabbrol, kivilallokent
ratekinteni sajat helyzetikre, embertarsaikkal és koériilményeikkel valo viszonyukra, az
univerzumban betdltott szerepikre, ropke életikre.

Pozitiv esetben, a ,,nagy felismerés” birtokaban gyakran a korabbiaktol merében eltérd
célokat tiiznének ki maguk elé. Ez torténne idealis esetben ...

Azt tapasztalom, hogy az emberek alapvetéen a boldogsagot keresik, melyet
kiulonféle torzitd tényezok sikerré, profitta, hatalomma deformalnak. Erre a
deklinéciora viszont nem ébrednek ra, igy fejlesztési torekvéseik csirajaként — még
helyes maodszertan mellett is — eleve csak téves célkitlizés sziilethet. A téves ut
kovetkezetes végigjarasa ugyan sikerilhet, de az at végén érzett keseriiség mindennél
fanyarabb.

A sikeresség (boldogsdg?!) megfeleld6 mérése minden olyan helyzetben
meghatarozonak mondhatd, ahol a coaching folyamat alapvetéen a mindség
fejlesztésére iranyul, hiszen ez a paraméter altaldban az elsé szamu indikatora a
sikeresség (boldogsag?!) fokanak — és meghatarozza a coaching mikéntjét is.

Sajnos olykor elkovetik azt a hibat, hogy a sikerességet (boldogsagot?!)
mindenképpen szdmokban akarjak kifejezni. Jollehet, hogy sokszor ez tlinik a
legkézenfekvébb mérési modszernek, am a kvalitativ eljarasok itt ugyantgy
hasznalhatok. Ezek kapcsolodhatnak a ,flow” méréséhez, értéket jelentd
dimenziokhoz, egy interakcid ténusahoz, a tulajdonossa valas szandékahoz, és —
esetiinkben — nem utols6 sorban a boldogsag fokahoz is.

A visszajelzést biztositd coaching taldlkozdsok soran els6dlegesen a mérés
szempontjabdl relevans viselkedésformékra koncentralunk: Melyek azok a
viselkedésformak, amelyeket gyfellink gyakorol, vagy éppen nem gyakorol, illetve
melyek azok, amelyek megfigyelhetdk ugyan, de valtoztatasra szorulnak.

Ez biztositja, hogy a sikeresség (boldogsag?!) mérése a megfelel6 modon fog torténni
a vizsgalt személyek munkavégzésének végeredményét illetden.

A sikerhez (boldogsaghoz?!) vezeté viselkedésformdk azonositdsa utén
kezdddik a — mindségfejlesztésre iranyuld — coaching érdemi része.

[tt meghatidrozd jelentdséggel bir az a visszacsatoldsi kor, melynek alkalmazésa
elengedhetetlen a munkatarsak fejlédése szempontjabdl. A dolgozdk fejlédése nélkiil
aligha vérhatjuk a miikodés jellemzd paramétereinek elvart mértékii javuldsat. Sok
milkddési és lizleti teriilet stagnal, illetve nem hasznalja ki a benne rejlé maximalis
potencialt, mert a vezetd egyaltalan nem tart, vagy nem tart megfeleld visszajelzd
fokuszu megbeszéléseket, amelyek pedig elengedhetetlenek lennének a dolgozéi



teljesitmény/mindség (boldogsag?!) novelése érdekeben megvalositandd fejlesztések
szempontjabol.

A fejlesztesi folyamat egy lehetséges forgatokdonyve az aldbbiak szerint
alakulhat:

A fejlesztés célpontjat jelentd személlyel valo elsé talalkozas alkalmaval kérjik
meg a coachee-t (lgyfelunket), hogy értékelje a sajat teljesitményét, valamint annak
mindségre gyakorolt hatdsat. Amennyiben erre nincs lehetdség, hagyjunk neki erre
id6t a kovetkezo beszélgetésig (biztositsunk szamara lehetéséget a felkeszulésre).

Elséként kérdezziik meg a coachee-t, hogy mit gondol mi az, amit jol csinél a
sajat munkajat illetden. Itt ne engedjiik meg neki, hogy az elmulasztott lehetdségeirdl,
vagy a ,.hogyan kellett volna” dolgairol beszéljen. Ebben a fazisban az a fontos, hogy
azokbol a sajat-elményes munkatapasztalataibol tanuljon, melyeket az elvarasoknak
megfelelden, sikeresen teljesitett.

Itt ismét fel szeretném hivni a figyelmet arra, hogy ne szamokban kifejezett mutatokrol
beszélgessiink. A kommunikacionak alapvetGen a viselkedéses tényezOkre kell
koncentralnia, hiszen a megfelel6 viselkedés hozza az eredményeket s nem maés.

- A coach vagy a vezet6 ekkor pozitiv visszajelzést kell, hogy adjon, ugyanis
meglehet, hogy mi be tudjuk azonositani a relevans viselkedésformat, a
coachee viszont nem. Ha beazonositjuk azt a viselkedésformat, amirdl a
coachee beszélt, akkor onnantdl fogva 6 is ,,elraktarozza” azt.

- Ezutan kérdezziik lgyfelinket/kollégankat azokrél a viselkedésformakrol,
amelyek véleménye szerint gatoltak abban, hogy a kovetelményeknek
megfeleléen teljesitse az elvardsokat. Kérjink t6le konkrétumokat.
Tudatositsuk benne a sajat viselkedése feletti kontrollt és az annak alapjan
val6 elszamoltathatdsagot.

- Ekkor jon el annak az ideje, hogy adatok, vagy megfigyelések alapjan
visszajelzést adjunk neki. (Mi is legyunk konkrétak és a visszajelzés a
viselkedéses tényezokon alapuljon.)

- Miutan azonositottuk, hogy mi az, amit ugyfelink jol végez (teljesiti a
mindségi elvarasokat), és mi az, amit jobban is végezhetne (hogy teljesitse a
minéségi elvarasokat), tereljik a coaching-ot abba az iranyba, hogy
elgondolkoztassuk, hogyan véltoztathatja meg a viselkedését annak
érdekében, hogy megfeleljen a mindségre vonatkozé iranyelveknek.

- Ha sikeriil tudatositani benne a nem megfelel6 mindségli munkavégzés okat

(az ezt eredményezd nem megfelelé viselkedésformat), akkor a coach
részérdl innentdl kezdve lehet, hogy csak egy egyszerli kovetd/ellendrzé
stratégiara van szikség annak érdekében, hogy az adott viselkedésforma a
késdbbiekben ne forduljon eld.

Amennyiben a beazonositott viselkedésforma kompetenciafejlesztest igenyel,
célszeri irasos fejlesztési tervet késziteni.

Ezt a talalkozast mindig ugy zarjuk, hogy tudja/érezze ugyfeliink, bizunk
benne, hogy sikeresen végre fogja tudni hajtani a szlkséges
viselkedésvaltozast, mialatt mindvégig mellette lesziink, és szakmailag
korrekten felligyeljik majd a megcélzott fejlddési folyamatot.



A korabban mar emlitett, irdsban rogzitett fejlesztési terv a folyamat egyik

legkritikusabb pontja lehet, igy érdemes kicsit bovebben kitérni ra.
A sikeresen megvaldsitott viselkedésvaltoztatas vagy kompetenciafejlesztés sokszor
nem valdsithatd meg pusztan ,,puha” coaching-gal, vagy ,,szimpla” kommunikacidval.
A gyakorlatban is kamatoztathatd végeredmény vildgosan megfogalmazott, realis
viselkedésvaltoztatasi, illetve kompetenciafejlesztési tervet igéenyel.

A gyakorlatban a coach-ok és a vezetdk a tervezést sokszor ugy tekintik, mint
ami egy, a fejlédés megvalodsitasa érdekében hasznalhatod eszkoz, jollehet a fejlesztési
tervet sokszor proaktiv eszkdzként tudjuk a leghatékonyabban felhasznalni.

Jelen vildgunkban — ha lépést akarunk tartani a konkurencidval — a munkatarsak
fejlesztésének folyamatosnak kell lennie. Ez manapsag legtobbszor az erdsségek
fejlesztésére iranyul —, amit akkor tudunk igazan kihasznalni, ha alkalom adtan igény
jelentkezik az adott komparativ kompetencia irant.

Esetenkeént érdemes némi id6t szanni annak az atgondolaséara, hogy vajon milyen
mértékben hasznosul a csucsteljesitményt nyujtd kollégdink kompetenciafejlesztésre
forditott energidja a vilagosan mérhet6 egyéni, illetve csoportteljesitményben.

A fejlesztési terv lehet formalis vagy informalis, de minden esetben javasolt
annak dokumentalasa. Ez biztositja ugyanis, hogy mikozben a coachee fejlédésére
koncentralunk, mindketten rendelkeziink egy olyan irdnymutat6 referencia-eszkozzel,
melynek segitségével a ,,megtett” és a ,,hatralévo ut” egyértelmiien kimutathato.
Személy szerint a formalis megkdzelités hive vagyok, a konkrét alkalmazas
személy(ek)re szabott lehetdségét meghagyva.

Fontosnak tartom, hogy a fejlédési tervet sokkal inkabb az ligyfél, mintsem a
coach vagy a vezetdé dolgozza ki. Ha a coachee-nak megadjuk a lehet6séget a terv
kidolgozésara és részbeni dokumentalasara, akkor ezzel egyidejlileg biztositjuk Ugy a
,f0szerepl6” személyes elkotelezoédését, mint ahogy Katalizaljuk azt az energia
befektetést is, melyet a vart kompetenciafejlesztes, vagy viselkedésvaltozas igényel
majd a késébbiekben.

Ez persze nem jelenti azt, hogy a coach vagy a vezeté ne miikodne egyutt a fejlesztési
terv kidolgozasaban.

Nézzlink egy konkrét példat.

Tegyuk fel, hogy Bence egy eurOpai motorkerékpar gyartd6 Uzem human
részlegének csoportvezetdje. A kollégaitdl szdrmazd visszajelzések szerint Bence
kommunikéacios problémakkal kiizd.

Egy, az alkalmazottak fejlesztéset célzd coaching ulés eredményekent Bence és a
fonoke (jelen példaban a belsé coach-a) megegyeznek, hogy viselkedesvaltoztatason
alapulo fejlesztési tervet készitenek az imént emlitett probléma kikiiszobolésére.

Minden ilyen jellegli fejlesztési tervnek vilagos célmeghatarozassal kell
kezdédnie. Ez magaban foglalhatja a terv végrehajtasatdl vart eredményt, az ehhez
szilkseges kompetenciafejlesztést, vagy azt a viselkedésvaltozast, ami a program
sikeres végrehajtasahoz sziikseges.

Bence esetében ez a kdvetkezoket jelentheti: ,,A kommunikacios készségek fejlesztese,
Iényegre tor6 kommunikacion, aktiv hallgatason, és testbeszed-erzékeny viselkedésen
keresztul.”



Az elébbi mondat nem csupan tiszta, vilagos célmeghatarozast jelent, hanem egyuttal
kijeloli azokat a viselkedésforméakat is, melyek tamogatjak a cél elérését segitd
kordbban azonositott lehetéségeket is.

A kovetkezd 1épésben Bence ¢és a fonoke azonositjdk azokat a
viselkedésformakat  és/vagy  kompetencidkat, amelyek  megvaltoztatasaval,
fejlesztésével a cél iranyaba torténd elmozdulas biztositottnak latszik. A gyakorlati
tapasztalatok alapjan ezt célszerti vizuélisan is, ugy megtenni, hogy példaul megkeérjik
a coachee-t, hogy nevezzen meg egy olyan személyt, aki demonstralja majd az elérni
kivant viselkedésformat, illetve kompetenciét.

Minél jobban megjelenitheté az adott viselkedés-, illetve kompetenciaforma, annél
vilagosabban meghatarozhato¢ a fejlodés érdekében sziikséges lépések kore.
Bence esetében ezeket a viselkedésformakat az alabbiak szerint dokumentalhatjuk:

1. ,,Lényegretorobb kommunikacid, egyértelmi viselkedésmintakat nyujtva.

2. Aktiv hallgatas, mely tisztaz6 kérdésekkel segiti a kulcspontok egységes, kdzos
értelmezését.

3. Erdeklédés mutatisa (arckifejezés), nyitottsagot tiikr6z0  testbeszéd
(végtagkeresztezés melldzése).”

Ilyen formaban megfogalmazva a cél eléréséhez kdvetendo viselkedésformakat, Bence
szamara az ,U0tja” soran mindig vildgos lesz a fejlédés érdekében megteendd
kovetkezd 1épés.

A konkrét akciok meghatarozasanal hasznosnak bizonyul a fejlesztési terv
Kisebb részekre torténd felosztasa, mely a tanulas, a begyakorlas és a visszacsatolas
harmas egységén nyugszik.

Vegylk most ezeket sorra a fenti példan keresztul.

A tanulasi fazisban a coachee-nak rogzitenie kell azokat a lépéseket és a
hozzajuk tartozd er6forrasokat, amelyek az Uj viselkedésformak elsajatitasat
szolgaljak. Ezek gyakran kiilsé erdforrasokat, eszkozoket igényelhetnek. Bence
esetében szdmos, a kommunikaciot fejlesztdé eszkoz hasznéalata szdba johet. Bence
példaul id6t fordithat arra, hogy megfigyelje egy olyan személy kiilonb6z6
élethelyzetekben folytatott kommunikacioit, aki szdmara mintat jelenthet ebbdl a
szempontbdl. Masrészt elolvashat példaul egy olyan, a kommunikacios készségek
fejlesztésérdl szold konyvet, melyet a kollégai ajanlottak neki, amire eddig valamilyen
oknal fogva nem szant idét.

A fejleszteési terv térképként vald hatékony hasznalata az egyes lepések
dokumentalasan feliill megkoveteli a hataridék rogzitését is, hiszen a coach ennek
segitségével gy6zddhet meg arrdl, hogy minden a terv szerint halad.

A maéasodik szakasz a begyakorlds fazisa, ahol Bence a tanult
viselkedésformakat és kompetenciakat valos élethelyzetekben is kiprobalhatja. Ez a
szamara egyuttal megteremti a stressz-mentes (nem éles) helyzetben torténd
kiprobalasi lehet6séget is, ahol a tokeletessegre valo torekvés helyett inkabb a
folyamatos tanuldsra koncentralhat. Bence a belsé coach-aval (jelen esetben a
fonokével) szitudcids helyzetgyakorlatokat végezve — a beosztottaival torténd
kiprobalas el6tt — gyakorolhatja be az Uj viselkedésforméakat. Masrészrol megkérheti a
fonokét, hogy adjon visszajelzést a szamara, példaul egy értekezleten valo felszdlalasat



kovetden, ahol mar megprobal az 01j viselkedésforma ,,szellemében” kommunikalni.
Ez lehetdséget teremt majd Bencenek olyan tisztdzo, pontosito kérdesek feltételére is,
amelyekre adott valaszok segitségével tovabb csiszolhatja kommunikacids technikajat.

A harmadik, egyben az utols6 — de az egyik legfontosabb — fazis a
visszacsatolas.
Bence itt kap visszajelzést arrol, hogy hol is tart valdjdban a
viselkedésvaltoztatasi/kompetenciafejlesztési  folyamatban, vagyis a korabban
teljesitett fazisok milyen konkrét, kézzel foghat6 eredményt hoztak.
E nélkil a folyamatos visszacsatolasi kor nelkil Bencét bizonytalansagok
gyotorhetnék (a boldogsaganak a foka csokkenne!), hiszen nem tudnd, hogy
ténylegesen fejlodott-e, illetve mennyit fejlodott addig, és esetleg mely teriletekre kell
még tovabbra is fokuszalnia a késébbiekben.
A visszajelzések dokumentalasa azzal a jarulékos haszonnal is egyitt jar, hogy
megmutatja azt a coachee személyéhez leginkabb passzol6 visszajelzési modot, melyre
az leginkabb fogékony.
Bence esetében mondjuk ez a szituacios szerepjatékokat kovetd visszajelzés. Ebben az
esetben a  szdmara lehetévé  valik, hogy  szerepjatékdban  mutatott
viselkedésvaltozasaval rovid idon beliil — ismételt szerepjatékkal — Kiprobalhasson egy
Ujabb verziét.

Hangsulyozni szeretném, hogy az azonnali visszajelzés dont6 jelentGséggel bir
a megfeleld viselkedésvaltozas sikeres végrehajtasa szempontjabol.

A fejlesztési folyamat fobb 1épéseit megtervezve, kivitelezve még nem értiink a
végére. Egy fontos fazis, a sikeresség (boldogsag?!) mérése még hatravan.
Egy termeld lizem szamokban mérhetd paramétereinek ndvelését célzo fejlesztési
program sikerének mérhetdsége viszonylag egyszeri feladatnak tekintheto.
Bence esetében azonban masrdl van szo. Itt olyan ,,puha” tényezOket kell mérniink,
melyek olykor képesek nehezebb pillanatokat szerezni a coach-ok és vezetok szamara.
Bencének viselkedésvaltozasanak, illetve kompetenciafejlédésének a vizsgalatahoz.
kreativabb mérési paraméterekre van sziikség.
Néala lehet6ség nyilhat példaul arra, hogy a fejlesztési folyamat eldtti és utani
mintavétellel (véleménykéréssel) megkérdezzék a kollégait, fonokét, 6t magat és
esetleg az Ugyfeleit arrdl, hogy véleményilk szerint mennyiben valtozott Bence
kommunikécios készsége, relevans kompetencidja .., de a bevezetében irtak
kovetkezményeként egy olyan kérdés is indokolt lehet, hogy boldogabb lett Bence a
folyamat végére, mint korabban volt? Es a korulétte dolgozok?

A lényeget kiemelve azt javasolom, hogy mindenekelStt idét nem sajnalva
gondolkodjunk el egyszeriien azon, hogy mi az, ami — az el6bbick tiikrében — igazan
boldoggé tud tenni benniinket. A profit, a statusz, vagy masok folotti hatalom, netalan
a kollégainkkal valo manipulacio?

Lehet, hogy a felsoroltak kozil egyik sem?
Netalan emiatt at kell értékelniink az eddigi fejlesztésre vonatkozo elképzeléseinket,
ezéltal az azokbol levezethetd alcélokat, human fejlesztési terveket?

Felismeréseink lehet, hogy maris boldogabba tettek benntinket (és masokat?)? ...
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