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Személyes kompetencidk fejlesztése self-coachinggal a kozszolgdlatban

Jelen tanulmdny azt vizsgdlja, hogy a kozszférdban dolgozok miképp tudjik fejleszteni személyes
kompetencidikat self-coaching eszkozokkel. Az on-coaching alkalmazasanak hatasara né az 6n-
bizalom, az donértékelés, az egyén rugalmasabba valik, fejlodik az onkontroll, mely személyes
kompetencidkra kiilonds figyelmet forditanak a kozszféraban.
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Bevezetés

A munka vilagaban a valtozasok gyorsan kovetik egymast, melyek az alkalmazottakkal szemben
is egyre nagyobb elvarasokat tamasztanak a munkakornek valdé megfelelés tekintetében (Langer,
2001).

Aktualis kihivast jelent a digitalizacio és az e-kormanyzas, valamint a gyors fejlodés. Egyre tobb
munkakor valtozik a kdzszféraban is, amely nem csak 0j feladatokat és feleldsségi koroket
eredményez, hanem a munkaadok elvarasa is valtozik. Az ujitasok elfogadasahoz rendkiviil fon-
tosak a soft skillek, mint példaul az elfogadd hozzaallés, a tanulési készség és a valtozasok haté-
kony kezelése.

Néhany gondolat a kompetenciakrol

A kompetencidk egyéni, csoportos és szervezeti szinten is definialhatéak. Az egyéni kompeten-
ciak Osszessége, azok Osszefiiggésrendszere befolyasolja a szervezeti hatékonysagot, a rugal-
massagot és igy a versenyképességet is (Varga, et al., 2017).

A kompetencidkat tobbféleképp definialjak, azonban azonossagok, atfedések bizonyos tekintet-
ben fennallnak. A kompetencia valamilyen magatartassal, viselkedéssel kapcsolatos tulajdon-
sag-halmaz, amely szorosan kotédik a kiemelkedd teljesitmény eléréséhez nélkiilozhetetlen jel-
lemzdékhoz.

A munkahelyi teljesitmény feladatorientalt kompetenciak (hard) és érzelmi alapu (soft) kompe-
tenciak kombinacidjaként is jellemezhetd. ,,Kemény”, azaz technikai kompetenciak azok a tevé-
kenységek, amelyeket a munkavallalonak tudnia kell a megfelelé szinvonalon elvégezni, tehat
»amire alkalmas”, a ,lagy” vagyis az érzelmi alapu kompetencidk pedig a kompetens teljesit-
ményt lehetévé tevd viselkedésformakra utalnak, melyek példaul a kreativitds, érzékenység
(Kenworthy, 2008).

Goleman (2004) évtizedekig foglalkozott azzal a kérdéssel, hogy milyen képességek illetve
készségek kellenek a sikerhez. Harom részre osztotta a sikert befolyasolo tényezoket: IQ (altala-
nos intelligencia), GYQ (gyakorlati intelligencia) és EQ (érzelmi intelligencia), valamint az
ezekre épiild kompetenciak. Véleménye szerint az érzelmi kompetencidkban keresendd a 6 kii-
1onbség, amelyek kozé sorolhatd példaul a lelkesedés, a kitartas, az 6nkontroll és az, hogy moti-
valni tudjuk sajat magunkat. Ugy vélte, nincs kétség afelsl, hogy egy j6 munkahely megtalalasa-
ban jelentds szerepe van a kivald iskolai végzettségnek, azonban a sikerhez mar sokkal inkabb
van sziikség a kivald kapcsolatépitési képességre. Teljesitménybefolyasold tényezének szdmita-
nak a gyakorlati kompetencidk is, mint példaul a szakértelem és a tapasztalat kombinacidja, de a
legkonnyebben az érzelmileg kompetens dolgozok tudnak alkalmazkodni a valtozdsokhoz.

Az érzelmi intelligencia szintje meghatarozza, hogy egy ember mennyire képes elsajatitani az
érzelmi intelligencia elemeire alapuld gyakorlati készségeket, az érzelmi kompetencia pedig ra-
vilagit, hogy ebbdl mennyi hasznosul a munkahelyen (Kunos, 2011).
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Goleman (1998) a személyes és szocialis kompetenciakat 6t f& csoportba sorolta, melyet az 1.
abra szemléltet.
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Az érzelmi intelligencia fejlodése — akarcsak az intellektudlis tanulas — élethosszig tart. Fejlesz-
tésére az egyének, de a szervezetek is dolgozhatnak ki stratégiakat. A szervezetek altalaban két-
féle stratégiat kovetnek, vagy a személyes -, vagy a szocialis kompetenciak fejlesztését tiizik ki
célul. A személyes kompetenciakat jellemzden egyéni foglalkozasok, mig a szocialis kompeten-
ciakat foként tréningek soran lehet fejleszteni (Gondor, 2007). A személyes fejlédés egy coach
vagy mentor segitségével is megvaldsulhat, azonban dnmagunkat is fejleszthetjiik (Veresné, et
al., 2018).

Coaching

A szakirodalomban talalhatd szamos definicid attekintését kovetden értelmezésem szerint a
coaching nem mds, mint egy fejlédést eldsegité folyamat, amely segit 6nmagunk megismerésé-
ben, a személyes elakadasok feloldasaban, a sajat megolddsok megtalaldsaban, a jévore foku-
szdlva, ezaltal javitva a teljesitményt és a személyes kapcsolatokat.

A coaching-nak szamos célja lehet, mint példaul a viselkedés olyan irany( megvaltoztatasa,
amely a teljesitmény noveléséhez sziikséges, kiillonbozd tizleti problémék kezelése, folyamatos
tanulds, személyes illetve szakmai fejlodés. A coaching-folyamat soran magasabb szintii 6nis-
meretre tesziink szert, elérhetjiik a kivant viselkedésvaltozast, teljesitményndvekedést, a szocia-
lis kapcsolatok fejlédését, nagyobb mértékii kitartast, a rugalmassag ndvekedését, nagyobb tole-
ranciat, és érzelmi kontrollt (Kunos, 2018, p. 94).

Coaching a kozszféraban
Ma mar szamos szervezet alkalmazza a coachingot, mert felismerték, hogy segitségével egyszer-

re tudjak motivalni a munkatarsakat és fejleszteni a teljesitményiiket. A szervezet a munkatarsak
tanulasan, fejlédésén keresztiil noveli a jollétiiket, ezzel eléri az eredményesség és a hatékonysag
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novekedését (Bodo, et al., 2014). Magyarorszagon is egyre elfogadottabb a coaching, azonban
foként a versenyszféraban, pedig a kozszféraban is nagy sziikség lenne ra, hisz a valtozasok ko-
moly kihivasok elé allitjak a kozszféraban dolgozodkat is. A coaching képes hatni a szervezeti
kultura fejléddésére, az értékrend valtozasara, ami hatékonyabb munkavégzést eredményez.
Komocsin Laura és a Business Coach Kft. kutatasai (2010) (2011) (2015) (2018) és eladasai
ravilagitanak arra, hogy a coaching szolgaltatast igénybe vevok szama és aranya a kdzszféraban
még mindig elenyész8. A coaching szolgaltatast foként vezetok (felsdvezetdk, kozépvezetdk)
veszik igénybe, mig munkatarsi szinten, vagyis a szakért6k rendkiviil kis aranyban részesiilnek a
szolgaltatasbol, annak ellenére, hogy a szakemberek hatékonysaganak novelése soran is eredmé-
nyes lehet.

A coaching tipusai a résztvevoi kor (alanyok) alapjan a kovetkezék lehetnek:

e cgyéni coaching: olyan fejlesztési folyamat, amelyben a résztvevo szakember vagy ve-
zetd legfontosabb célja az, hogy a szakmai kihivasokra vald reagalasban, problémai
megoldasaban 6nmaga is a valtozasi folyamat forrasava, aktiv alakitéva valjon;

e team-coaching: olyan fejlesztd folyamat, melynek soran a coach szakember egy k6zos
célért egymassal szorosan egylittdolgozo csapat miikddését tamogatja. A folyamat célja
a csapat miikddési hatékonysaganak maximalizalasa, a csapaton beliili egylittmiikddés
javitasa;

e csoportos coaching: olyan fejlesztd folyamat, amely hasonld helyzetben 1év6, hasonlo
problémakkal kiizd6, de egymassal nem feltétleniil szorosan egyiittdolgoz6 munkatar-
sakat tamogat;

e szervezeti coaching: egy szervezetben dolgoz6 munkatarsak szamara szervezett (belso)
tamogatas (Heidrich, 2007).

El6fordulhat azonban, hogy valaki nem tud, vagy nem akar kiils6 segitséghez fordulni, az ilyen
esetekben lehetdség van a self-coaching alkalmazasara.

A self-coaching olyan személyiségfejlesztési eszkozdkkel tamogatott folyamat, melynek soran az
egyén sajat belso valtozasat, novekedését menedzseli. Pozitiv iranyll magatartasvaltozas érhetd
el a folyamat soran - szakmai és maganéleti teriileten egyarant -, ennek hatasara az egyén az on-
ismeret és dntudatossag magasabb fokara Iép, nagyobb hatékonysaggal képes kezelni feladatait,
problémait. Az dn-coaching coaching elemekkel dolgozik, azonban az eszkdztarat az egyén on-
alléan, szakember segitsége nélkiil is képes hasznalni (Paksi-Petrd, 2017). Egy kis tudatossaggal
barki segithet sajat magan, tehat a self-coaching az, amikor 6nmagunk coach-ava valunk.

Az 6n-coaching esetében a létszaml {6, az egyéni coaching-nal 2, csoportos coaching-nal 3-15,
mig a szervezeti coaching esetében akar 50 f6 feletti is lehet (Kunos, 2018).

Empirikus kutatas: Self-coaching és személyes fejlodés

Szamos coaching folyamatmodell létezik, melyek koziil kutatdsom soran az elsd magyar
coaching folyamatmodellt kivanom alkalmazni, amely kiillon hangsulyt fektet a lezdardsra és ér-
tékelésre, ezaltal gy vélem, kivaloan alkalmas arra, hogy sajat magunk fejlédését nyomon ko-
vessiik. A Komocsin Laura és Benedek Nikoletta coachok altal alkotott DIADAL modell hat fa-
zisra osztja fel a coaching folyamatot, melyek a kdvetkezék (Komocsin, 2009):

> 1> A> D> A L g

*Diagnozis  +Iranykijeldlés +Alternativak *Dintes * Alkalmazas *Lezaras

2.abra: DIADAL modell
Forras: Komocsin (2009) alapjan sajat szerkesztés
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Kutatasi kérdésem az volt, hogy a self-coaching alkalmazasaval vajon képesek vagyunk-e 6nal-
léan a személyes kompetencidink fejlesztésére. Kifejezetten a kdzszférara fokuszaltam, hiszen
ezen a teriileten jelenleg elenyész6 a coaching szolgaltatast igénybe vevok szdma, igy atfogo in-
formacidkkal sem rendelkeziink a témaban. Kvalitativ kutatisomban harom kozszféraban dolgo-
z6 egyén — egy gyakornok, egy szakérto és egy vezetd - vallalkozott arra, hogy tesztek segitsé-
gével jobban megismerje magat, sajat maga coach-a legyen és fejlessze személyes kompetencia-
it, amely altal sikeresebb lehet a kdzszféraban. A kutatds 2019 marciusatol 2019 szeptemberéig
tartott. A self-coaching soran f6ként Komocsin altal irt vagy szerkesztett (Komodcsin, 2009)
(Ban, et al., 2011) konyveket, illetve Kunos (2011) altal ajanlott gyakorlatokat hasznaltak.
Mélyinterji készitése minden résztvevovel harom alkalommal tortént, egyéni interju formaja-
ban.

A Diagnozis fazisban a résztvevok felmérték az aktualis helyzetet, meghataroztak, honnan indul
a coaching folyamat. A diagnozis fazis tesztjeit papir-ceruza formaban t61totték ki. A teszteket a
fazishoz Komocsin (2009) altal ajanlott coaching eszkdzok koziil 6nalldan valasztottak ki. A ki-
toltés és az eredmények értékelése kozben mindharom résztvevé mesélt magarol, a kihivasairol.

Szakerto

Azért valasztotta a self-coachingot, mert Gigy érezte, hogy nem tud megfelelni minden elvaras-
nak. Munka mellett tanult, de a munka és tanulas mellett nem maradt ideje és energidja masra.
Els6ként a Kunos (2011, pp. 45-46) altal bemutatott ,, Gondolkoddsi stilus” kérdbivet valasztot-
ta, amely kérd6iv Jung személyiségtipusokrol alkotott elméletére épiil. A teszt segitségével meg-
tudta, hogy:
e Hova Osszpontositja a figyelmét, honnan szerez energiat. (E- extrovertalt; I- introver-
talt)
e Hogyan észlel, szerez informaciot. (S- érzékeld; N- intuitiv)
o  Miképp hoz dontéseket, milyen alapon itéli meg a kdrnyezetét. (T- gondolkodas; F- ér-
78s)
¢ Hogyan viszonyul a kiilvilaghoz. (J — megitéls; P — észleld) (Kunos, 2011)
Személyiségtipusa szerint INTJ, a munkéjara a maximalizmus és erkolcs a jellemz6. Fiiggetlen
masoktdl személyileg és anyagilag egyarant, mely fliggetlenség a munkajaban is megmutatko-
zik, ugyanis leginkabb egyediil szeret dolgozni. Kénnyen beleun a rutinba. Analitikus, gyakran
hasznalja a kritikai képességeit, nem érzelgos.
Erdsségei a munkaja soran:
e maximalizmusa miatt nem tudja elviselni, ha hibazik, ezért nagyon precizen hajt végre
minden feladatot
e nagyon figyel a részletekre, ezért a legaprobb hibat is észreveszi
o folyamatosan tanul, szereti a valtozatossagot, ezért kiilon 6rom szamara, ha a munkaja-
ban is Uj teriileten probalhatja ki és fejlesztheti magat
e nehezen viseli a késést, ezért a feladatait mindig hataridére elkésziti
Az utdbbi idében a munkaiddn tul is dolgozott, akdr napi 10 - 11 o6rat is, és egyre nagyobb te-
herként nehezedett ra, hogy a munkan és tanulason kiviili életteriilete besziikiilt. Sportolni hona-
pok Ota nem jutott el, a barataival egyre ritkdbban talalkozott és mégse tudta ugy befejezni a fel-
adatait, hogy elégedetten ment volna haza, otthon pedig nem tudott a tanulasra koncentralni.
Elvégezte a Kunos (2011, pp. 121-122) miivében ismertetett , Munkamdnids vagyok-
e? "gyakorlatot, és az eredményei azt igazoltak, hogy tulhajtja magat. A Benedek (2011, pp.
120-121) altal ismertetett ,, Iddgazdadlkodasi tesztb6l” azt is megtudta, hogy érdemes lenne az
idégazdalkodasra fokuszalni, igy tobb ideje maradna dnmagara, lehetdsége nyilna szabadidds
tevékenységeire, feltoltodésre, ami dromet okozhat szamara, ett6l jobban le tudna kiizdeni az elé
keriild akadalyokat.
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Gyakornok

Szintén INTJ tipus, ambiciézusnak, kissé zarkdzottnak és kivancsinak tartja magat, a csevegés
nagy kihivast jelent szdmara. Empatikus, szivesen segit barkinek hala vagy ellenszolgaltatés
nélkil is. Szabadsagat, fiiggetlenségét ugy érzi képtelen feladni, barmilyen korlatozast érez, me-
nekiilni prébal. Munkaja soran mindig a mindségi munkavégzésre torekszik, ezért nagyon nehe-
zen viseli, ha hibazik. Ilyen esetekben sokszor keriti hatalmaban kellemetlen érzés, ezért kitol-
totte a ,, Munkahelyi szorongas kérddivet”, melyet Kunos (2011, pp. 119-120) mutatott be.

A kapott eredmény arra utalt, hogy erés szorongast érez a munkajaval kapcsolatban. Elmondta,
hogy alapvetden a prezentacios feladatok, beszamolok toltik el szorongassal, ugy érzi, nem elég
magabiztos. F¢él attol, hogy masok negativan itélik meg. Fenti eredmények utan ugy dontott, ko-
vetkezOként a szintén Kunos (2011, p. 70) altal bemutatott ,, Rosenberg kérddivet ” tolti ki, hogy
megtudja, milyen is az onértékelése, mivel a stabil pozitiv onbecsiilés elosegiti a kritikus élet-
helyzetek megfeleld kezelését. Az dnértékelése a normal tartomanyba esett, azonban az als6 hatar
kozelében, ami azt jelenti, hogy indokolt lenne a fejlesztése.

Vezeto

O is kivancsi volt a gondolkodasi stilusara, ezért ezzel a kérdéivvel kezdte a kitoltést. ESTJ ti-
pus, tehat azon kevesek egyike, akik természetes vezeték. A munkatarsaitdl is ugyanazt a meg-
bizhatosagot és munkamoralt varja el, mint sajat magatol. Elvégezte a Kunos (2011, pp. 40-41)
miivében ismertetett ,, Super-Probat” mellyel bizott benne, hogy megismeri a munkahoz kapcso-
valoban neki vald. Az eredmények alapjan személyiségének munkara vonatkozoé vezetd értékei
alapjan igénye van a vezetésre, fontos szamara a masok altal végzett vagy végzendé munka
megtervezése, megszervezése. Lényeges szamara a fiiggetlen gondolkodas is, és annak megis-
merése, hogy a dolgok hogyan és miként miikodnek. Szereti a jo teljesitményt, lathaté eredmé-
nyeket hoz6 munkat preferal. Ugyanakkor nem fontosak szamara a tarsas kapcsolatok, vagyis
az, hogy jol kij6jjon a munkatarsaival.

Az Iranykijelolés tazisban mindharom résztvevo kitlizte a célt, hogy mit is szeretnének elérni.
Szakerté

A Kombcsin (2009, pp. 187-189) altal bemutatott ,, Elet- és mékuskerék” gyakorlatot valasztotta
ebben a fazisban, az életére vonatkozodan rajzolta meg a kort, mivel érezte, hogy az utdbbi id6-
ben eléggé a munkara fokuszal. A gyakorlat elvégzését kovetden lathatova valt szamara, hogy az
egészségét €s a kapcsolatait is elhanyagolta. Célja tehat heti negyven 6ra munka, talalkozas a ba-
rataival minden héten, heti hat 6ra tanulas és négy 6ra mozgas.

Gyakornok

Szintén az ,, Elet- és mokuskerék” gyakorlatot valasztotta az Iranykijeldlés szakaszban, felrajzol-
ta a kort az életére €s a munkajara vonatkozodan is, mivel az életkerékben az egyik legnagyobb
eltérés a jelen és a kivant allapot k6zo6tt a munka esetében volt, mig a masik teriilet, amin dol-
goznia kell, az ,,otthon”. A mékuskerékbdl vilagossa valt szamara, hogy leginkabb azért elége-
detlen a munkajaval, mert nem érzi a biztonsagot és a megbecsiilést. Ezzel kapcsolatban feltette
maganak a kérdéseket, hogy vajon mi lehet az oka ennek, és arra a kdvetkeztetésre jutott, hogy
talan azért nem érzi a megbecsiilést, mert 6 sem becsiili eléggé magat. Szeretné, ha magabizto-
sabb lenne a munkahelyén €és a maganéletében egyarant. Régota szeretne sajat lakast vasarolni,
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de eddig nem mert belevagni, mert nem hitt abban, hogy meg tudja tartani a munkajat és tudja
fizetni a torlesztd részleteket.

Vezeto

A kereket a munkdjara vonatkozdan rajzolta fel, mivel szeretne sikeres vezetd lenni. Ezért vé-
giggondolta, mi sziikséges ahhoz, hogy valaki jo vezetd lehessen. A legnagyobb hidnyossagai a
motivalas esetében mutatkoztak, ezért ezt szerette volna fejleszteni. Nagyon fontos szamara a
teljesitmény és tisztaban van vele, hogy az embereket tigy lehet magasabb teljesitményre 6szto-
ndzni, hogy kdézben 6k is jobban érzik magukat, nagyobb 6romet talalnak a munkajukban.

Az Alternativak szakaszban mindharman alternativakat gyijtottek arra, hogy milyen modon le-
hetséges a céljuk elérése.

Szakerto

A Komocsin (2009, p. 213) konyvében ismertetett ,, Tandcsado” gyakorlatot valasztotta, vagyis
elképzelte, hogy taldlkozik valakivel, akinek ugyanez a problémaja (mivel tanacsot adni sokkal
konnyebb, mint magunk szamara megkeresni). A kovetkezo javaslatok fogalmazddtak meg ben-
ne:

o Keress masik munkahelyet.

e Hagyd abba a tanulast.

e Ne toreked;j tokéletességre.

e Mit csinalsz, mikor nem dolgozol? frd 6ssze, mivel t51tod a napjaidat és Osszesitsd egy
hétre. Ha nem tetszik az eredmény, irj egy 1j listat, amiben azt rdgzited, hogy hova sze-
retnél eljutni.

o Ebédelj a barataiddal.

e Munkanapokon ne ebédelj étteremben, vigyél magaddal ételt.

e Jarj gyalog dolgozni.

e  Munkaba menet hallgasd azt, amit tanulni szeretnél.

e  Munkabol hazafelé hivd fel a csaladodat, vagy egy baratodat.

e Dolgozz home office-ban.

e  Meditalj.

o Kelj fel korabban és mozogj minden reggel otthon.

e Mozogj minden este otthon, mikdzben f6 a masnapi ebéded.

o Vegyél bérletet egy draga edzbterembe, a pénzt talan nem hagyod veszni.

Gyakornok

A, Tandcsado” gyakorlat soran a kovetkezd tanacsokat fogalmazta meg:

o Vedd meg a lakast, ha nem tudod fizetni, add ki albérletbe és koltozz vissza édesanyad-
hoz.

e Villalj mellékallast, igy ha elveszted a munkad, akkor is lesz jovedelmed.

e Képezd magad tovabb.

e Tanulj valami teljesen mast, amivel ugy érzed, biztosithatod az allasod a jelenlegi mun-
kahelyeden.

e Mi a hobbid? Dolgozz olyan teriileten, abban biztos nagyon jo vagy.

e Noveld az dnbizalmad, hidd el magadrol, hogy képes vagy ra.
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Vezeto

Ugy vélte, leginkabb a motivacids tesztek alkalmasak arra, hogy egyrészt a sajat, masrészt a
munkatarsai motivacios strukturdjat felmérje. Ezért a kovetkezd teljesitményértékelés soran
megkérte munkatarsait, hogy t6ltsék ki a Business Coach Kft. (2012) altal kozzétett ,, Hét para-
méteres szervezeti motivacios tesztet” és a Chapman (2019) altal publikalt ,, Szeretetnyelv-
tesztet”. A ,, Hét paraméteres szervezeti motivdcios teszt” kitdltésekor el6szor megkérte a mun-
katarsait, hogy a tesztben felsoroltak koziil valasszanak, mit tartananak fontos szempontnak, ha
most palyaznanak meg egy 01j poziciot. Természetesen megnyugtatta Sket, hogy nem kell 4j al-
last keresniiik és elmondta a céljat. Ezt kdvetden kérte, hogy a megjeldlt allitasokat értékeljék
attol figgden, hogy azok mennyire fontosak a szamukra, majd pedig értékeljék azt, hogy érzik,
mennyire jellemzéek azok a jelen helyzetiikkben. Ezzel megtudta, hogy a munkatarsait az 6n-
megvalositas, a presztizs, a valtozatossag, az elmélyiilés, az anyagiak, a tarsas kapcsolatok, illet-
ve a tekintély, a hierarchidban bet6ltott szerep motivalja-e.

Kiilonosen figyelt azokra az esetekre, ahol az elsd értékelés magas, a masodik pedig alacsony
volt, hiszen tudta, hogy ezek azok a pontok, ahol a munkatarsai motivalhatok, hiszen az adott
szempontot rendkiviil fontosnak talaljak, viszont ugy érzik, nem ¢élhetnek vele jelenleg. A ,, Sze-
retetnyelv-feszt ” kitoltése altal pedig megtudta, hogy a munkatarsainak mi a legfontosabb; az el-
ismerd szavak, a minéségi id6, az ajandékozas, a szivességek vagy a fizikai érintés.

A Déntés tazisban kivalasztottak, hogy milyen médon szeretnék elérni a céljaikat.
Szakérto

Az alternativakhoz a Komocsin (2009, pp. 217-218) altal bemutatott ,, Pré és kontra analizis”
segitségével listazta, hogy mik az elényei, mik a hatranyai, majd a legkevesebb hatrannyal és
legtobb elénnyel jard alternativat, a Kiraly (2017, p. 730) miivében ismertetett ,, Idomer-
leg "készitését valasztotta.

Gyakornok

Az alternativakhoz a ,, Pro és kontra analizis idddimenzioval” gyakorlatot végezte el, amelyet
Komocsin (2009, pp. 219-220) mutatott be. A gyakorlat elvégzése utan ugy dontétt, hogy a leg-
fontosabb az dnbizalma novelése.

Vezeto

A motivacios tesztek értékelését kovetden egy Komocsin (2009, pp. 232-234) altal bemutatott
., Akciotervet” készitett, amelyben Osszeirta, hogy milyen konkrét Iépéseket fog megtenni azért,
hogy a céljat elérje, tehat jobban tudja motivalni a munkatarsait.

Az Alkalmazas tazis mindharmuknak kihivast jelentett, ugyanis ki kellett 1épniiik a komfortzo-
néajukbol. Szerencsére azonban mindhdrman motivaltak voltak és szerették volna elérni a kitlizott
céljukat.

Szakerto

Két napldt is vezetett egy héten keresztiil, egyikben a tevékenységeit napldzta, tehat alaposan
megvizsgalta, mennyi id6t tolt az alabbi tevékenységekkel: alvas; munka; tanulas; kozlekedés;
oltozkodés/ tisztalkodas/ testapolas; hazimunka; tévénézés/ videok/ jatékok/ kdzosségi portalok;
olvasas; vasarlas; baratokkal valo 1d6toltés; sport; telefonalas a csaladtagjaival; abrandozas.
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Masrészt 0sszeirta, hogy teltek a napjai a munkahelyén. Az alabbi tevékenységekre forditott id6t
Osszegezte: munkavégzés eszkdz nélkiil (informacidgylijtés, iratok rendszerezése); munkavégzes
eszkozzel (telefonalas, e-mailek kezelése, internethaszndlat, informaciogytijtés, szoftverhaszna-
lat, tablazatok kezelése); értekezletek; egyéb munkaval kapcsolatos tevékenység (kozlekedés
irodak kozott, kozlekedés nyomtatdhoz, varakozds nyomtatdsra); kozvetlen kommunikacid
(kozvetlen beszélgetés, tarsalgas, segitségnyujtds munkatarsnak); étkezés/ italfogyasztas/ do-
hanyzas (ebédelés, kavé/ tea fogyasztasa munkamegszakitassal, ebéden kiviili étkezések mun-
kamegszakitassal, dohanyzas); egyéb fiziologiai sziikséglet (kézmosas, mosdohasznalat).

Az 6sszegzést kdvetden megallapitotta, hogy mind a munkahelyén, mind a szabadidejében sok
id6t tolt idérablo tevékenységekkel, ezzel szemben keveset alszik.

Ezutan készitett egy ,, Idégazdalkodasi matrixot” — melyben Benedek (2011, pp. 123-125) mi-
vére tdmaszkodott-, azaz meghatarozta a prioritasokat, fontossag és siirgdsség szerint csoportosi-
totta a teendGit. A matrix elkészitéséhez az alabbi 3.dbra volt segitségére.

Siirgés Nem siirgés
Fontos, siirgds Fontos, nem siirgés
TUZOLTAS IDOBEFEKTETES
Kritikus helyzetek Megel6zés
Egetd problémak Kapcsolatépités
2 Hataridés munkak Erdemi beszélgetések
§ Uj lehet8ségek keresése
L Fejlédés, tanulas
Alkotas
Meguijulas
Tervezés
Rekreacid
Nem fontos, siirgds Nem fontos, nem siirgés
o APROSAGOK RUTIN
< Varatlan események Rutinteenddk
&£ Levelezés Allando elfoglaltsag
g Ad hoc megbeszélések Kellemes tevékenységek
z Kiiszobon allo tigyek
Népszerii tevékenységek

3.dbra: Idégazdalkodasi matrix
Forras: Benedek (2011, p. 124) alapjan sajat szerkesztés

A matrix elkészitéséhez sok idére volt sziiksége, mivel tobb tevékenységnél is végig kellett gon-
dolnia, hogy az fontos vagy nem fontos; illetve kinek fontos és miért fontos. Az ,, Eletkerék”
mentén megfogalmazott prioritdsokat is segitségiil hivta. Tudatosan torekedett arra, hogy a
,,nem stirgds, de fontos” tevékenységek ardanya ndjon, mivel a self-coaching soran idaig mar
megtanulta, hogy ezen tevékenységek elhanyagolasa ledllitia a fejlédést, az alkoto munkdara valo
képességet. Végiggondolta, mik azok a ,,siirgds, de nem fontos”, illetve ,,nem siirgés és nem is
fontos” tevékenységek, amelyeket ha nem végez el, idot tud felszabaditani a ,,fontos, de nem
slirg6s” feladataira, a barataira, tanulasra, sportolasra. A matrix elkészitése tobb szempontbol is
hasznosnak bizonyult szdmara, egyrészt segitségére volt az dnfegyelmének erdsitésében, mas-
részt ravilagitott azokra a tevékenységekre, amelyek elvették az id6t a fontos feladatoktol, ame-
lyekre nemet kell mondani.

Ezt kovetben a - szintén Benedek (2011, p. 125) altal ismertetett - ,,Tudatos tervezést” alkalmaz-
ta, vagyis megkereste azt az idészakot, amelyre el tudta kezdeni beirni az ,, Eletkerék” alapjan
beazonositott fontos tevékenységeit. igy bekeriiltek a naptardba azok a tevékenységek, amelyek-
re eddig nem volt ideje. A gyakorlatok elvégzése kdzben beazonositotta az idorablé tulajdonsa-
gait is, vagyis a halogatast és a szétszortsagot. A halogatas kezelésére a Komocsin (2009, p. 236)
konyvében bemutatott ,, Feladatbontdast” hasznalta, vagyis listat készitett a ,,nem szeretem” fel-
adatairol, a feladatokat olyan rovid szakaszokra bontotta, amig egyszerre képes volt faradtsag
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nélkiil a t¢tmanal maradni. Ha a feladatrészek elvégzése kozben eszébe jutott valami, ami nem
kapcsoldodott az adott témahoz, azt feljegyezte, és a feladat végeztével tért ra vissza.

A szétszortsaga kezelése mar nehezebb volt a munkahelyén. Eszrevette, hogy a koncentréltsag
allapotaba is nehezen jut el. A Komdcsin (2009, pp. 277-279) miivében ismertetett ,,eMAP-et”,
vagyis az érzelmi térképet hivta segitségiil, azaz egy munkanapjan keresztiil megfigyelte, milyen
érzések vannak benne €s azok mennyire erések. Azt is elkezdte figyelni, hogy miképp hatnak az
érzelmei a teljesitményére (4. abra).

Magas energiaszint

Fesziilt Stimulalt
Utalat Orém
Félelem Szeretet
Bossziisag Izgatottsag
- Aggodalom Csodalkozas
2 Ellenszenv Meglepddés B
g Kétségbeesés Eberség g
2 Szomoru Deriis =
& Nyugtalansag Elégedettség X
Ingeriiltség Lelki 6rém
Beletorddés Boldogsag
Biintudat Biiszkeség
Unalom Nyugalom
Magany Remény
Alacsony energiaszint
4.abra: eMAP

Forras: Komocsin (2009, p. 278) alapjan sajat szerkesztés

Tudatosult benne, hogy fesziilt lesz, ha nem jol halad a munkéjaval. Mivel egy nagy irodaban iilt
tobb munkatarsaval egyiitt, folyamatosan jottek-mentek az emberek, csorogtek a telefonok. A
helyzetet még nehezitette az is, hogy egy nap tobbszor is meg kellett szakitania munkat, mert va-
laki segitséget kért téle, vagy nem a munkahoz kapcsolddo tarsalgast kezdeményezett. A mun-
kahelyén nem allt rendelkezésre ugynevezett ,,csendes szoba”, ahova elmélyiilt munka esetén el-
vonulhatnak az alkalmazottak, a levelezérendszerét nem kapcsolhatta ki, mivel a napi feladatai
egy része e-mailen érkezett, a telefonjanak szintén bekapcsolt allapotban kellett lenni, home
office-ra nem volt lehetéség. Els6ként a nemet mondas készségét fejlesztette, majd kialakitotta a
rendszert, amivel nagyobb nyugalmat teremthetett maganak ahhoz, hogy elmélyiilten tudjon
dolgozni.A rendszere elemei kozé tartozott az, hogy a leveleit nem olvasta azonnal, csak két
oranként nyitotta meg a levelez6 rendszerét, 1étrehozott egy komolyzenei lejatszasi listat, amit
fiilhallgatoval hallgatva kizarta a zajokat, nyomtatni nem a feladat végeztével ment azonnal, ha-
nem az oranként 6t perc pihendidejében. Kialakitott 0j szokasokat, példaul hetente tobbszor vitt
magaval ebédet, igy egyrészt kevesebb idore volt sziiksége ahhoz, hogy megebédeljen, masrészt
ezeken a napokon az informalis kommunikaciot is az ebédiddre tudta korlatozni. A telefonjan az
id6rablo alkalmazasokhoz napi idGkorlatot allitott be, és minden nap mozgott - ha csak par per-
cet is.

Gyakornok

Az dnbizalma noveléséhez el6szor a Kunos - Komocsin (2011, p. 55) szerzéparos altal ismerte-
tett ,, Erdeklédés” eszkozt valasztotta. Ennek segitségével tiz f6t61 megkérdezte, hogy milyen
pozitiv dolgok torténtek vele aznap. A hozza legkozelebb all6 emberekkel kezdte, a csaladjaval,
majd ahogy tapasztalta, hogy ez nem is olyan nehéz feladat, folytatta a barataival, majd a mun-
katarsai kovetkeztek. Azzal, hogy megtapasztalta, hogy masok milyen apr6 dolgoknak is tudnak
ortilni, felértékelte a sajat sikereit.
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Ezt kovetden a ,,Jo cselekedet” és ,, Dicséret” eszkozoket alkalmazta, - melyeket szintén Kunos
- Kombcsin (2011, p. 59) miivébdl hivott segitségiil, - vagyis igyekezett minden nap valami jot
tenni valakivel a kdrnyezetében. Ez nem okozott nehézséget szamara, mivel alapvetden segitd-
kész ember, a komolyabb feladat szamara a dicséret fogadasa volt. Hetek teltek el, mire valoban
meghallotta a dicséretet, megkoszonte és el is hitte. Pozitivum volt szamara, hogy egyre tobb
ember ajanlotta fel neki is a segitségét, vagy tett neki valami szivességet.

Majd ezt kdvetden irt egy listat, hogy melyek azok az eredmények, tettek, amire biiszke.

Ezutan a listajat atalakitotta a Komoécsin (2009, p. 253) konyvéb6l megismert ,, Gydzelmi listd-
va”, azaz végiggondolta és le is irta, hogy milyen tulajdonsagok és viselkedésformak segitették
hozza a sikerekhez, amelyek a kdvetkezdk voltak: kitartas, szorgalom, logikus gondolkodas, ala-
zat, felel6sségvallalas, maximalizmus, megbizhatosag. Ahogy leirta, rajott, hogy ezek a tulaj-
donsagok még mindig jellemzok ra, igy a folyamat végére mar hitt annyira magaban, hogy ugy
érezte, bele mer vagni valami 01j dologba.

Ennek eredményeképp elkezdett lakast keresni, tovabba felmérte, milyen lehetdségei vannak a
tanuldsra. Az Onbizalma erdsitése sordn megismert eszkozoket alkalmazta, végiil jelentkezett
egy képzésre és lefoglalt egy 1j épitésii lakast.

Vezeto

Nagyon nehéz volt szamara ez a fazis, ugyanis a tarsas kapcsolatok terén hidnyossagai voltak.
Ezért el6szor a kozvetlen kornyezetén ,,gyakorolt”. A csaladtagjait megkérte, hogy 6k is toltsék
Ki a ,, Szeretetnyelv-tesztet” és el6szor rajtuk probalta ki az alkalmazast. Mikor ugy érezte, hogy
fejlédott, a baratai kovetkeztek. A gyakorlast kovetden tért csak ra a munkatarsai motivalasara.
Az egyik szakértdjének a szeretetnyelve az ,.elismerd szavak”. Ezt az informaciot ugy hasznalta
fel, hogy konkrét helyzetekben megdicsérte a munkatarsat.

Egyik esetben példaul ezt mondta neki: ,, Tetszett az a segitékész viselkedés, amit a gyakorno-
kunk iranyaba tanusitottal.”

Ezzel arra biztatta 6t, hogy maskor is igy viselkedjen.

Masik szakértjének a szeretetnyelve a ,,mindségi id6”. Mivel az iranykijelolés fazisban kide-
rilt, hogy hidnyossagai vannak a figyelmes hallgatds terén, ez nagy kihivas volt szdmara.
Ugyanis most olyan helyzetet kellett teremtenie, amelyben nem & beszél, hanem hallgat azért,
hogy megértse, mi zajlik a munkatarsaban, milyen problémakkal néz szembe.

Beszélgetésre invitalta tehat a munkatarsat az irodajaba, a telefonjat lenémitotta és le is forditot-
ta, hogy végig tudja tartani a szemkontaktust. Igyekezett a hallottakon kiviil a munkatarsa érzé-
seire és testbeszédére is odafigyelni, tovabba probalta nem félbeszakitani 6t.

Egy masik alkalommal pedig, mikor ebédsziinetben dsszetalalkoztak, elment vele ebédelni, mely
ebéd soran beszélgettek munkarol, szabadidorol, csaladrol.

Lezards: A self-coaching folyamatot mindharman azért kezdték el, mert valamin valtoztatni sze-
rettek volna. Az azonban, hogy megoldast talaltak egy problémara, vagy elérték a kitlizott célju-
kat, még nem jelenti a folyamat végét, ugyanis a valtozast az életiik részévé kell tennitik, 0j szo-
kasokat kell beépiteniiik az életiikbe.

Szakerto

Célja a folyamat kezdetén a kovetkezd volt: heti negyven 6ra munka, taldlkozas a barataival
minden héten, heti hat 6ra tanulds és négy 6ra mozgas, amihez az idégazdalkodasan szeretett
volna javitani. A folyamat végén Gjra elvégezte az ,, Idégazdalkodas tesztet”, valamint felrajzol-
ta az ,, Eletkereket”, és egyértelmii valtozast tapasztalt. A céljat nem teljesen érte el, mivel nem
sikeriil minden héten csak negyven orat dolgoznia — de mar kozelit fel¢, azonban minden héten
talalkozik a baratai koziil legalabb egy emberrel, minden héten fordit legalabb hat orat tanulasra,
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Uj ismeretek megszerzésére, és hetente atlagosan 6t orat tolt mozgassal. Tovabbi pozitivumként
szamolt be arrdl, hogy a mozgés hatasara szebb lett a tartdsa, csinosabb lett, ami altal n6tt az 6n-
bizalma.

Gyakornok

Magabiztosabb szeretett volna lenni a munkahelyén és a maganéletében egyarant. Szeretett vol-
na sajat lakast vasarolni, de nem mert belevagni, mert nem hitt abban, hogy meg tudja tartani a
munkajat ¢és tudja fizetni a torlesztd részleteket. A folyamat végére lefoglalta az 0j épitésii laka-
sat és beiratkozott egy egyetemre, ahol olyan végzettséget szerezhet, amellyel kiegészitve a je-
lenlegit, konnyebben talalhat uj munkat, ha arra lenne sziiksége. A folyamat végén kitoltott teszt
és elvégzett gyakorlatok eredményei alapjan sokat javult az dnértékelése, valamint elégedettebb
a munkéjaval és a maganéletével egyarant.

Vezeto

Még nem jutott el eddig fazisig. Alkalmazza 1j készségeit, és a kovetkezo teljesitményértékelést
kovetden szeretné az dsszegzést elvégezni. Ugy tervezi, hogy végiggondolja az egész folyama-
tot, megnézi az eredményeket, visszatekint arra, mi segitette és mi hatraltatta.

Kovetkeztetések, javaslatok

A kutatasomban részt vevd, kozszféraban dolgozd, kiilonb6z6 életkorban, kiilonb6zé élethely-
zetben ¢és kiilonbozo pozicioban 1évé munkavallalok optimistan alltak a folyamathoz, lelkiisme-
retesen haladtak 1épésrol 1épésre. A folyamat soran ndtt az dnismeretiink, a komfortzonajukbol
vald kilépés €s a valtoztatas altal az alkalmazkodoképességiik, rugalmassaguk, a folyamat vég-
hezvitele pedig novelte az onkontrollt, a kitartast, ezaltal az dnbizalmukat is. Ugy gondolom,
hasznalas, szervezetfejlesztés, munkatarsak fejlesztése, ott érdemes megfontolni a coaching,
mint fejleszt eszkdz alkalmazasat. Elképzelhetd, hogy mindenki szdmara nem lesz alkalmas a
coaching, ugyanis a folyamatban részt vevoknek motivaltaknak kell lenniiik, tehat akarniuk kell
a valtozast, tovabba kitartonak kell lenniiik ahhoz, hogy véghezvigyék a folyamatot. Azonban,
ha a munkatarsak ezen kompetenciaik tekintetében fejlodést érnek el, barmilyen ismeret vagy
készség elsajatitasa konnyebben megy majd szdmukra, példaul sikeresebbek lehetnek az aktualis
kihivast jelent6 digitalizacio altal tamasztott elvarasoknak vald megfelelésben.

Ugy vélem, a self-coaching alkalmazasa a kozszféraban is megvalésithato. A munkaltatd szere-
pe ebben annyi lehet, hogy lehetdséget biztosit arra, hogy a munkavallalok megismerkedhesse-
nek ezzel a fejlesztési formaval. Akar az itt bemutatott DIADAL modell megalkotoi, akar mas, a
self-coachingot ismertetni tudo coach (interaktiv) eléadasa a munkavallalok segitségére lehet.
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