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Pilot projekt modszertan, cselekvési terv és Utemterv

Informatikai KKV-k tulajdonosainak, cégvezetdinek, HR tigyekért is felelés vezetdinek
részvételével tartottuk meg a pilot fejlesztési programot.

A GINOP-5.3.5-18-2019-00107 — ,,Az informaci6, kommunikdci6 nemzetgazdasagi ag
munkaerd-piaci tiinettérképe” projekt keretében megvalosulo kétnapos, ingyenes vezetdi team
coaching sorén arra kerestiik a valaszt, hogy miként lehet olyan vallalati stratégiakat 1étrehozni
az informatikai vallalkozasoknal, amely

o avdllalat miikodéséhez sziikséges tehetségeket is vonzza,

e a meglévé munkatarsak megtartasaban segit, mikézben valaszt ad az elmult 1,5 év
munkaerdpiaci valtozasaira,

o arésztvevo IKT vallalatokkal felismerteti egyedi értékeiket, amivel kiemelkedhetnek a
munkaer6ért folytatott versenyben.

A pilot projekt a projekt masodik felében vette kezdetét és a projekt végéig tartott. A pilot
projekt keretében kis mintan, legfeljebb tiz munkaltatd bevonasaval szakmai, modszertani
fejlesztési szakaszban feltart munkaerd-piaci beavatkozasi megoldasok, eszkozok kiprobalasa
cél volt. A pilot célja volt, hogy a pilot projektbe bevont munkaltatok olyan, kézzel foghato,
adaptalhatd, gyakorlatorientalt megoldasi javaslatokat kapjanak, amelyek mar rovidtdvon
hatassal lesznek a cég munkaer6vonzo- és megtartoképességére, valamint a munkahelyi
kornyezet alakitdsara. A pilot a koronavirus hatasainak mérséklése érdekében a HIBRID
elnevezést, a hibrid munkavégzés lehetdségeinek eldsegitését célozta, figyelemmel példaul a
tavmunkavégzés lehetdségére és munkavédelmi kovetelményeire, valamint a korszerl, a
munkavallalok munkahelyi jollétét timogaté munkahelyek kialakitdsara. A pilot projekt része
a célcsoporttal kapcsolatos elokészitd tevékenység, melynek keretén beliil a HIBRID cimi
rendezvény keretein beliil bemeneti kérdbivet toltottek ki a valaszadok. Az eléfeltétel része volt
a modszertan részletes kialakitasa, kiprobalasa. A pilot projekt tapasztalatainak strukturalt
feldolgozasa, értekelése €s disszeminalasa a jelen dokumentum keretében torténik meg.

A HIBRID elnevezésii rendezvényen szo volt arrdl is, hogy miként alakitsuk a jovo
munkahelyeit, hogy a munkatarsaink értékteremté kozdsséget alkossanak, a cégilinkben
sokszinliséget tdmogatd, befogadd kultara uralkodjon, a kommunikaci6 magas szinten
miikddjon, és a véllalat gondoskodjon a munkavallalok jollétérdl, pszicholdgiai biztonsagaral.

A résztvevOk sajat gondolataik altal vezérelve kozosen teremtették meg az Ujszert, kreativ
szakmai megoldasok megsziiletésének lehetdségét, amelyeket mindenki magéval vihette és a
jovOben alkalmazhatja a sajat cégénél. A vezetdi team coaching a résztvevok aktivitasara épitett
a foglalkozasok soran, ¢és a célokat 6k maguk hataroztdk meg.

A pilot hattere és indoklasa

A pilot projekt célja volt, hogy pilot projekt keretében a projekt soran megvaldsuld kutatasi
eredményekre reflektald, az 4agazati munkaltatok és munkavéllalok szdmara relevans
ismereteket ataddo kompetenciandvelést, tanacsadast hajtsunk végre legaldbb tiz agazatban
mukodo, kevésbé fejlett régiokban székhellyel vagy telephellyel rendelkezd cég bevonasaval.



A projekt keretén beliil lefolytatott empirikus kutatas eredményeit a tovabbiakban roviden
ismertetjiik, melyek a pilot projekt megvalositasanak indoklasat és alapjat adjak.

A projekt empirikus kutatdsa soran az egyetemi hallgatok korében végzett kérdbives
felmérésben a vilaszadok legnagyobb ardanyban (41,2%) egy kis-kozépvallalkozast
valasztandnak elsé munkahelyiiknek, mig a valaszadok 36,3%-a egy nagyobb méretii
multinacionalis vallalkozasban latja jovojét. Tehat nagy lehetdség rejlik a hazai mikro és KKV
IKT vallalkozasok munkaltatoi markaépitésében.

A munkadltatoi marka és a munkaltatoi tarsadalmi elkitelezodés (CSR) jelenleg kevésbé
hangsulyos a munkaadok korében. Mindez a hazai munkaerdpiaci felmérésekkel ellentétes,
hiszen a Z-generaci6 szamara ezek a szempontok egyre fontosabba valnak.

Egyre fontosabbad vilik a munkavdllalok szemében a tirsadalmi problémdak megolddisa
melletti elkitelezodés és a cég magasztosabb célok mellett vald kidllasa. Az IKT szektorban
munkavallalokra vonatkoz6 kérddives felmérésben a valaszadok ugy gondoljak, hogy mind a
multinaciondlis hatteri cégek, mind a hazai IKT véllalkozasok azonos mértékben a fenntarthatod
fejlodés mellé tudnak allni. A vdlaszadok egyharmada ugy véli, hogy a multinaciondlis
hatterii cégek sokkal tobb figyelmet forditanak a fenntarthato fejlodésre. Ez a
munkaerdpiacon a vallalati markeépités segitségével a hazai hatterdi, foként KKV-knak
elényére fordithatd, és erre épithet stratégiat is, melyben azonban még igen elmaradott a legtobb
hazai vallalkozas.

A vallalatvezetok korében végzett kérddives felmérésben a valaszadok a két legkevésbé fontos
szempontnak az erds és elismert munkaltatéi marka munkaerdmegtart6 képességét és a vallalat
tarsadalmi felelosségvallalasa, kornyezettudatossdga szempontokat tartottak. A vallalati
dontéshozok szerint ez a két témakor az, amely a legkevésbé relevans a munkaerd megtartasa
szempontjabol. Ez ellentmond tobb tanulmany altal feltart trendnek, mely szerint a fiatal
munkavallalok szamdra egyre fontosabba vilik egy jol eladhato vallalati marka és a
tarsadalmi felelosségvallalas. Ez az ellentmondds kulcs lehet a fiatal munkavallalok

crer

orvosolhatja ezt a problémat.

A fogalom lejaratdsa, az employer branding nehezen hihetd marketingkampdanyokban
torténd megvaldsuldsa is ellendllast sziilhet a vallalati oldalrél. Masrészt csodafegyverként
prezentaltak sok helyen a munkaerd problémak megoldasara, pedig ez egy kivaldo modell, de
eszkozként kell haszalni, és azt az adott véllalatra szabva megvaldsitani. Emellett
informaciohiany, tudashidny is oka lehet a prioritasi listdn vald gyenge szereplésnek.

Az elmult 5-6 évben valtozas tortént a munkaerdpiacon. Korabban a munkavallalok
versenyeztek az allasokért, most mar inkdbb a cégek versenyeznek a jeloltekért. A cégek
madrkdvd, a megajdanlott poziciok eladando termékké valtak.

Kiemelten fontossa valt, hogy a cégekrdl, mint munkaltatokrol mit gondolnak (a szocialis média
térhoditasaval még inkdbb, hiszen a jo, de a rossz hir is gyorsan tud terjedni).

A munkaltatoi marka alapvetéen minden olyan specidlis értéket és ajanlatot magaba foglal,
melyet a cég, mint munkaado kozvetit, igér a meglévo - és jovobeli munkavallaloi felé.



A munkaltatéi markaépitésben a HR, marketing és kommunikacids teriiletek egytittmiikodésére
van sziikség, és alapvetd a vezetés, cégtulajdonosok stratégiai timogatasa. Azt is tudatositani
kell, hogy az employer branding nem HR eszkdz, hanem az iizlet fejlesztését szolgalja!

A munkaltatéi marka (brand) hatékony kommunikacidja segit a cégeknek kedvezd képet
kialakitani sajat magukrol, bevonzani, motivalni, elkotelezetté tenni és megtartani a szamukra
fontos munkavallalokat, amely erdsiti a piaci poziciokat is.

Az a cég, amely tudatosan gondozza a munkaltatoi markajat a versenytarsai eldtt jar egy
1épéssel. A tehetséges, elkotelezett ~munkavallalokkal —magasabb  szinvonala
termékeket/szolgaltatdsokat lehet eldallitani/nytjtani, amely elégedettebb tligyfeleket és jobb
iizleti eredményeket hoz.

Nem egyedi akciokkal, hanem tudatos, integrdalt munkadltatoi marka stratégia épitésével
érdemes haladni, amely magdban foglalja a munkavdllaloi életciklus programjdanak tudatos
felépitését (toborzastol a kilépésig) valamint a munkaltatoi érték igéretek (EVP: employer
value proposition) definidldsat is.

A KKV-k sok esetben nagyszerli munkaltatéi markaval rendelkeznek, a munkavallalok
igényeinek kezelésében, motivaladsaban élen jarnak, de ezek az értékek a tudatos alkalmazds
és kommunikdcio hianydaban rejtve maradnak, igy kihasznalatlan potencialt jelentenck a
munkaeréért folyd versenyben.

A kommunikécidban a kisebb munkavallaloi 1étszam miatt a kisvéallalkozasok esetében nem a
nagyszabasu toborzokampanyokon van a hangsuly, hanem inkabb a dolgozok elkotelezddését,
motivalasat, fejlddését, megtartasat célzd programokon és a pozitiv vallalati értékek hiteles
belsd és kiilsé kommunikacidjan. Mindezek sikeres miikddtetése a vevok bizalmat is épitik, €s
ily mdédon a munkavallaléi élmények mellett a vevdi élményekre is hatdssal vannak. Elséként
érdemes a belbeccsel foglalkozni, és nem a kiilcsinyt kozmetikazni. Ha rendben vannak a
belsd folyamatok, a munkavadllalok jol érzik magukat, elkotelezettek a cég mellett, 6k valnak
a legjobb vdllalati mdrkanagykivetekké, akik ajanlani fogjdk a munkahelyiiket masok
szamara.

Az IKT szektorban dolgozdkra vonatkozd kérddivre vélaszt adok nagyrésze kihivast, j és
élményszerli munkavégzést var el munkahelyétdl. A fiatal munkavallalok nem is feltétleniil a
munkahelyi szabadidd eltdltésének kiillonbdzé mddjait (csocsdasztal, jatékszoba stb.) keresik a
munkahelyeken, hanem az innovativ munkakoroket, kornyezetet és a lehetdségeket gondoljak
alapvetd fontossagunak. Ehhez azonban hozza tartozik a rugalmasabb munkaidd-kezelés és a
valtozatossag, a fejlodés lehetdségének, karriermenedzsment biztositasa is.

Az IKT munkavallalok korében késziilt kérddives felmérésre érkezett valaszokat ot {6
csoportba lehet rendezni az alapjan, hogy a munkavallalok mit varnanak el egy munkahelytol.
Ezek a kovetkezok:

e clismerés és megbecsiiltség, emberkodzeliség és megfeleld banasmaod,
e ¢érdekes és izgalmas feladatok, kihivasok,

e szakmai fejlédési lehetdség €s magas szakmai szinvonal,

e rugalmasabb munkakdrnyezet és kevesebb stressz,

e magasabb bér



A generacios kutatasok alapjan a Z generaciés munkavallalokat (1995 utan sziiletettek) az
alabbiak jellemzik:

o Digitalis vildgban néttek fel (nincs 6nallo online és offline)

e ROvid odafigyelési és munkavallaloi elkotelez6dési idOtartam  (tuddsmegosztés
fontossaga)

o Onall6 szellemiiek, versengdbbek, anyagi elény kevésbé motivalé naluk, mint az Y-
osoknal

e Személyes bevonodas, kdzosségi élet igénye

e Személyiségorientalt vezetési stratégia, mint megtartd erd fontos naluk (igénylik a
partneri viszonyt)

e Viltozatos projektek, valtogatott munka tevékenységek igénye

e Fogékonyak a gyors, innovativ megolddsokra, ujitdsokra, kiilonosen a digitalis
kivitelezésre

¢ A munkavégzés célja sajat maguk épitése (vilagos karrier ut és fejlodési lehetdségek
bemutatdsa

A COVID jarvany miatt a munkahelyi biztonsagot, munkavallaloi jollétet, gondoskodast nyujtd
vezetdi mikodés még nagyobb értékké valt.

A tudés és az emberi eréforras felértékelddott és az értéke exponencialisan novekszik. Arra van
sziikség, hogy a vallalatvezetdk segitsék a tudas dramlasat a szervezetekben, illetve nyitottak
legyenek a munkavallalok igényeire, elinduljon a parbeszéd. Ez mutat a rugalmassag iranyaba.

A munkavallalo egyén és az ot foglalkoztato szervezet fejlodése, hosszu tavu boldoguldasa, jol
léte elvdlaszthatatlan. Ennek eléréséhez parbeszédre van sziikség, amelynek a munkaltatoi
markaépités jo keretet adhat. Tovabba, fontosnak tartjuk, hogy ezt a fejlédési folyamatot, a
massag, a sokféleség tisztelete, a befogadas kultaraja hassa at (a 2020-as Randstad Employer
Brand Research alapjan a Z generacios munkavallaloknal ez volt a tobbi korosztalytol eltérd
kiemelt szempont, és egyre fontosabba valik, ahogy nagyobb aranyban keriilnek be a generacio
tagjai a munkaerOpiacra). Az eldbbiek alapjan a fiatalok vonzasdhoz és megtartasdhoz
nagymértékben hozzajarul a munkahelyi esélyegyenldség, szervezeti sokféleség fejlettségi
szintje, ebbdl a megfontolasbol érdemes “diversity” fokuszi Employer Branding fejlesztést
megvalodsitani (az IKT szektorban erre szdmos jo példa van, €s specidlis célcsoportokat lehet
bevonzani, akiket mashol diszkriminaci6 ér).



1. Mddszertani eszk6zok
1.1. Alapfeltételek
1.1.1. Szerz6déskotés

A coaching meghatarozott szempontrendszer és modszertan szerint vezetett, strukturalt
konzultaciok és gyakorlatok sora. A coaching konzultacidk soran iigyfeliinknek elébb abban
segitlink, hogy megfogalmazza céljait, és az ezek elérését akadalyozd nehézségeket. Késobb
abban tamogatjuk, hogy rdj6jjon, mit és hogyan kell masképpen tennie, hogy attorést érjen el
céljai megvaldsitasdban. Végiil visszajelzéseinkkel biztositjuk, hogy a kozdsen kijelolt uton
maradjon, az eltervezett akciokat végrehajtsa és céljait elérje. Mindez konnyed, kdzvetlen, nyilt
és Oszinte légkorben zajlik. A coach nem ad tanicsot. Az Ugyfél (Coachee) ismeri
legpontosabban sajat ¢lethelyzeteit, az eldtte allo feladatokat illetéen a legjobb megoldassal,
megoldasokkal O rendelkezik. A coach fejlesztd tamogatést biztosit. Kérdéseivel, alkalmazott
technikaival, eszkdzeivel segiti hozza az Ugyfelet a kitlizott cél eléréséhez. A pontos tematika
az Ugyfeleink igényeitél fiiggden véltozd. Kezdésként az Ugyfél helyzetének, erésségeinek és
fejlesztendd teriileteinek megismerése, az adott coaching folyamat sordn elérendd kdzponti cél
kijelolése és akcioterv kozos kidolgozasa sziikséges. Ez alapjan csoportos coaching esetén a
coachok és a coachee-k (résztvevok) kotnek egy szobeli szerzOdést. Majd megbeszéljiik,
kielemezziik a gyakorlati feladat tapasztalatait, sikereit, esetleges nehézségeit. Az elért
eredményeket megerdsitjiik, a problémas teriiletekre kozosen megoldasi alternativékat
dolgozunk ki és jarunk koriil. Fontos itt megemliteni, hogy mint minden coaching-on, itt is az
Ugyfél megoldasa lesz a j6 megoldas, mi ehhez segitjiik hozza az alkalmazott coaching
technikakkal, tehat nem tanacsot adunk.

Etikai alapelvek, melyek mind a coachot, mind a coacheet (iigyfelet) kotelezik.

Hit

Hinni kell benne, hogy az Ugyfél megfeleld tudatossaggal képes az életét teljessé és
egéssze tenni, €s ehhez mind a megfeleld adottsdgokkal, mind a sziikséges elszantsaggal
rendelkezik.

Bizalom

Az Ugyféllel kozosen bizni kell abban, hogy szamos vélasztasi lehetdsége van, és hogy
sokkal jobb eredményekre is képes, mint amit gyakran tapasztal onmagaval
kapcsolatban.

Tisztelet

El kell fogadni az Ugyfél értékrendjét és egyéniségét. Az altalunk adott visszajelzések
minden esetben személyre szabottak kell, hogy legyenek, a legjobb szandékaink szerint
konstruktivak, és kizarélag az Ugyfél érdekeit szolgaljak.

Informécid

Meg kell bizonyosodni réla a coaching folyamat kezdetén, de legkésébb az elsé
coaching iilésen, hogy az iigyfél tisztdban van a coaching, mint munkafolyamat
Iényegével, az informécidk bizalmas kezelésével, pénziigyi €s egyéb
megallapodasokkal.



Prioritas
A koz06s munka sordn az elsd és egyetlen szempont kell hogy legyen, hogy mire van az
Ugyfélnek sziiksége ahhoz, hogy teljes életet élhessen.

Titoktarts
A ko6z0s munka soran és azt kovetden teljes titoktartast kell véallalni mindarrdl, amit az
Ugyfél a coaching folyamat soran elmond és megtesz.

Pontossag
Elkotelezettnek kell lenni amellett, hogy a taldlkozokat pontosan, dsszeszedetten és

felkésziilten kezdjiik, illetve fejezziik be.

1.1.2. A tanulas alapfeltételei

Gordon Dryden és Dr. Jeanette Vos A Tanulés forradalma cimi miiviikben 6 tényez6t sorolnak
fel a tanulas alapfeltételeiként:

1. A legjobb ,tanulési allapot™;

2. A prezentacié formaja, amely magaban foglalja az Osszes érzékszervet, s egyben
megnyugtatd, mulatsaggal teli, valtozatos, pergd ritmusu és stimulalo;

3. Kreativ és kritikus gondolkodas, amely segiti a ,,belsd feldolgozast™;

4. ,Aktivaciok”, amelyek segitik hozzaférhetové tenni az anyagot jatékokon,
szerepjatékokon és nagyon sok gyakorlasi lehetdségen keresztiil;

5. A tanultak atvitele a valodi életben valo alkalmazasra €s kapcsolodasokra;

6. Rendszeres attekintd ¢s értékeld szakaszok; és ezek kapcsan lehetdség a tanulas
megilinneplésére.

1.1.3. Infrastruktura, kezdd kornyezet

A team coaching jellege miatt nem szinhaz széksoros, é¢s nem asztalhoz iltetds modszer
hasznélata javasolt, hanem félkorben elhelyezett székek (kényelmesek legyenek, mert
alapvetden meghatarozzak a résztvevdi élményt) az egészségligyi szempontok szerint is 1,5
méteres tavolsagban. Minden felesleges butort el kell tavolitani a terembdl. Legyen szellds,
atlathatd. Asztalok csak a coachok szamara, illetve a csoportmunkak céljabol legyenek
bekészitve. A korbe rendezett székek célja, hogy a résztvevokkel konnyen kapcsolatot
teremtsiink, fenntartsuk érdeklddésiiket, €s a kiilonbozé csoportos feladatoknal kdnnyen
atrendezhetd a terem. El6fordulhat, hogy némely résztvevdnek szokatlan lesz az elrendezés, és
védtelennek érzik magukat, emiatt a titoktartast ki kell emelni, valamint megfeleld bizalmi
légkort teremteni. Fontos, hogy a terem szell6zése és hdmérséklete is megfeleld legyen, errdl
kérjlink visszajelzést a résztvevoktdl. A vilagitas is kulcskérdés. Ne legyen se nem vakitdan
vilagos, de til sotét sem.

A meleg fény a legjobb a terem 1égkdre szempontjabol. Szalloddkban gyakran eléfordul, hogy
a biifét (esetleg egy italhiitével) a terembe helyezik el, amely nem szerencsés. Erdemesebb a
termen kiviilre elhelyezni. A hiitdt pedig ne féljiink kihuzni, ha zajt csap a teremben. A technika
Kiprobalasa is kulcsfeladat, érdemes 60 perccel a kezdés el6tt megérkezni, és mindent idében
beéllitani. Amennyiben vidéki a helyszin, a coachoknak érdemes mar eldtte este megérkezni,
igy nem az esemény reggelén kell ismerkedni a koriilményekkel.



Eszkozigények:

- felir6 tablak jegyzeteléshez

- kartyakészletek (DIXIT, - munkavallal6i élményprogram kartyak, egyéb képkartyak

- ir6lapok

- flipchart és hozza papir

- Blu Tack gyurma

- irdeszkozok: tollak, ceruzdk, alkoholos filcek, vastag filcek, flipchart tabla filcek

- projektor

- szamitogép

- internetelérés

- min. 50 m2-es terem, korbe rakott székek, 2 asztal csoportmunkahoz, 1 asztal
laptopnak, és 1 asztal segédanyagok tarolasara

- okostelefonok

1.2. A coaching alapvetd modszertani megkozelitései
1.2.1. Team coaching

A team coaching vezet6i teameknek, vagy azonos, aktualis probléman dolgozé szakmai
csoportoknak, illetve projekt feladatok teamjeinek specidlis fejlesztd modszere. A team
coaching abban kiilonbdzik a hagyomanyos coachingtdl, hogy nem csupan a vezetd gondjaival
foglalkozik, hanem egy tObbszereplds egyenletbe helyezi az aktualis problémat, s a
csapategység finomhangolasaval probal a megoldashoz vezetd utra terelni.Csak latszolag
hasonlatos ez a csapatépitd tréningekhez, mivel ott inkabb az egyiittmiikodési hajlanddsagot
novelik ugy altaldban, a team coachingndl viszont inkdbb az egyes tagok erdsségeit,
gyengeségeit égetik bele a kollektiv tudat(alatti)ba. Elvégre, ha a munkatarsak tisztdban vannak
egymas korlataival, figyelemmel tudnak lenni rajuk a munkaszervezés soran, s nem mennek
bele a pusztan eltérd személyiségtipusokbol addédo konfliktusokba.

A csoportos €s team coaching taldlkozasokon, iiléseken esetekkel dolgozunk. Minden esetnek
tekinthetd, ami a coacholt személlyel tortént, vagy torténni fog munkaja soran. Ilyenkor
konkrét, aktualis problémait, elakadasait, vezetdi, vagy egyeb szakmai helyzeteit hozza be a
csoportmunkaba. Mindig az esethozd kolléga kap kitlintetett figyelmet, kérdéseket,
visszacsatoldsokat. Mindezt a coach €és a team tagjai adjak megfeleld felel0sséggel és
semlegességgel, mely sordn az esethozd problémamegold6d képessége, Onmenedzselése
fejlodik.

Mindsités €s kritizalas helyett a felismerésekre, a konstruktiv elmozdulésokra, a kiutakra és az
1j lehetdségekre 0sszpontositunk. Parbeszédeket, kommunikaciokat folytatunk, a kérdezésnek,
a visszacsatolasnak strukturalt és hatékony technikdjat hasznaljuk.

A team coaching kiilonds ajandéka, hogy a ,,sors- és élményazonossag”, a hasonldsagok ¢és
kiilonbozdségek Oszinte megosztasaval a team-€pités egyik leghatdsosabb ¢és legmélyebb
eszkozéve valik.A team coaching segit felismerni a kozds célokat, illetleg, hogy azok miként
illeszkedjenek az egyes résztvevok torekvéseihez. A hasonld iizletagbol (informatika) érkezd
résztvevok hasonld kihivasokkal szembesiilnek. Igy az iparagi célok és az egyéni vezetdi almok



Osszeegyeztetésével olyan motivacids bazis alakulhat ki, amelybdl késébb batran merithetnek
a résztvevo vezetok.

A team coaching azonban célirdnyosan vezetett gytiléseivel lehetOséget teremt arra, hogy a
munkatarsak megvitassak a gyakorlati hasznat, s megosszék egymassal az id6k soran kiotolt
praktikaikat. Inkabb a nagyobb ivii problémakra nytjt megoldast, jellemzden (kozép)vezetdi
korokben, ahol a feladatok komplexitasa miatt a cégek jovOjét is pozitivan befolyasolhatjak a
coaching iilések.



1.2.2. Akcidorientalt coaching

Az akcidorientalt coaching egy olyan tamogatd, fejlesztési folyamat, amely kontrollalhato, és
kreativ modon, az addigi gondolati kereteket atlépve segit a coachee megoldasait kialakitani és
felszinre hozni.

A vezetdk kiilso és belsd vildganak parhuzamos és harmonikus fejlesztését jelenti, vagyis a
vezetdk tudatosabb gondolkodasara és a kornyezetének alakitasara is figyelmet fordit. A vezetdi
team coaching sordan a munkavallaléi nézépont felvételéhez is kivaléoan alkalmazhato
modszertani eszkdz. Az akcidorientdlt jelz0 mogott a pszichodrama viszonyuldsa az emberi
viselkedéshez, illetve szinhazi gyakorlatbol kialakitott megoldasi modok talalhatok. A technika
a verbalis szinten megkozelithetd, és fejleszthetd vilagokon tuli érzések, motivumok
kifejezodését €s megnyilvanulasat is segitik. A modszerek Iényege: az Itt és Most
hangsulyozasa, a jelenre €s a jovOre vald koncentralas mellett a kapcsolatokban rejlo lizenetek
kibontasa, feldolgozasa és a vezetdi munkaba valo integralésa.

Alapelvek:

1. Tobb nézOpontusadg, vagy szerepcsere elve: egy-egy vezetdi kérdés, vagy
feldolgozand6 probléma akkor kozelithetd és oldhatdé meg a leghatékonyabban, ha
a vezetd a helyzetre a sajat néz6pontja mellett kiilonb6z6 mas aspektusokbol is ralat
(pl. munkavallalé megélése a cégben), illetve ha egy konfliktushelyzet megoldasa a
feladat, akkor a masik fél, és a helyzet egészének tavlati nézdpontjat is figyelembe

VEeSsZI.
2. Itt és Most elve: Az ,,Itt és Most” -ban megjelend kérdések és a fejlesztendd vezetd
dilemmai kozott szoros 0sszefiiggés van.
3. Akcid elve: A cselekvés legtobbszor hitelesebb és hatékonyabb, mint a verbalitas.
4. Tapasztalati tanulas elve: Olyan vezetdi kérdésekkel foglalkozunk, amelyek

gyakorlati tapasztalatok révén fogalmazodnak meg, igy megoldasuk is csak a
tapasztalati térben lehetséges (kiilonos fokusszal a poszt-covid vezetdi kihivasokra).

S. Dinamizmus elve: A dinamikus pszichoterdpiabodl atvett alapvetés szerint a vezetd
motivacioi, belsé energiahdztartdsa és kornyezete kozott egy olyan egyensulyt kell
teremtenie, amely a leghatékonyabb megoldasok megfogalmazisat ¢&s
kommunikalasat eredményezi.

Kommunikacids stratégia kialakitasa:

Szinte minden coaching folyamat alatt sor keriil, tdrgyaldsra, meetingre, értekezletre,
beszamolora, delegalasra, konfliktuskezelésre vagy érdekérvényesitésre, ahol kulcsfontossagu
a coachee kommunikacidjanak a tudatositdsa. Ennek hatékonysagat, az akcidorientélt
technikak segitségével lehet fokozni leghatékonyabban a coaching soran.

Ekkor szimulalt szituaciokat teremt a coach annak érdekében, hogy megfigyelhesse, hogy az
tigyfél viselkedése mennyire hatékony. Lehetdség van arra is, hogy barmiféle kockazat vallalas
nélkiil olyan kommunikécios stratégidkat probaljon ki a coachee, ami szdmara szokatlan,
ugyanakkor célravezetd lehet.



Uj felismerések:

A szituaciokba dgyazott kommunikacio, valamint az improvizacid, kedvez a kreativ otletek
felszinre hozasanak. A szokvanyos mintdktol valo eltérés sordn 1j felismerésekre is juthat a
coachee, ami nem csak a kommunikacio tudatositasa, hanem a problémamegoldé gondolkodas
szempontjabol is fontos lehet.

A coachee/résztvevd mintaja:

Az akcidorientalt coaching lényege, hogy a résztvevd vezetd sajat tapasztalataibdl indulunk ki.
Ezért eloszor érdemes megfigyelni mennyire hatékony az tligyfél viselkedése anélkiil, hogy
partner szerepébe helyezkedik a coach. Ekkor lehetdsége van annak megfeleléen reagélni a
coachee daltal hozott megoldasokra. Az akciot kovetéen a mindketten megosztjak a
sajatboriikon tapasztalt élményeiket egymassal.

A helyzet elokészitése:

Ahhoz, hogy a coach is részt tudjon venni a szituadcidban masik félként, sziiksége van a szerepét
meghataroz6 informaciokra. Ezeket kérdések formajaban a helyzet el6tt fel kell tarni. Ezt hivjuk
szerepinterjunak, ami abban is segit, hogy mindketten rdhangolddjanak a helyzetre.

- Milyen beallitodasai vannak a partnernek?
- Raciondlis vagy érzelem kozponti?

- Mennyire dominans vagy alarendel6d6?

- Tiirelmes vagy tiirelmetlen?

- Agressziv vagy egylittmikodo?

- Feladat vagy ember kdzponta vezetd?

- Hol kertil sor a beszélgetésre?

- Mennyi id6 lesz a talalkozora?

- Mennyire szamit a megkeresésre? Stb...

A coach szerepel a szituacidban:

Az akcio soran a coachnak a kovetkezOkre kell torekednie:

- Ugy viszonyuljon a coachee-hoz, ahogy azt a szerepe meghatarozta

- Ne hozzon be olyan informaciokat, amirdl nincs tudomasa

- Ne adjon tanacsot, javaslatot a megoldast illetéen

- Engedjen teret az ligyfél gondolatainak

- Nehezitheti vagy konnyitheti a helyzetet szemel6t tartva a coachee fejlodését

Visszacsatolas:

Az improvizéaciot kovetéen a coachee elmondhatja, mit gondol a sajat teljesitményérdl.
Mennyire volt hatékony a megoldas, amit hozott. Sikeriilt-e megfelelnie az altala meghatarozott
szempontoknak. Arra is lehetdség nyilik, hogy a coach adjon visszacsatolast. Ilyenkor a
szerepében kialakult viszonyulasait, érzéseit, tapasztalatait fogja megosztani a coachee-val.
Tehat nem mindsiteni, biralni vagy kritizalni fogja a latott teljesitményt, hanem elmondja, hogy
beldle mit valtottak ki a coachee megoldasai.



Az akci6 soran megfigyelhetd szempontok:

Metakommunikacio

Erzelmi viszonyulasok

Kifejezd készségek

Valasztékossag

Tudatossag

Hitelesség

Célszerliség

Idétartam

Ala folérendelt viszonyulds, partnerség
Erthetdség

Asszertiv kommunikacio:

Verbalis formak:

a szand¢k, a cél hatarozott megfogalmazasa

az érzések nyilt kifejezése

egyenes, vilagos allitasok

targyszerl szavak, kifejezések hasznalata- nincs kertelés, mellébeszélés

Ezeket a szempontokat is belehet hozni egy szituacioba.

A kovetkez0 1épés:

A helyzet elemzését kovetden az erdsségekre épitve tovabb fejleszthetjiik az tigyfél
mint4jat.

Tobb  forgatd konyvet is ki lehet probalni, sorra venni a lehetséges reakciokat,
csOkkenteni felmeriild kockéazatokat.

Arra is lehetdség van, hogy a helyzethez 1j mintakat, viszonyulasokat keressiink, amik
célra vezetdbbek lehetnek. Ezeket a megoldasokat egy biztonsagos teszt kornyezetben
van lehetdség kiprobalni

Mit gondolhat a méasik?

A kommunikéci6 tudatositasa sordn fontos, hogy az iigyfél a leendd
beszélgetdpartnere szandékaival is tisztaban legyen. Ehhez meg lehet probalni a masik
fejével gondolkodni. Szemeldt tartani az ¢ érdekeit, szempontjait, céljait.

o ,,Mire vagyik 677

o ,,Mit var 6ntol?”

o ,,Mi tudna neki felajanlani?”
Ha az el6z6 a kérdésekre tudjuk a valaszokat, akkor lehetdség nyilhat arra, hogy
ezekhez, illetve a coachee szempontjaihoz igazitsuk a megfeleld kommunikacios
stratégiat.



Szerepcsere:

Az el6z6 kérdésekre tigy is valaszt kaphatunk, ha az tigyfelet helyezziik bele a masik fél
szerepébe. Ez lehetdséget ad a coachee szaméra, hogy megismerje a masik oldal
helyzetét. Segit ravezetni a partner érvrendszerére, igényire.

Felkeltheti az empatia érzését a partner irant

A coach vissza tiikrozheti az ligyfélnek az eldézdéleg megismert mintajat, aki igy
megtapasztalhatja sajat megoldasanak hatésait.

Koriltekint6 elokészités:

A jo stratégia megtapasztalasa még nem jelenti azt, hogy a coachee kész a feladat
véghezvitelére. Elobb meg kell gy6zddni arrdl, hogy felkésziilt a coachee, mérlegelte a
kockazatokat, illetve minden koriilmény adott a helyzet gyakorlati megavalositasahoz.

Két szék technika:

A két szék technika tobbek kozott problémamegolddsnal, vagy vezetdi dilemmak
megoldasa soran segit, a belsé beszéd a technika altal felerésodik, végiil megoldast
kinal.

A verbalis szinten megkdzelithetd, és fejleszthetd vilagokon tuli érzések, motivumok
kifejezodését és megnyilvanulasat is segitik.

Ilyenkor megkéri a vezet6t, hogy a belsé dilemmajat bontsa két vagy akar harom részre,
viszonyulasra. A viszonyulasokat székek jelolik.

Az egyik szék pl. a vezetd aktiv énjét, a masik pedig a passziv énjét szimbolizalja.
Szembe lehet allitani a pozitiv lehetdségek, illetve negativ veszélyeket vagy szét lehet
valasztani az érzelmeket és a racionalitas.

A vezetd a problémat minden esetben megvitatja mindkét énjével, ahogy felvaltva atiil
a két székbe (fizikailag is).

A modszer révén felszinre keriilnek a menedzser belsd vildganak dilemmai is. A
probléma megoldasédhoz elészor beliil, a tudatunkban kell rendet rakni, és a belsd
harmonizéci6 utan lehet csak igazan j6 dontéseket hozni.

A bels6é tudatossag kihat a kiilsé relaciok alakulasara, ez evidencia, azonban a
gyakorlatban kevéssé figyeliink ra.

1.2.3. Csoport facilitalds

A “facilitadlas® szo a latin “facilis* szobdl ered és a jelentése “konnyli, megkonnyit”. A
facilitalas azt jelenti, hogy az emberek egylittmiikodését és gondolkodasat tessziik konnyebbé
a csoportban. A facilitalas soran vannak bizonyos alapszabalyok, funkciok, feladatok, valamint
ezekhez tartozo viselkedések, amelyek bizonyos készségeken alapulnak.

A facilitator alapelvei:

Semleges

Folyamat kézpontt

Tudatéban van, hogy a csoport a szakértd
Szolgdlja a csoportot, semmint vezeti

A csoport helyett nem dolgozik
Rugalmas



A facilitator alapvetd készségei

1. Feladatkiadas
Cél: Kell, hogy legyen egy nagyon vildgosan meghatarozott célja a feladatnak.
Bevezetés:
- Ml afeladat?
- MIERT csinéljuk ezt?
- HOGYAN fogjuk végrehajtani a feladatot? Hogyan jarulhatnak hozza a résztvevok az
eredményhez? Mi lesz a facilitator feladata?
- MIKORRA kell befejezni a feladatot? Mennyi id6 van ra?
- Kl vegyen részt a feladat végrehajtasdban? Vannak-e részcsoportok?
- HOL fog torténni mindez?
-  HOGYAN prezentaljanak a csoportok? Hogyan fogjuk 6sszesiteni az eredményeket?
- MI fog torténni a feladat befejezése utan?

Ismétlés: Miutan részletesen elmagyaraztunk mindent roviden, ismételjiik el az egészet
Osszefoglalva.

Ellendrzés: Ellendrizziik le, hogy mindenki pontosan megértette-e, hogy mi és hogyan fog
torténni.

2. Figyelem

Ez nem csak az informacié befogadasat jelenti, hanem
- aktiv figyelmet (bologatas, biztatasok, “igen, folytassa”, “halljunk tobbet errdl”)
- ajelenlét jelzését
- akovetést
- érzések tiikrozését
- avalds megértés eldsegitését
- ahallottak rendszerbe foglalasat Gigy, hogy azutan szerepének megfeleléen hatékonyan
visszacsatolhasson €és 0sszegezni tudjon, ha erre sziikség van, vagy segitséget jelent.

3. Visszatiikrozés és O0sszefoglalas

Célja a megértés biztositasa. A kovetkezOképpen hangozhat: “Ha jol értem, azt mondja, hogy
...”; “Hadd mondjam el, hogyan értettem, amit mondott, igy ellendrizhetjiik az én
értelmezésemet”; “Osszefoglalndm, hogy meddig jutottunk el ...”.

Az 0sszefoglalds hasznalhato tovabba arra, hogy:
- abeszélgetésben rendet teremtsen a kdoszbol
- 1d6t nyerjiink magunknak gondolataink rendszerezésére
- lassitsuk a vitat és egyben lehtitsiik a heves 1égkort.

Természetesen nem kell feltétlentil a facilitatornak osszefoglalnia, megkérhetiink egy
csoporttagot is.

4. Kérdezés

A facilitator gyakran ¢l a kérdezés eszkozével a csoportfolyamat tovabbvitele érdekében. A
segitd, hasznos kérdések alkalmazasdhoz az alabbi felsorolas segitséget nytjthat.
Hasznos kérdések



- NYITOTT “Mit gondol ... ?" “Hogyan csinalta .... ?"

- OSZTONZO “Miképpen ... 2" “Mondjon nekem tobbet ...... 181"

- PROBAKERDES “Igazam van, ha azt gondolom ...?"

- TUKORKERDES ... - ugye ez az, amit eddig elmondott?”

- KERDESEK AZ “Mit érez ezzel kapcsolatban?"

- ERZESEIROL

- HIPOTETIKUS “Minek kellene torténnie?" “Ha Onon mulna, mit valtoztatna?"

5. Utkoztetés/konfrontalddas

Valakinek az elképzeléseit, gondolatait megkérddjelezni teljesen mas, mint magat a személyt
megkérddjelezni. Ha valaki személyében érzi megtamadva magat, rogton védekezévé valik.
Ezért fontos, hogy a véleményre koncentraljunk. Maga az litkoztetés és konfrontalodas a
kovetkezdképpen nézhet ki:
“Péter, nemrég még azt mondtad, hogy..., most meg ha jol értem azt mondod, hogy....
Hogy van ez?”

- “On és a kollégai szamos alkalommal kijelentették, hogy elkdtelezettek a csapat irant és
mégis szamomra ugy tlinik, senki nem csinalt meg semmit abbdl, amit felvallalt a
multkori taldlkozon. Vajon miért van ez?

- “Holgyeim és uraim, mindannyian egyetértettek abban, hogy igy haladjunk a
tovabbiakban. S ez mar bizony j6 ideje volt és azota senki nem vallalta a
munkacsoportok 1étrehozasat. Mi tortént?”

6. Csend hasznalata

A kérdezési technikakhoz hasonléan a csend haszndlata is nagyon erds hatast valthat ki a
csoportban, kiilondsen mikor konfrontalodas utan alkalmazzuk. Olyankor is nagyon hatasos,
amikor a csoport valamelyik csoportfejlodési stadiumaban van, pl. a “vitak” (storming) fazisban
¢és csendre van sziikség a facilitdtor részérdl ahhoz, hogy a csoport felismerje, kellenek a
szabalyok a tovabblépés érdekében.

7. Nem verbalis jelzések felismerése

A facilitatornak folyamatosan figyelnie kell a csoportra, nemcsak arra, ami elhangzik, hanem
arra is, ami nem: a testtartdsra, mimikdra, gesztusokra. Ezek nagyon fontos informacioval
szolgalhatnak arrol, hogy a csoport vagy egyes egyének hogyan vannak jelen, mennyire értenek
egyet azzal, ami torténik.

Hasznos mondatkezdések facilitalaskor:
- Vajon ez a legjobb mddja, hogy ...?
- Térjlink vissza ra kicsit késobb.
- Osszegezziik az eddigieket és valtoztassunk iranyt ...
- Nem vagyok benne biztos, hogy mindannyian ugyanazt gondoljuk.
- Segitségemre lenne, ha ...
- Miitta rendszer?
- Azt olvastam, hogy ...
- Segitene, ha ...?
- Mi lenne, ha most egy pillanatra megallnank és végiggondolnank ...
- Forditsuk a figyelmiinket ...



Hol is vagyunk a napirendben?

Szedjiik 0ssze az Osszes pozitivumot!
Szeretném hallani, hogy Kati mit gondol err6l?
Tartsunk egy rovid sziinetet.

Elnézést, nem hallom jol.

Melyek is az 6tletborze szabalyai?



1.3. Szakasz technikak

1.3.1. Résztvevk fogadasa

A tréningek, coaching események sikere szempontjabol is meghataroz6 az elsé benyomas.
Amennyiben hotelben szervezik a rendezvényeket, meg kell gy6zddni réla, hogy a recepcion
dolgozok pontos informéciot tudnak adni a képzés helyszinérdl, €s tablaval jeldlve van az
Gtvonal, majd kitablazva az esemény cime, vagy szervezdje. Erezzék a résztvevok, hogy varjak
oket, 6k vannak a fokuszban. Ezt csekély ajandékkal még nyomatékositani lehetséges (pl. a
szervezO logodjaval ellatott toll stb.). A résztvevOket lidvozli a coach, bemutatkoznak,
érdeklddik az tjarol, tdjékoztatast ad az infrastrukturarol (kiilondsen mellékhelyiségek), a biifé
hasznalatarol. A csend helyett egy halk zene j6 hangulatot adhat a rendezvény inditasanak.

1.3.2. Szlinetek

A coaching modszer intenziv és személyes jellege miatt 1.5 ordnként sziikséges sziineteket
tartani, és egy hosszabb ebédsziinetet (45 perc — 60 perc). A sziinetekben foként felsdvezetok
esetén kell6 rugalmassagot sziikséges biztositani a siirgds telefonok elvégzésében, de
amennyire lehetséges probaljuk a résztvevoket meggydzni az itt és most, a valos jelenlét
fontossagarol. A sziineteket a coachok hasznalhatjak visszajelzések gytijtésére is, de érdemes
megosztani a figyelmiiket, legyen, aki a résztvevokkel tolti az id6t, mig a masikjuk elékésziti a
kovetkezo feladatot, de a coach is tartson par perc sziinetet.

1.3.3. Bevezetés

A szervezd képviseldje vezesse fel a rendezvényt, kdszontse a résztvevoket, mondja el a
célokat, hatteret, majd konferalja fel a coachokat. A coachok mutatkozzanak be, tajékoztassak
a résztvevoket a tervezett programrol, a sziinetek rend;jérdl, tobb napos program esetén kdzosen
alkossak meg a szabalyokat, egy napos program esetén mutassak be, és kérdezzék dket, hogy
elfogadjék-e. Javasolt szabalyok:

- Itt €s most

- Ko6z0s feleldsség az eredményért

- Epit6 kritika (3K: kurta, konkrét, konstruktiv), ne mindsitsiink
- Titoktartés

- Okostelefon, laptop (ne terelje el a figyelmet)

- Pontossag (kezdés, sziinetek vége)

- Kérdezzen azonnal

- Rugalmassag (coachok és résztvevok részérdl is)

A neveket jegyezzék meg pontosan, memorizaljak. Irjak fel maguknak az iilésrend szerint, és
parszor menjenek végig a listan, kdssék arcokhoz. Segithet, ha memoriafogas médszerével
valamilyen fogalmat mellé tesznek a nevekhez, hogy konnyebben megjegyezzék dket.

1.3.4. Bemutatkozas és jégtorés

A coachok bemutatkozédsat kovetéen a résztvevdi bemutatkozas kovetkezik. Elsé korben
elegend¢6 az alapadatokat megkérdezni. Név, milyen céget képvisel, mivel foglalkozik. Ha nem
volt eldzetes igényfelmérés (ami ajanlott), szintén meg lehet kérdezni, hogy milyen téma érdekli
leginkabb, milyen problémara, kihivasra szeretne valaszokat kapni.



1.3.5. Lezarasok, atvezetések
Az atvezetések szerepe egy-egy megtargyalt résztémakor, vagy végzett tevékenység lezarasa
¢s a kovetkezo téma, vagy tevékenység folytatolagos felvezetése.

Javaslatok
- Roviden foglaljuk 6ssze a lezart témakort
- Mutassunk ra kovetkezd témankra
- Mutassuk meg a logikus Osszefiiggést a ketté kozott, felkeltve az érdeklddést és
biztositva a konnyl kdvethetdséget

Keriilendd hibak
- Kertiljiik az elnagyolt, esetlen 6sszefoglalasokat és “kovetkezo 1épéseket”
- Keriiljiik a puszta altalanossagokat. A résztvevok tisztan akarjak latni hol allnak, és
merre haladnak

1.3.6. Feladatzard megbeszélés

Egy feladatot, vagy tevékenységet kovetéen beszélgetésindito kérdéseket tesziink fel a
csoportnak, majd kérdéseinkkel iranyitjuk a megbesz¢élés menetet a feladatbol levont
tanulsagok ¢és kovetkeztetések megfogalmazasa érdekében.

Javaslatok

- Kérdezziik meg a résztvevoket, hogyan éreztek magukat a feladat megvaldsitasa
soran?

- Kérdezziik meg a résztvevoket, milyen gondolatok jartak a fejiikben a feladat-
végrehajtas kozben?

- Kérdezziik meg pontosan mik is torténtek a feladatmegoldas kézben, hogyan haladt a
munka?

- Kérdezziik meg, hogy a megfogalmazott tapasztalatok hogyan iiltethetdek at a
mindennapi munkajukra?

- Vessiik fel, hogy hogyan jelenik meg mindez a valosagban megtapasztalt
¢lethelyzetekben?

- Folyamatosan rogzitsiik a megfogalmazodott f6bb gondolatokat és ennek segitségével
a végén adjunk rovid osszegzést az egész csoportnak

Keriilendd hibak
- Ne zarjuk rovidre a feladatzar6 megbeszéléseket
- Ne felejtsiik el feljegyezni a megfogalmazodd gondolatokat, és a végén ne felejtslink
el Osszegezni

1.3.7. Befejezés, lezaras

A zar6korben a coachok 4atadjdk az esemény kulcsiizeneteit, Osszefoglaljdk a fobb
eredményeket, a résztvevok kifejtik véleményliiket a team coachingrol, mi az ami megmozgatta,
cselekvésre Osztonzi Oket. A j6 befejezés:

- illeszkedik ahhoz, ahol a csoport tart a tanulasi folyamatban
- kapcsolodik az eredeti célkittizésekhez

- megerdsiti az elhangzott és feldolgozott kulcsiizeneteket

- intenziv érzelmi hatast kelt;

- eldsegiti a tanulds és fejlddés fenntartasat a tréning utén is.



1.4. Kilonboz6 technikdk, médszerek

1.4.1. El6adas

Ennek idétartama a rendezvény egészéhez képest elenyészd, a megbeszElt témak elméleti
hatterének, modelljeinek ismertetése torténik ebben a forméban (pl. munka vilaganak
valtozasai, poszt-kovid kihivasok, munkavallaloi életciklusok). Egyiranyu, rendszerezett
informdacio-atadas, de lehetdséget kell adni kérdésekre.

Javaslatok

Testbeszédiinkkel is tAmasszuk ald mondanivalonkat

Kérdések feltevésével és kérdések megvalaszolasaval

Vonjuk be hallgatosagunkat

Kovessiik figyelemmel a résztvevok viselkedését

Viltozatos modszerekkel iktassunk be kis pihendket (humor, anekdoték, torténetek)
Foglaljuk 06ssze minden rész céljat és nyujtsunk attekintést a kovethetoség és
figyelemfenntartas érdekében

Kertlendo hibak

A hallgatésdg szamara ismeretlen szlenget, szakzsargont, specidlis kifejezéseket
hasznélunk kapcsol6d6 magyarazat nélkiil

Toltelékszavakat hasznalunk

Mellékvaganyra tévediink

Figyelemelvon6 (6nmanipulédlo) gesztusokat haszndlunk

Ulve prezentalunk

Segédeszkdzok (asztal, flipchart, irasvetitd) mogé bljunk mikdzben a kdzonséghez,
beszéliink

1.4.2. Csoportmunka

Egy-egy téma elemzésére, koriiljarasara, sajat példak, élmények megfogalmazasara, valamint
problémamegoldo valaszok kozos kitalalasara hasznalt eszk6z a vezetdi team coaching soran.
Az egyes csoporttagok tapasztalataira, tuddsara, készségeire és javaslataira épitve célozza egy
adott feladat megoldasat.

Javaslatok

Magyarazzuk el a tevékenység céljat

Hatarozzuk meg a jatékszabalyokat és az idokeretet

Gy06zddjiink meg rdla, hogy vildgosak voltak-e instrukcidink

Sétaljunk korbe az egyes csoportok kozott, és sziikség esetén adjunk tovabbi utmutatast
(online megvaldsitas esetén is van lehetdsége a breakout room-okba belépni, és kilépni
TEAMS és ZOOM programokban is)

Kovessiik figyelemmel, és fennhangon jelentsiik a feladat befejezéséig hatralévd
idOkeretet

Tartsuk tiszteletben az egyeztetett idokereteket

Alaposan beszéljiik at a feladatmegoldasbol lesziirt konkluzidkat

Keriilendo hibak

Ne engedjiik, hogy 1-2 ember dominalja a csoportmunkat
Facilitatorként keriiljiik sajat véleményiink raerdltetését a csoportra
Ne csatlakozzunk be a feladat megoldasaba



Ne engedjiik a csoportmunkat mellékvaganyra futni a kiadott feladatok szabad
atértelmezése miatt

1.4.3. Megbeszélés
Strukturalt kétiranyt beszélgetés a coachok és a csoporttagok kozott.

Javaslatok

Tegylink fel nyitott kérdéseket a csoporttagok batoritdsa és a beszélgetés beinditasa
érdekében

Figyeljiink oda és ismerjiink el minden hozzaszolast

Amennyire csak lehetséges torekedjiink mindenkit bevonni a beszélgetésbe
Mindenkinek ajanljunk fel lehetdséget érzései, vagy véleménye kifejtésére

Kertilendd hibak

Ne engedjiik a beszélgetést mellékvaganyra futni

Ne hagyjuk, hogy 1-2 résztvevé dominalja az eszmecserét

Ne 1épjiik tal az id6korlatot

Ne hagyjuk, hogy néhdny ember maganbeszélgetésekbe mertiiljon

Ne engedjiik személyeskedés és konfliktusok mentén kisiklani a beszélgetés menetét

1.4.4. Interaktiv kérdések

A menti.com segitségével elére megtervezett kérdések kivetitése utan a résztvevok valaszt
adnak ezekre (nyitott kérdés, feleletvalasztds, sorrendbe allitds, szofelhd stb. formaban
készithetd kérdés). A moddszer kivaldan alkalmazhatod egy téma felvezetésére, és a szofelhds
megoldas jol tudja helyettesiteni a hagyomanyos post-it-es gyiijtési modszert.

1.4.5. Ert6 figyelem

Kodolasi Dekadolasi Uzenet

folyamat folyamat fogado

Visszacsatolas

az ¢értd figyelem a fogadd dekodoldsi eredményeinek gyakori és folyamatos
visszacsatolasa, azaz visszajelzés

mivel nem lehetiink biztosak abban, hogy pontosan értjiikk a masik embert, ezért kell
hallgatasunk pontossagat ellendrizni

ezaltal csokkentjiik a félreértéseket és torzitdsokat

az értd figyelem egy eszkoz, mellyel bizonyitjuk, hogy valoban megértettiik az iizenetet
a hallgatd a sajat szavaival visszamondja az iizenetet kiildé6 megnyilvanulasara
vonatkoz6 benyomasat, ellendrzi, vajon valoban megértette-e azt, amit a masik kdzolni
akart (kommunikacids prizma)

visszajelzésre azért is sziikség van, mert hajlamosak vagyunk azt hallani, amit hallani
akarunk

nem kell viszont minden iizenetet visszacsatolni, akkor alkalmazzuk az ért6 figyelmet,
amikor:



o nem vagyunk biztosak benne, hogy értjiik, mit is akart mondani a masik
mikor a masik ember egy fontos, vagy érzelmi toltésti iizenetet kiild nekiink
o a visszajelzés lehet kijelentd mondat és kérdd mondat formajaban is. Az értd
figyelem nem feltétlen jelent egyetértést (1) csak azt, hogy megértettem a masik
mit gondol, mit érez (empatikus megértés)
az ért6 figyelem az a mddszer, melyet hasznalva a mésik ember azt érzi, hogy megértik
az empatia és elfogadas megléte sziikséges barmely kapcsolatban, hogy az egyik ember
a masik testi-lelki fejlodését és egészségét eld tudja segiteni
az ért6 figyelem ezaltal eldsegiti a problémamegoldast
batoritsuk beszélgetdpartneriinket, hogy szabadon fejezzék ki érzelmi reakcioikat, ez
hozzasegiti 6ket, hogy elengedettebb, nyugodtabb legyen
azaltal, hogy meghallgattuk, megértettik ¢és kritika nélkil elfogadtuk
targyaldpartnereinket, pozitiv érzéseik lesznek 6nmaguk irant és igy oldodik a partnerek
kozotti fesziiltség, és jobban fogja érdekelni 6ket a mi mondanivalonk is
az elfogadas azt jelenti, hogy a masik ember viselkedése nem iitkdzik sajat igényeink
kielégitésével
a ,,kozléssorompok™ az el nem fogadas kozlésének eszkdzeként mikddnek
az el nem fogadas 1égkore pedig art a lelki egészségnek

o

Ko6zléssorompok

A kozléssorompdk a masik fél magatartasanak iranyitasara valo torekvést fejeznek ki. Ezek a
valaszok lassitjak a problémamegoldast, vagy akadalyozzak a kommunikaciot. A valaszokba
benne van az lizenetet kiildé megvaltoztatasanak szandéka.

Utasitas, irdnyitas, parancs

Ezt meg kell tenned!

Ezt nem teheted!

Elvarom, hogy ezt csinald!
Hagyd abba!

Kérj téle bocsanatot!

Figyelmeztetés, fenyegetés

Jobb lesz, ha nem teszed, kiilonben...
Jobb, ha meg sem probalod!
Figyelmeztetlek, ha ezt csindlod...

Moralizalas, prédikacio, presszio

Ezt kellene csindlnod

[llene megprobalnod

A Te feleldsséged ezt megtenni
Kotelességed ezt megtenni

Nagyon szeretném, ha ezt csindlnad
Nyomatékosan kérem, hogy ezt csinald

Tanacsadas, megoldasi javaslatok



- Szerintem azt kellene tenned, hogy...
- Engedd, hogy javasoljam.

- Legjobb lenne neked, ha...

- Miért nem probalod igy...

- A legjobb megoldas az, ha...

- En a helyedben

Rabesz¢lés logikai érvekkel, kioktatas

- A tények amellett szélnak, hogy...

- Tudatidban vagy, hogy...

- Itt van a helyes tt.

- A tapasztalat azt mondja nekiink, hogy...

ftélkezés, kritizalas, helytelenités, hibaztatas

- Butan viselkedsz!

- Nem gondolkodsz kdvetkezetesen.
- Nincs igazad.

- Nem j6l csinaltad.

- Butasag ezt mondani

Elismerés, egyetértés, dicséret, hizelgés

- Nagyon sok tehetség van benned, de ezt...
- Rendszerint nagyon jo az itéloképességed, de...
- Komoly karriert csinaltal, most mégis...

Cimkézés, giinyolds, megszégyenités

- Hanyag munkaerd vagy.
- Ravaszul gondolkodsz.
- Most aztan jol elrontottad

Ertelmezés, elemzés, diagnosztizalas

- Azért mondod ezt most, mert mérges vagy

- Féltékeny vagy.

- Neked tulajdonképpen arra van sziikséged...
- Mindig bajod van a...

- Neked iild6zési maniad van!

Biztatas, bagatellizalas, vigasztalas

- Holnap mar masként érzed magad!
- A dolgok jobbra fordulnak!

- Borura derti!

- Tobb is veszett Mohécsnal.

- Ne aggodj ennyire miatta!



- Eznem is annyira vészes!
- Mit izgatod magad ilyenek miatt!

Vizsgalddas, kikérdezés, faggatdzas

- Miért tetted ezt?

- Midta érzed ezt igy?

- Mit tettél a megoldas érdekében?
- Mikor vetted észre ezt az érzést?

Figyelem elterelés, tréfalkozas

- A jora gondolj!

- Probalj nem gondolni ra!

- Gyere, igyunk egy sort és felejtsiik el az egészet!
- Errdl az jut eszembe, amikor...

- Csak gondolod, hogy problémaid vannak!

Hibdak az ért6 figyelem alkalmazdsa soran

- a,papagijkodas”: csak atfogalmazzuk, amit mondott, pl.: ,,nem vagyok megelégedve
az ajanlataval” - ,,az ajdnlatommal nincs kibékiilve”

- az érzések lekicsinylése: pl.: ,,&jjel rosszul alszom, hanykolédom”- ,,manapsag sok a
fronthatés”

A non-verbalis lizenetek aktiv figyelése

- sokszor kimondott szavakat nem tiikrozi az tizenetet kiildo testbeszéde.

!

- Ilyenkor mondjuk meg az illetdnek, hogy milyen jelentést véltiink tulajdonitani a non-
verbalis kommunikéciojanak.

!

- Majd kérdezziik meg tdle, hogy helyes-e a kdvetkeztetésiink.
PlL.: ,,Amikor azt mondtam, hogy 20% kedvezményt tudok adni, mint koradbban, akkor
Osszevonta a szemdldokét. Ez azt jelenti, hogy nem ért egyet a kijelentésemmel?”

1.4.6. Kérdezéstechnika

A kérdések a coaching modszertan alapvetd technikaja. A jol idozitett, j61 megfogalmazott
kérdések segitenek megragadni résztvevoink figyelmét, felkeltik kivancsisagat, és segitenek
gondolataik 1ényeges pontokra torténd Osszpontositasdban. JO kérdés az, amelyre jo valaszt
kapunk, és amellyel a kivant hatast érjiik el. A jo kérdés vagy kérdések felismerésének kulcsa
az aktualis helyzet megértésében rejlik. Mindig tobb jo lehetdségbdl valaszthatunk — amelyek
mindegyike szamos lehetséges kovetkezménnyel jarhat.

Meérlegeljiik, hogy a feltenni kivant kérdés kielégiti-e az alabbi kovetelményeket!



A kérdésnek jelentdsége van. Kozvetleniil kapcsolodik a résztvevok valamelyik fontos
A kérdésnek kovetkezménye van. Mind a kérdés, mind a valasz lehetséges
kovetkezménnyel, mégpedig elénnyel jar a résztvevok szempontjabal.

Vilagosan jeleztik, hogy miért kérdeziink. Ha sziikséges (nem egyértelmii a
kontextusbol), jelezziik, hogy miért tettiik fel a kérdést.

A kérdés 0sszhangban all a valosaggal. A kérdésnek meg kell felelnie a helyzetnek és a
koriilményeknek: a résztvevok személyiségének, a siirgdsség mértékének.

Tudjuk, hogy mit kezdjlink a valasszal. Ez a kovetelmény minden koriilmények kozott,
minden kérdésre vonatkozik.

Hogvan kérdezziink?

Tudta, hogy idénk 70%-4at valamilyen kommunikacioval toltjiik?

Tudta, hogy létezik egy kommunikacids eszkoz - a kérdés - amelyet ha megtanul jol
hasznalni, sokkal sikeresebb ¢s hatékonyabb lesz?

Tudta, hogy az emberek figyelme gyakran elkalandozik a beszélgetések soran, €s csak
alig figyelnek arra, amit a masik mond?

A kérdés az egyik legsokoldaltibban hasznalhaté kommunikécios eszkoz.

Sikeriink nagyon jelentds mértékben fligg attdl, hogy tudunk-e hatékony kérdéseket
megfogalmazni.

A kommunikécioban fészabély, hogy aki kérdez, az iranyitja a beszélgetést!

A jo kérdés:

atsegithet nehéz helyzeteken,
gondolkodasra késztet,
érzelmeket ébreszt,

kozelebb hoz, vagy eltavolit.

Ha elakadt, unalmassa valt a beszélgetés, vagy kedvezétlen iranyba halad, tegyen fel
kérdéseket! De csak akkor, ha a valaszt hallani akarja.

Kertilend6 hibak

Ne siettessiik a valaszadast

Ne kérdezziink bonyolult kormondatokban, nehezen érthetden, esetleg egyszerre tobb
kérdést is felvetve

Ne felejtsiik el kérdéseinkkel folyamatosan ellendrizni az altalunk elmondottak
érthetdséget

A ZART VEGU kérdésekre adhato valaszlehetéségek korlatozottak. Jellemzéen egy egyszerii

igen/nem valaszt, egy konkrét név, datum, hely, szdmszerli informacié megadasat igénylik. A
zart végli kérdéseket hasznaljuk

A figyelem egy megadott témara torténd rairanyitasara
Az elmondottak megértésének ellendrzésére
Az egyetértés ellendrzésére

Zart kérdések:



- Mindig valamilyen konkrét dologra vonatkozik, amire konkrét valaszt, hatarozott tényt,
allasfoglalast, véleményt varunk valaszként. Pl. Vannak-e munkatarsak, akik tovabbra
is igénylik a home office-t?

- A vilasz vagy valamilyen konkrét adat, tény, vagy igen-nem.

- Folyamatosan alkalmazva unalmassa, egyoldaluva, szaggatotta teszi a besz¢élgetést. A
partner szinte kihallgatason érezheti magat, amitdl fesziiltté valik, kényelmetlentil érzi
magat.

A NYILT VEGU kérdésekre nincsen egyediili helyes valasz és éltalaban részletesebb
valaszkifejtést, igényelnek. Az ilyen tipusu kérdés batoritja a résztvevoket véleménylik szabad
kifejtésére. A nyilt végli kérdéseket hasznaljuk:

- Beszélgetések beinditasara

- Személyes tapasztalatok megosztasanak batoritasara

- A témadink konkrét gyakorlati alkalmazasanak megvilagitasara

Nyitott kérdések:

- Hosszabb valaszadésra 0sztondznek, részletes kifejtést igényelnek.
Ha tehat:
o érdekesebbé akarjuk tenni a beszélgetést
o kivancsiak vagyunk masikra és azt szeretnénk, hogy minél teljesebben fejtse ki
a véleményét,
o szamitunk az aktiv részvételére a beszélgetésben és annak fenntartdsaban,
o akkor tegylink fel nyitott kérdéseket

Nyitott kérdések segitségével a coach vezeti a folyamatot, de nem mondja meg a helyes
valaszokat, hagyja, hogy miutdn a résztvevd a sajat utjan haladva elgondolkodott az Uj
szempontokon, megkdzelitéseken, maga j6jj0n ra az Osszefiiggésekre, a megoldasokra.

Nyitott kérdésnek tekintjiik azokat a kérdéseket, amelyek ugy vannak megfogalmazva, hogy
rajuk a valasz nem lehet egyszeriien ,,igen” vagy ,,nem”, hanem amelyek szabad kifejezési
lehetdségeket nytjtanak a kérdés sziik dsszefliggésein kiviil.

Ha a kérdéseket ugy fogalmazzuk meg, hogy ,,Miként...?” vagy ,,Mi a...?”, akkor ezekre a
kérdésekre olyan szempontbol lehet véalaszolni, amilyen néz6pontbdl az adott egyén tekint a
témara.

A nyitott kérdés (mindig tartalmaz kérdd névmast, pl. ,,Hogyan lehet ezt megoldani?”):
hosszabb valaszra 6sztonoz, esetenként tobb mondatnyi kifejtést igényel. A nyitott kérdésre
sokféle valasz lehetséges, ezeket a kérdés jelentése és a beszédhelyzet korlatozza, szofaji
megkotés nincs.

A nyilt végl kérdéstdl a zart felé halado kérdezéstechnikat nevezziik "a nyitottdl a zart felé
haladé kupnak." A coach eldszor nyitott kérdezési technikat alkalmaz, hogy képet kapjon a
megoldast igényld problémarol, elakadasrol a coachee szemszogébol.

Késobb a kérdezés koncentraltabba valik, és egyre specifikusabb, de még nyitott kérdések
kovetkeznek, végiil, ha netan sziikséges, zart kérdésekkel tarja fel azokat a tovabbi részleteket,
amelyeket a coachee esetleg kihagyott.



Néhany kérdéstipus a kérdés jellege szerint:

Motivécios kérdés: kedvezd 1égkorben hasznalhato eredményesen.
Erzelmi allapotra kérdeziink ra, vagy kozos cselekvésre szolitunk fel: ,Kitéind motivator
hirében all, mi a titka?

Alternativ kérdés: a felkinalt alternativak kozotti valasztas sok 1dot takarithat meg mindkét fél
szamara. A kérdés feltevése eldtt fontos meggy6zddni arrdl, hogy valoban egymast kizard
alternativak szerepelnek a kérdésben: ,,Kiscsoportban vagy nagycsoportban oldjuk meg ezt a
feladatot?”

Meger6sito kérdés: osszefoglaljuk és rogzitjiik az addig elért eredményeket: ,,Egyetért velem
abban, hogy....?”

Segitd modszerek:

Verbalis és nonverbalis eszkdzokkel segitjiik a coachee valaszait, pl. biztatas, csond, ismétlés,
parafrazis vagy értelmezés forméajaban.

Tisztazas: Ellendrizziik a homalyos vagy bdvebb kifejtést igényld mondatokat (pl. "Mit értett
azalatt, hogy ...?")

Belso Osszefoglalas: Idonként 0sszefoglaljuk az addigiakat, hogy megbizonyosodjunk arrol,
hogy megértettiik, amit a coachee mondott; megkérjikk a résztvevot, hogy helyesbitsen vagy
adjon tovabbi informaciot.

1.4.7. Otletborze

Kreativ technika egy megadott témaval kapcsolatban a lehetd legtobb Gtlet Gsszegytijtésére.
Példaul: Valaszd ki azt a témat, amely a poszt-covid iddszakban leginkabb foglalkoztat a
cégedben, és szeretnéd, ha napirendre vennénk, kivancsi vagy masok tapasztalatara, és a
lehetséges megoldasokra is. Haszndlhato egy adott probléma megoldasara szolgald otletek
szabad gytijtésére is.

Javaslatok
- Tekintsiik at és ismertessiik a szoban forgo témat és az otletborze céljat
- Valasszunk ki egy modszert a felmertild otletek rogzitésére
- Allapitsuk meg az idSkeretet
- Batoritsunk mindenkit 6tletei megosztasara
- Emlékeztessiink mindenkit a felmertiild 6tletek nyitott fogadasara
- Kombinaljunk és épitsiink masok felvetéseire
- Batoritsuk minden 6tlet megosztasat
- Ha kiapadtak a gondolatok, olvassuk fel az eddigi felvetéseket és batoritsuk a tovabbi
oOtleteket
- Minden felvetést rogzitsiink
- Az odtletborze az otletek végso elapadasaval, vagy az idolimit elérésével ér véget
- Beszéljiik at, értelmezziik az otleteket és valasszuk ki a legjobbakat

Keriilendd hibak
- Otletgytijtés kozben ne engedjiik értékelni az dtleteket, ne hagyjuk a
véleménynyilvanitast



- Az Osszegyljtott otletek atbeszélésére és kivalogatasara ne szanjunk a sziikségesnél
kevesebb idot
A felmeriil6 otletek csoportos beszélgetések €s csoportmunkak tematikajat is megadhatjak.

1.4.8. Visszajelzések

A folyamat sordn szdmos olyan szitudci6 el6fordul, amikor mésok el6tt adott visszajelzésekkel
segiteni lehet a tanulasi folyamatot. Szem el6tt kell tartani persze, hogy elég kényes helyzet az
ilyen. Valamennyien 6nall6 egyéniségek vagyunk, és a visszajelzés lehetdsége nem jelenthet
alkalmat a masik ember Onbecsiilésének lerombolasara. Visszajelzést adhat a coach a
résztvevok csoportban betdltott szerepérdl is. Itt is nagyon fontos, hogy ne sértd, rivalizalast
vagy ellenallast kivaltd modon fogalmazzunk. A visszajelzés egy olyan folyamat, melynek
soran a coach ravilagit az egyéni tanulasi célkitiizések megvaldsulasanak mértékére: mi az, amit
sikertilt elérni, mi az, amiben még fejlodés sziikséges.

Kertilend6 hibak
- Ne kapkodjuk, nagyoljuk el a visszajelzést a gyors tovabblépés érdekében

Az alabbi szabalyokat érdemes betartani:

- Legyiink konkrétak

- Ugyeljiink az idézitésre.

- Osszpontositsunk a megfigyelt magatartésra.

- Figyelmesen hallgassuk meg az érintett valaszreakcioit.

- Ajanljunk fel cselekvési alternativakat.

- A megfigyelt viselkedésrdl adjunk visszajelzést — a sajat gondolatainkban
megfogalmazddé kovetkeztetések kozvetitése helyett.

- Biralat helyett azt mondjuk el, hogy hogyan éreztiik magunkat.

Keriiljiik az ilyen megfogalmazésokat: ,,Ne kiabaljon! Ebben a helyzetben soha ne
emelje fel a hangjat!” Mondjuk inkdbb ezt: ,,Mindig 6sszerezzenek, amikor felemeli a
hangjat.”

- A valtoztatast igényl6 €s a megvaltoztathaté magatartasra 6sszpontositsunk.

Példaul: ,,Elég sokszor fordit hatat a hallgatosagnak.”
Ezt keriilje: ,,Hanghordozéasaban van valami irritald.”

- A legfontosabb szempontokra dsszpontositsunk. Senki sem tud mindenben egy
csapasra megvaltozni. A fejlodés eldsegitése a cél, nem pedig az, hogy az illetd
elcsiiggedjen.

- Megallapitasok helyett inkabb kérdezziink.

,Jobb megoldas lenne, ha...”

Inkéabb kérdezziink: ,,Hogyan tudné ezt masképp...?”
Bzt biztosan azért csinalta igy, mert...”

Inkabb kérdezziink: ,,Miért pont igy csinalta ezt?”

- Szabad hibazni. A gyakorlat célja éppen az, hogy tanuljunk a hibakbol. Persze masok
hibaibol is lehet tanulni. Igy a legelsé ,,vallalkozék™ hatranyban vannak, akik viszont
késObb keriilnek sorra, a buktatok egy részét mar elkeriilhetik.

- Ne hanyagoljuk az elismerést. Visszajelzést nem csak a hibdk hangstlyozésa jelenthet;
ha wvalaki valamit jol csinalt, azt is kozvetiteni kell. Konstruktiv, tdmogatd
megallapitasokkal motivalni és 0sztondzni kell a résztvevoket, ne érezze senki gy,
hogy bantjak, vagy a feladatra alkalmatlannak talaljak 6t.

- Miel6tt visszajelzést adnank, gondoljuk meg, hasznos-e és befogadhato-e az adott
személy szdmara. Ha nem, inkabb hallgassunk.



1.4.9. Atkeretezés

1.

2.

Egy tapasztalat (vonatkozasi kereteinek) mas nézOponti megkozelitése, megértése vagy
atértelmezése tigy hogy mas jelentést adunk neki.

Egy allitds, szobeli megnyilvanulas, viselkedés vagy magatartds értelmezésének
megvaltoztatasa azzal a céllal, hogy az 1j jelentést kapjon.

Azt a folyamatot jeloli, amelybe kovetkezetesen atértelmezziik és atértékeljik egy
tapasztalat mindségét. Az atkeretezés soran megvaltoztatjuk az élménnyel kapcsolatos
érzékelési nézopontunkat. Az atkeretezés alapja az a feltételezés, hogy valamilyen
Osszefliggésben minden tapasztalat értelmes és hasznos lehet.

Eredményes atkeretezés:

Az atkeretezés nagy sikerét annak koszonheti, hogy az oldaliranyt (laterialis), skatulyabol
kilép6 gondolkodast serkenti.

Tartalom- illetve 0sszefliggés valtoztatas:

Az atkeretezés €rintheti a szoban forgd helyzet 6sszefiiggéseit.

A valdsagnak csak sziirt valtozatat érzékeljiik, azaz tudattalanul mindig eltorzitjuk a
dolgokat.

Az atkeretezés egy masik szlird felvételét jelenti, ami viszont azonnal megvaltoztatja a
hozzaallasunkat, és nagy valosziniiséggel a cselekedeteinket is. Ezaltal igen 1d6- és
energia hatékony modszer a kivant eredmények eléréséhez.

Kérdezgessiik folyamatosan: "Mit jelenthet ez? Milyen koriilmények kozott tlinne
masmilyennek?

Tudatallapotunk szabalyozasa:

Mi irdnyitjuk a keretcserét, fliggetleniil a kiilvilagtol.

Agyunk mindent értelmezni, magyarazni akar, ¢és ha hagyjuk, tobbnyire a
legkonnyebben elérhetd helyre illeszti az aktualis észleletet. Mivel ez gyors folyamat,
és ha nem figyeliink oda, tudattalanul is zajlik, konnyen keriilhetiink miatta nem
kivanatos érzelmi/tudati allapotokba, anélkiil, hogy tudnank, miért.

Az atkeretezés voltaképp "Gjraiktatja" a kérdéses tapasztalatot, hogy az hiiebben
tiikkrozze a "valosagot".

A masképp latas szokasa:

Ha jol begyakoroltuk az eljarast, barmilyen, egyébként negativ hatast vagy kellemetlen
élményt, viselkedést, eseményt hasznos, erét ado tapasztalattd valtoztathatunk. Pusztan
a felismerés, hogy valaszthatunk, mar jobb keretbe, s igy kedvezdbb dontési helyzetbe
hozhat minket. Van kijarat - fény az alagat végén.

A valasztasi lehetdségek eréforrasok, melyek segitségével hatasosan cselekedhetiink.
Az atkeretezés soran Edward de Bono "Hat gondolkod6 kalap" cimii konyvében
megfogalmazott mdodszert eredményesen alkalmazhatjuk.

Bono abbdl indul ki, hogy ismereteink, tapasztalataink, intelligencidk €s érzelmeink
természetesen kiilonboznek, mint ahogy kultirank is eltérd lehet.



Azonban — az ép elmével rendelkez6k koziil — mindenki képes kiilonbozo viselkedési,
illetdleg gondolkodasi moddokra, legfeljebb személyisége miatt hajlamosabb
valamelyikre, illetdleg egyikben vagy masikban korabban nagyobb gyakorlatot szerzett.
A kiilonbség ennyi, és nem tobb. Ezért mindannyian képesek vagyunk
gondolkodasunkat rendszerezett, egyszerti és vilagos szakaszokra bontani és e
szakaszok kozott tudatosan valtani.

Ha igy jarunk el, a szokésos vitatkozashoz képest sokkal gyorsabban és 1ényegesen jobb
eredményre jutunk, minden korlatunk ¢és kiillonb6z0ségiink ellenére.

A szokésos gondolkodast Bono annak datszervezésével, az egyes programok &s
részprogramok (informaciok, érzelmek, logika, remény, kreativitds) 0sszpontositott,
iranyitott ¢és elkiilonitett — parhuzamos vagy inkdbb egymas utani — futtatdsaval teszi
minden korabbinal eredményesebbé. Modszere raadasul a hattérbdl vezérld érzelmeket
nyiltta teszi, az embereket kiszabaditja személyiség tipusuk skatulyajabol

Az egyes kalapok a gondolkodasunk iranyat befolyasolo, lizemmodjat meghatarozo
vilagos jelzések.

A kalapok szimbolikajat, épp ugy, mint a szineket és az azok altal jelzett tartalmat E. de
Bonotol vettiik at.

1/ FEHER Kkalap (,,Tények iizemmod”)

Az adott — pontosan meghatarozott — dologgal, helyzettel, személlyel, targgyal, feladattal,
dontéssel kapcsolatos relevans tények Osszegytiijtése, a dontési folyamat el6készitéseként. A
megoldashoz sziikséges kérdések feltétele, informaciok meghatarozasa, a meglévd, illetve a
beszerezhetd informacidk dsszegytijtése.

Csak objektiv, semleges tények, adatok, informéciok szerepelhetnek, (egyértelmiien
szétvalasztva a hiedelmektdl, az eldzetes feltevésektdl, meggydzddesektdl,
itéletalkotastol, kovetkeztetésektol).

Az ellentétes informaciok egymas mell¢ keriilnek.

Az informacidk, adatok megbizhatosagat és valoszinliségét jelezni kell. Célszerli ezeket
valds, ellendrzott (,,elsd osztalyu™) és vélt, még ellendrzést igényld (,,masodosztalyn’™)
tényekre bontani.

Informéci6 barmiféle visszatartdsa, torzitdsa ellenkezik a jatékszabalyokkal! Nincs
helye a sajat, személyes véleménynek, érvelésnek, vitanak, vagy az informaciok, adatok
barmiféle eldzetes feltevés szerinti csoportositasanak!

2/ PIROS kalap (,,Erzelmek iizemmod™)

A gondolkodas, megbeszélés konkrét targyaval kapcsolatos valds, személyes érzések,
érzelmek, megérzések, sejtések elismerése, egyéni kinyilvanitasa, kifejezése.

Formalis — a dontéshozatal szerves részévé tett — keret, meghatarozott, rendezett forma
biztositasa a személyes vélemények mogott allo, azokat szamottevéen befolydsolod
egyéni érzelmek, érzések szadmba vétele, megismerése €s védelemben részesitése
szamara.

A jatékszabaly tiltja az érzelmek, érzések, stb. barmiféle megmagyarazasat,
megindokolasat.



Emellett sem a mellébeszélés, vagy a ,,passzolas”, sem az érzelmek, érzések,
megérzések, vagy azok kifejtdjének barmiféle mindsitése nem megengedett.
Feloldhatatlanul ellentmondé informacidk, értékek, kritikak, javaslatok felmeriilése
esetén, a dontés eltt célszerii lehet a piros kalap hasznélata. (Ugyis az érzelmeink
vezérelnek, ismerjiik ezt el és tegylik tudatossa!)

A beidegzddések, szokasok — a szabalyok kovetkezetes betartasa mellett — miatt
batorsag és nyiltsag sziikséges a piros kalapos gondolkodas eredményes hasznalatahoz,
¢s az, hogy toreked;jiink a lehetd legnagyobb pontossagra, egyértelmuiségre.

3/ FEKETE kalap (,,Ovatossag tizemmod”)

A felvetett javaslatok, oOtletek megvalositasat, az eldrelépést akadalyozo
kovetkezetlenségek, ellentmondasok, gyengeségek, nehézségek, hibak, kockazatok,
veszélyek feltarasat, elkertilését szolgald fontos gondolkodasmod.

A hibak megjelolésére, a negativ értékelés kifejtése, a megalapozott logika, 6vatossag,
kortltekintés, kritika megjelenitése.

Akar csak az egymasnak ellentmondé tények, az akadalyokrdl szo6ld kiilonféle,
ellentmondasos megjegyzések, nézdpontok, feltételezések, érvek, kritikdk is egymas
mell¢ kertilnek. Nem kell és nem is szabad ezeket megvitatni. A cél a lehetd legteljesebb
¢s legtisztabb kép kialakitdsa €s a kiilonboz6 valoszintiségek felmérése.

A fekete kalapos gondolkodas tlzéasba vitele épp gy ellenkezik a jatékszabalyokkal,
mint e gondolkodasi mdéd fontossdganak figyelmen kiviil hagyasa. Tekintetbe kell
venni, hogy a nyugati ember ebben a gondolkodasi lizemmoddban a leggyakorlottabb,
mert ez all a legkdzelebb a vitdban alkalmazott kritikdhoz.

4/ SARGA kalap (,,Optimista tizemmod”)

Ebben az ilizemmoddban, a gondolatokban, oOtletekben, javaslatokban rejlé kiilonféle
elonyok, értekek, lehetdségek reményteli keresésére, deriilatd, megalapozott —
lelkiismeretesen alatamasztott — szambavételére, igazolasara, kiaknazasara, illetdleg
megvalositasara dsszpontositunk.

Megalapozott optimizmus, pozitiv, teremtd feltételezések, logika, valamint
konstruktivitas egyiittese adja az alapjat.

Célja a megoldas, jobbitds, javitas kifejezett szadndékdval kigondolt konkrét —
szokvanyos, atalakitott, tovabbfejlesztett, illetdleg kombindlt — Gtletek, javaslatok,
felvetések 0sszegytijtése valamely pozitiv valtozas eredményes eldidézése érdekében.
Ide tartozik az alternativ megoldasi lehetéségek feltérképezése épp tigy, mint ezek
vegyitése, javitasa, tovabbfejlesztése, illetleg az eldnyeik felmérése.

Eldszor a lehetséges elonyok legteljesebb kiaknazasat és a lehetd legjobb megvaldsulast
kell elképzelni, feltételezni (pozitiv jovOkép), majd e feltételezések megvaldsulasi
valoszinliségét megalapozott becsléssel, logikusan ala kell tdmasztani.

Annak, hogy véletleniil valami értékeset talalunk, sokkal kisebb az esélye, mintha
tudatosan, 1d6t és energiat raforditva, céltudatosan keressiik az értékeket. Optimistan,
pozitivan gondolkodni nem csupan adottsag, hanem személyes valasztas dolga.



Ha kiilonbozoképpen és eltérd mértékben is, de mindenki képes rd, hogy a fejét
felemelve feltegye a sarga kalapjat, és kivancsian, 6rommel, a ,,jarjunk a végére”
szandékaval az eldnyokre 0sszpontositsa a figyelmét. Természetesen tudjuk azt is, hogy
nem talalhatunk mindenben elényt, ahol nincs, ott nem érdemes tovabb keresni.

Példak:

Ha / ez torténik / ezt és ezt teszem,

Ismereteim és tapasztalataim / a kiilonb6z6 tényezok egybevetése / az ismertetett
trendek/ feltételezésem / stb./ alapjan

nagyon kicsi az esély arra,

lehetséges, van esély arra,

jO esélye van,

nagyon valoszini,

bizonyitott, hogy...

5/ ZOLD kalap (,,Kreativ izemmod™)

Gondolkodasunk, megbeszélésiink ebben a szakaszdban energikus erdfeszitéseket
tesziink a termékeny valtoztatasra, ujitasra, feltalalasra, 0j otletek, elképzelések,
megoldasok, valasztasi lehetdségek kitalalasaval.

Fogalmakat, elképzeléseket, felfogasokat valtoztatunk meg, gazdagithatjuk az Gtleteket
a kiilonféle 1) cselekvési irdnyokra, lehetdségekre tett kreativ javaslatok
megfogalmazasa, az akadalyok elharitasa érdekében.

Szandékosan el kell szakadjunk a régi, ismert Gtletektdl, hagyomanyos, kézenfekvd
javaslatoktol, megkdzelitésektdl, a jobb, egyszeriibb, eredményesebb, miikodéképesebb
megoldasok kialakitasa érdekében.

Ez a gondolkodasnak az adott keretek megkérddjelezését, rugalmassagot, felfedezést,
kockazatvallalast, gondolat-kisérleteket batoritd lizemmodja, eldzetes vagy azonnali
itélkezés, értékelés nélkiil.

Fontos technikai (a megoldas eldmozditasa érdekében)

a szandékos provokaci6 alkalmazasa (pl. abszurd, illogikus, humoros, a szokéasokkal
ellentétes, stb. otletek felvetésével,) illetdleg

e provokativ otletek felhasznalasaval a hagyomanyos, szokésos, logikus, szimmetrikus
gondolkodéas merev, mintakdvetd rendszerébdl valo ,,.kimozditds”, valamint

a ,,kreativ sziinet”.

A kiilonbozd provokaciés modszerek, igy a véletlenszerlien valasztott sz és a
megoldast igényld probléma parositdsabol 1) nézdpontok, gondolkodasi utvonalak
alakulhatnak ki. A hirtelen bevillano o6tletek, feltevések, javaslatok azutan igény szerint
alakithatok, tovabbfejleszthetdk, vagy dinamikus, 0j kiindulopontként szolgalhatnak
ujabb szokatlan dtletek megformalasahoz.

6/ KEK kalap (,,Menedzser iizemmod”



- Olyan gondolkodasi rendszert (programot, koreografiat) kell kialakitani ¢és
végigkovetni, amely - a lehetd legjobb eredmény elérése érdekében — biztositja a
megoldast igényld probléma és a cél vilagos és egyértelmi kijelolését, a gondolkodasi
folyamat menedzselését, (iranyitasat, ellendrzését, szervezését, koncentralasat, nyomon
kovetését), dokumentalasat, valamint az egyes szakaszokban, tovabbd a teljes
folyamatban elért eredmény alkalmazésat, felhasznalasat.

- A kék kalapban fokozottan elvart az egyértelmiiség, a hatarozottsag, a partatlansag és
az Oszinteség.

Szabélyok:

Elsé szabaly: egy idOszakban csak egy tipusu gondolkodasi modot szabad alkalmaznunk,
vagyis egyszerre csak egy dologgal szabad foglalkozni. (Nem lchet egyszerre tobb kalap a
fejlinkon). Fegyelmezetten és tudatosan meg kell probalnunk kdvetni a kittizott gondolkodasi
iranyt, a meghatarozott gondolkodéasi folyamatot, és ennek érdekében ismét €és ismét
erofeszitéseket kell tenniink. Az adott gondolkodasi mod hasznalataval figyelmiinket ¢és
gondolatainkat egyszerre egy iranyba 6sszpontositjuk.

Masodik szabaly: kdvetkezetesen ragaszkodnunk kell a jelképek hasznalatdhoz épp tigy, mint
az altaluk jelzett tartalmakhoz. Mindig a kalapok szinével jelezziik az aktualis gondolkodasi
iranyt, vagy tipust. A jelképek védelmet is kell, jelentsenek hasznaldiknak, igy pl. piros
kalapban kifejezetten elvart, tehat egyben meg is engedett az érzelmek kifejezése, épp gy, mint
a z0ld kalapban a szellemi provokacid, a szokatlan megkozelitések kifejtése. Pl. Most a fehér
kalap kovetkezik!

-, Kérem, vegye fel a sarga kalapjat.”
- Vegyiik le a fekete kalapunkat.
- Ideje felvenni a zold kalapot!

E szabalyok betartasaval képesek vagyunk gondolkodasunkat kiilonbozd ,,lizemmoddokba”
kapcsolni, meghatarozott médon gondolkodni.



1.5. A coach-ok m(kodése

1.5.1. Testbeszéd
Nyitott testtartas, baratsdgos arckifejezés, fejbolintas alkalmazasa, beszélgetds részeknél a
korbe beiilni, szemkontaktus tartasa minden résztvevovel.

1.5.2. Asszertivitas

Az asszertivitas onmagunk képességeinek aktivalasat, onérvényesitést, Snmagunk képviseletét
jelenti, személyes fejlodést és valtoztatast, a realitas iranti érzékiink novekedését.

Az asszertivitds egy olyan viselkedésforma tudatos megvalasztdsa, amelyben az egyén
felfedezi, hogyan fejlesszen ki magaban belsd erdt €s tartast és ezt - az egyenldség alapelvét
szem elOtt tartva - hogyan érvényesitse kapcsolataiban. A passziv viselkedés ezzel szemben a
belsd erdtlenségbdl fakad: aki ilyen, az hagyja magan eluralkodni a masok viselkedése altal
benne keltett és sajat maga altal is gerjesztett kisebbrendiiségi érzést. A tobbi nem asszertiv -
agressziv ¢€s kozvetetten agressziv - viselkedés gyodkere is ugyanigy a gyengeség,
bizonytalansag, amely belsd erdtlenséget valt ki vagy fokozza azt.

A nem asszertiv viselkedésformdk kiilonb6z6 okokbol johetnek létre: valaszthatja valaki
tudatosan vagy hallgatdlagosan elfogadva, eredhetnek megszokasbol vagy az Onismeret
hianyébol, de vannak, akik egyszeriien nem tudnak masként viselkedni. Az asszertivitsi
program fejleszti az Onismeretet, leszoktat a cinkos behodolasrol, megmutatja, hogy mindenki
sajat maga valaszthatja meg, hogyan viselkedik, €s arra 6sztondz, hogy az asszertiv viselkedést
valasszuk.

Az asszertivitds magabiztossagot, hatdrozottsdgot jelent. A kdvetkezd viselkedés modot értjiik
az asszertivitas alatt:

- Megvédi jogait anélkiil, hogy mas ember jogait sértené.

- Eléri céljat anélkiil, hogy masoknak értana.

- Az ember igényeinek, kivansagainak, véleményének, érzéseinek és meggydzddésének
egyenes, Oszinte mddon valo kifejezése.

- Masok ¢és sajat maga tisztelete.

- A konfliktusokkal valé nyilt, 6szinte banasmod.

Az asszertivitds barmely szituacidban a kovetkezd meggydzddésen alapul:

- Onnek igényei vannak, melyeket ki kell elégiteni.

- A masik félnek is vannak igényei, melyeket szintén ki kell elégiteni. - Onnek vannak
jogai, és a masik félnek is vannak jogai.

- Onnek is hozz4 kell jarulnia a megolddshoz, a masik félnek is. Az asszertiv viselkedés
célja, hogy mindegyik résztvevo igényeit €s kivansagait kielégitse és figyelembe
vegye az adott szitudcidban.



Az asszertiv viselkedés legfobb jellemzdi

- Onkifejezé.

- Tekintettel van masok jogaira.

- Oszinte.

- Egyenes ¢és kozvetlen.

- Ugyel mind a sajat, mind a kapcsolat érdekeire.

- A kozlés verbalis csatorndja dontden a kozlés tartalmat szolgalja.

- A nonverbalis csatorna a kézlonek a kozléshez €s a befogadohoz vald viszonyanak
kifejezését szolgalja.

- Konkrét helyzetekre, célra, személyre irdnyul.

- Szocidlisan elfogadhato.

- Tanult, nem velesziiletett

A coaching soran alkalmazando asszertiv viselkedési tipusok:

Alap asszertivitds

Ez egy Oszinte, becsiiletes kijelentés jogaink védelmében. Magéban foglalja azt, hogy tisztan
¢s vilagosan kifejtjiik véleménylinket, érzéseinket, meggydzddésiinket.

Néhany példa:
- "Véleményem szerint a rendszer jol miikodik."
- "Héarom o6rakor el kell mennem."

- "Nagyon tetszik, ahogy a feladatot megoldottatok."
Empatikus asszertivitas

Az asszertivitasnak ez a fajtdja kombinalja a beleélést, az igényeink és kivansagaink
meghatarozasaval. Beleélés alatt azt értjiik, hogy bele tudjuk képzelni magunkat a masik ember
helyébe, képesek vagyunk elfogadni az érzéseit, gondolatait és kivansagait.

- "Tiszteletben tartom, Janos, hogy most elfoglalt vagy. Azonban szeretném azt kérni,

hogy..."

- "Tudom, hogy a munkanak ebben a fazisdban nehéz megmondani a koltségeket, mégis
arra kérlek, adj egy durva becslést!"

Lathatjuk, hogy az empatia nem azonos fogalom a szimpatiaval, ami egylittérzeést jelent. Ezt
nagyon lényeges elkiiloniteni. Akkor hasznaljuk az empatikus asszertivitast, ha a masik ember
kényszeredett helyzetben van, és tudatni akarjuk vele, hogy tisztdban vagyunk a helyzetével.
Ezzel azt érjiik el, hogy a masik ember rdjon, figyelembe vessziik helyzetét, ezaltal ¢ is
figyelembe foga venni a mi helyzetiinket.

Az empatikus asszertivitas hatalommal is jar, ezért vigydznunk kell arra, hogy ne hasznaljuk ki
a hatalmunk adta eldnyoket, hogy a masik ember igényeinek semmibe vétele aran elégitsiik ki
sajat igényeinket.



Gyakran mondjuk ezt: "Ismerem az érzéseidet ezzel kapcsolatban, de..." Ezek elcsépelt szavak,
ha nincs mogottiik tartalom. Az asszertivitasnak alcazott agresszivitassal éliink ilyenkor, hiszen
egyaltalan nem érdekelnek benniinket a masik ember érzései.

Konfrontativ asszertivitas

A konfrontativ asszertivitason azt értjiik, hogy kimutatjuk a kiilonbséget a megallapodasunkban
leszogezett dolgok ¢€s a ténylegesen folyamatban 1€vé dolgok kozott. Vagyis megallapodtunk
valakivel valamiben, de 6 nem a megallapodasunk alapjan cselekszik, vagy eldrelathatélag nem
ez alapjan fog cselekedni.

Ilyen esetben fejtsiik ki az igényeinket, kivansagainkat. Pl.:

- "Ha jol emlékszem, azt mondtad, hogy a levelezési feladatok egy részét atadod nekem.
En még mindig szivesen foglalkoznék vele."

Mikor hasznaljuk a konfrontativ asszertivitast?

Ha ugy érezziik, hogy a megéllapoddsunk és a jelenleg zajlo folyamatok nincsenek
Osszhangban. Ez segit nekiink eldonteni, hogy tényleges ellentmondasrol van-e szd, vagy csak
félreértettiik a masik embert amikor megallapodtunk. Ha félreértés volt, tisztazhatjuk az iigyet,
¢s 1) megallapodast kothetiink. Ha a masik pusztdn elfelejtette, akkor a konfrontativ
asszertivitasunk éppen elég ahhoz, hogy visszadllitsuk az eredeti helyzetet.

Ha viszont a masik szandékosan nem tartotta be a megallapodast, akkor a kozlésilink vilagossa
teszi szamara, hogy vissza akarjuk allitani az eredeti megallapodast.

A konfrontativ asszertivitast akkor is hasznalhatjuk, ha egy ember kijelentései és szandékai
ellentmondanak egymésnak.

1.5.3. A résztvevdk viselkedési stilusahoz alkalmazkodd kommunikacio, megkdzelitések

Az emberi személyiség tobb tizezer személyiségjegybdl tevddik dssze. Egyes emberek, illetve
embercsoportok barmennyire is kiilonbdznek egymastol, fobb személyiségjegyeik alapjan lehet
olyan rokon vonasokat talalni, amelyekkel csoportositani, tipizalni lehet az embereket. Az
embereknél a kozos tulajdonsagok alapjan elkiilonithetd személyiségformakat nevezziik
tipusoknak, a pszichologianak az ezzel foglalkozo agat tipologianak. A tipologia az
emberismeret, a személyiség megismerésének eszkoze.

A legelsé tipologiai rendszert Hippokratész gorog orvos alkotta meg, mintegy kétezer-
négyszaz évvel ezel6tt. Hippokratész az emberek kozotti megkiilonboztetés alapjaul a
vérmérsekletet, gordg szoval a temperamentumot valasztotta. A vérmérséklet megallapitasanal
mérvado, hogy milyen gyorsan keletkeznek, milyen tartosak, milyen hatékonyak, valamint
milyen erdsek az érzelmek.

Ezek alapjan Hippokratész ma is érvényesnek elismert vérmérsékleti tipusait a
kovetkezOképpen jellemezhetjiik:
- Szangvinikus tipus: Erzelmi reakcioi gyorsak, nem tartosak, de viselkedésére

intenziven hatnak. Lobbanékonysag, igynevezett ,,szalmalang”természet jellemzi.
Erzelmeit konnyen kinyilvanitja, erds a kozlésvagya.

- Kolerikus tipus: Erzelmei gyorsan alakulnak ki, tartosak, erdsek, nagymértékben
0sztonzéek a cselekvésre. Erzelmeit kinyilvéanitja, de nem annyira szavakban, inkabb
cselekedeteiben.



- Melankolikus tipus: Erzelmei lassan és nehezen fejlédnek ki, tartosak, erdsek,
cselekedetére nincsenek 6szténzé hatassal. Erzelmeiben féképpen a negativ
(szomorusag, lehangoltsag stb.) érzelmek az uralkodéak. Erzelmeit magaban tartja,
zarkozott.

- Flegmatikus tipus: Erzelmei lassan alakulnak ki, nem tartosak. Nincsenek
kihangstlyozott érzelmei, sem pozitiv, sem negativ iranyban. Erzelmei viselkedését
nem befolyasoljak.

A temperamentum szerepe az egyén magatartasaban befolyéasol6 szerepet jatszik. Ugyannal a
személynél azonban temperamentumanak jellemzO vonasai kiilonb6zd helyzetben eltérd
modon nyilvanulnak meg. Ebbdl kovetkezik, hogy sok esetben a helyzeti szempontok
fontosabb szerepet jatszanak a dontés meghozatalaban, mint az egyén temperamentumanak
jellemzoi.

A targyi vilaggal szembeni beallitottsagon alapul Jung tipologiaja.

- Az extrovertalt, azaz kifelé, a vilag felé forduld6 ember pozitiv kapcsolatban van az
élettel és a tarsas kornyezettel. Uj helyzetekhez csaknem ugyanolyan konnyen
alkalmazkodik, mint a megszokotthoz. Ismerkedd, baratkozd, kozlékeny és becsvagyo,
mozgékony, tevékeny, szervezd tipus. Ertékrendszere véltozékony, helyzettl és
koriilményektdl befolyasolt. A tényeknek hisz, azok hatdsa alatt all. Az extrovertalt
munkatarsat a kornyezet befolydsolja. A dolgokat lényegileg a maguk egészében
ragadja meg, hatnak ra a racionalis érvek €s a presztizshivatkozasok.

- Az introvertalt befelé, onmagaba forduld, csendes, zarkozott, visszahuzodo
személyiség. Elemzé, elmélkedd, elvekhez kotédd tipus. Eletét tobbnyire sajat szellemi
¢és érzelmi vilagaban tolti. Merev, rugalmatlan, nehezen alkalmazkodd, de kitart6. Az
introvertalt tipus hajlamos a valosagot a maga belsd viladganak mintdjara atformalni. A
szemlélt targyra kivetiti sajat lelkivilagat, valamint sziikségleteinek pillanatnyi
allapotat.

A Jung-i felosztast tovabbfejlesztve Marston dolgozta ki a DISC viselkedési stilus modellt,
amely az egyik legnépszer(ibb 6nismeret és kommunikaciods eszkoz a vilagban.

A DISC egy olyan viselkedési séma, amelynek segitségével az emberek viselkedésbeli
sajatossagai jol leirhatoak, felismerhetéek. A DISC az emberi viszonyoknak olyan kozds
nyelve, amelyet gyorsan meg lehet tanulni, és azonnal a kapcsolataink fejlesztésének
szolgalataba 4llitani a csalddunkban, munkahelyiinkdn, barati tarsasagunkban. Ennek
alkalmazasédval a vezetdi team coaching soran is sokkal jobban az egyéni igényekre tudjuk
szabni a folyamatot. A DISC-betliszo 4 angol sz6t takar (Dominance, Influence, Steadiness,
Compliance, azaz Dominancia, Befolyasolas, Stabilitas, Szabalytisztelet, szineik: piros, sarga,
z0ld, kék), de Marstonnal eredetileg Inducement (mozgato erd, ami valoban jellemzi a sargakat)
szerepelt az I helyén, és Submissiveness (engedelmesség) az S-nél. A DISC-modell legfébb
haszna, hogy a coach masok stilusanak felismerése utan tudatos alkalmazkodasra leszel képes
az adott helyzet igényeinek megfelelden, és sajat sziikségleteit is jobban tudod kommunikalni
¢s érvényesiteni.

- Dominans: Felismerheted 6t, ha élvezi a kihivasokat, nem hezital, azonnal cselekszik,
erélyesen megmondja, hogy kinek mit kell tennie, utalja a rutinmunkaékat és a



tétlenséget, allanddan nyerni akar, a nagy kép fontos neki, a részletek nem érdeklik,
eredményt akar elérni, nyomot szeretne hagyni a vilagban.

- Befolyasold: Felismerheted 6t, ha imad a tarsasag kdzéppontjaban lenni, emberek
kozott dolgozni, jo sztorikat mesélni, nagyszeri Gtletei vannak, nyitott, optimista, tele
van energiaval, mintha felhuztak volna, a jeget is képes eladni az eszkimoknak, de
nehézsége lehet a hataridok tartasaval.

- Kitarto: Felismerheted 6t, ha inkébb a hattérbe htizodik, békében és biztonsagban
szeret lenni, tiirelmes, kitartd, lojalis, hliséges barat ¢€s tars, a csapat kovasza, ha
nehézséged van, egybdl ott all mogotted és segit, nehezen mond nemet, fraszt kap a
gyors valtozasoktol és konfliktusoktol.

- Szabalytiszteld: Felismerheted 6t, ha a mindség nagykovete, maximalista, pontos,
preciz, sosem végez fél munkat, mindennek utanajar, informéciot, adatot gyijt,
elemez, tervez, rendszerez, sok ,,miért?” kérdést tesz fel, zavarja, ha kritizaljak, és
nehezen érti, hogy egyesek miért hoznak érzelmi alapti dontéseket.

A Domindns szeret iranyitani, eredményesen, hatékonyan €Ini és dolgozni. Legjobban zavarja
a hatarozatlansag, illetve, ha nem tud gyorsan donteni, vagy gy érzi, hogy nincs jo dontés. A
Befolyasolo lételeme a kozosségi élet, a vibralas, mig az unalom, a megszokottsag, sziirke
hétkoznapok, besziikiilt kapcsolatok pokolla teszi az €letét, ugy érzi, hogy megfullad. A social
distancing a legnagyobb biintetés szadmara, amit kiréhat az élet. Olyan mintha a Bagolynak azt
mondanank, hogy quality distancing (mostant6l a mindség nem szamit...). A Kitartd6 szdmara
legfontosabb a harmonia, béke biztonsag. A siirgetettségtdl, meg nem értettségtdl rosszul érzik
magukat, ahogy a megszokott, lassan foly¢ ¢letiik felborulasa is rendkiviil stresszes allapotba
taszithatja Oket. A Szabalytiszteld utalja a varatlan, kiszamithatatlan helyzeteket, mindent szeret
elére megtervezni. Koziiliik kertilnek ki azok is, akik mar 2020. marcius elején az Internetes
bongészdjiikk konyvjelzdjeként bedllitottdk a Worldometers portal koronavirus statisztikai
oldalat, és Excel tablat vezetnek a betegség terjedésérdl, elhalalozasi statisztikakrol.

A kiilonb6z6 DISC kultiraja csapatok jellemzoi €s sziikségletei:

A Dominans kultira az azonnali, hatdrozott fellépést részesiti elényben a felmeriild
PROBLEMAK megoldasahoz. A dontd tobbségben dominans egyénekbdl (vagy vezetékbdl)
allo csapatok aktivan és azonnali megoldésra torekedve kozelitik meg a problémaékat, és az
eredmények elérése érdekében erdteljes, eredménykozponti és gyors megkozelitést
alkalmaznak. Az "alacsonyabb D" értékkel rendelkezd csapatok sokkal tartdzkodobban és
visszafogottabban kozelitik meg a bonyolult, problémas és konfrontativ helyzeteket. Ezért az
"alacsony D" kultaraval bird csapatok konfliktuskeriilok, harmoniara és jo kapcsolatokra
torekszenek az eredmények elérése érdekében.

A Befolyasol6 kultara a személyes kapcsolatokat részesiti elonyben az EMBEREKKEL valo
talalkozésok sordn. A dontd tobbségben inspiradld egyénekbdl (vagy vezetdkbol) alld csapatok
baratsagosak, jo emberi kapcsolatokra torekszenek, és szeretnek gyakran kapcsolatba keriilni
masokkal. A donté tobbségben "alacsonyabb I" értékkel rendelkezd tagokbdl allé csapatok
sokkal introvertaltabbak, tartézkodobbak, és kevésbé hajlamosak 1) emberi kapcsolatokat
kialakitani, vagy interakcidba Iépni.

A Kitartd kultura szereti az embereket és a problémakat megfontoltan és dvatosan
megkozeliteni. A dontd tobbségben tdmogatd tagokbol (vagy vezetdkbdl) allo csapatok



kifejezetten tiirelmesek, kedvelik a stabil, fokuszalt és kovetkezetes munkaterhelést, viszont
nem szeretnek menet kdzben gyakran sebességet vagy iranyt valtani. Ezek a csapatok nagyra
becsiilik a kapcsolatépitést, és ha a tobbi csapattag sziikségleteire is érzékenyek vagyunk,
gyakran tobbre értékelik a jo csapatjatékosokat, mint a sztdrokat. A dontd tobbségben
"alacsonyabb S" értékkel rendelkezd tagokbol allo csapatok rendkiviil siirgetdek, kevés a
tirelmiik, szeretnek gyors, tempos €s egyszerre tobb feladatot megkdvetelé menetrend szerint
dolgozni, miikodésiik aktiv, valtozasorientalt és spontan.

A Szabalytisztelé kultira nagyra értékeli, ha a csapattagok betartjaAk a SZABALYOKAT,
figyelnek a részletekre, valamint az informéciok és az adatok pontossagara. A dontd tobbségben
"magas C" értékkel rendelkezd tagokbol all6 csapatok ragaszkodnak a pontossaghoz, a
megbizhato tényekhez, a precizitdshoz és a magas szinvonalhoz. Kiilonds figyelmet forditanak
az adott feladatra, amelyet a toliik telhetd legjobb mddon teljesitenek. A dontd tobbségben
"alacsony C" tagokbol all6 csapatok hajlamosak megkérddjelezni a szabalyokat, jellemz6 rajuk
a fiiggetlenség, az onfejliség és a logikus adatokkal szemben inkabb az érzelmeikre hallgatnak.

Hogy kommunikaljunk az egyes stilusokkal?

Szabalytiszteld (kék) Dominans (piros)
Precizen fogalmazz! A lényegre koncentralj!
Késziilj fel a mondandodra! A nagy kép, és a célok érdeklik!
Ne térj el a tématol! Légy konkrét és tényszerti!
Gy6zz meg, mutasd be au elénydket, Maradj a téménal!
hatranyokat!
Kitarto (zold)
Mutass érzelmet, lassam, hogy bizol Légy nyitott és baratsagos!
bennem! Melegitsiink be egy laza beszélgetéssel!
Erdekel a véleményem? Akkor kérdezd Besz€lj izgalmasan, sokszinii tartalommal!
meg! Erdeklédj, hallgass meg, ismerj el!
Hagyj 1d6t a valaszaimra!
Ha nem értesz egyet, érzelmekkel gy6zz
meg, ne tényekkel!
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Sziikségletek

iranyitas, kontroll,
kihivas, gy6zni

masokat szolgalni

pontossag és bizonyitas

Legfontosabb neki

eredmények

bizalom

precizitas, és a mindig
jobbra torekvés

heves, gyorsan diihbe

Erzelmek nem mutatja félelem
gurul
. . NP . idore van sziiksége a . (o
Valtozasok imadja, kezdeményezoje felkésziiléshez kis kockazatuak legyen
Konfliktusok kard ki kard utalja elkeriilés
Szabalyok masok kovessék koveti ami le van irva
Olvasas osszefoglalok regeny, prozd, tortenetek miiszaki Gjsagok
emberekrol
Telefonalas rovid, lényegre toro kedves, baratsagos azonnal a témara tér
Kommunikacio6 uralja a beszélgetést visszafogottabb tényekre koncentralo
Iroda statusz szimbélumok csaladi fotok, otthonos tablazatok, abrak,

kimutatasok

Munkaval szembeni
elvarasok

szabadsag, hataskor,
kihivasok, kreativitas,
valtozatossag,
fiiggetlenség,
versenyhelyzet

nyilt kommunikacio,
rugalmassag, részletek
ismerete, tamogato
hattér, baratsagos,
konfliktusoktol mentes
kornyezet, masokat
szolgalni

pontos szabalyok és
eljarasok, rendszer
szemlélet, tények és
adatok alapos elemzése,
mindségi kritériumok,
elég id6 a tokéletes
munkara




2. A Pilot projekt eredményeinek 6sszefoglalasa

2.1. A pilot projekt célja és jellemzdi

Informatikai KKV-k tulajdonosainak, cégvezetéinek, HR tigyekért is felelds vezetdinek
részvételével tartottuk meg a pilot fejlesztési programot 2021.06.02-03 kozott Siofokon a
Hotel Azarban HIBRID 2021 — Vezet6i Team Coaching néven.
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1. abra: A Vezetdi Team Coaching rendezvény reklimja

A GINOP-5.3.5-18-2019-00107 — ,,Az informacio, kommunikéici®6 nemzetgazdasagi ag
munkaerd-piaci tliinettérképe” projekt keretében megvaldsulo kétnapos, ingyenes vezetdi team
coaching soran arra kerestiik a valaszt, hogy miként lehet olyan véllalati stratégiakat 1étrehozni
az informatikai vallalkozasoknal, amely

o avdllalat miikodéséhez sziikséges tehetségeket is vonzza,

e a meglévé munkatarsak megtartdsaban segit, mikdzben valaszt ad az elmult 1,5 év
munkaerdpiaci valtozasaira,

o arésztvevd IKT vallalatokkal felismerteti egyedi értékeiket, amivel kiemelkedhetnek a
munkaerdért folytatott versenyben.

A rendezvényen szé volt arr6l is, hogy miként alakitsuk a jové munkahelyeit, hogy a
munkatarsaink értékteremtd kozosséget alkossanak, a cégiinkben soksziniiséget tdmogato,
befogadd kultira uralkodjon, a kommunik4ci6 magas szinten milkodjon, és a vallalat
gondoskodjon a munkavallalok jollétérdl, pszicholdgiai biztonsagérol.

A résztvevOk sajat gondolataik altal vezérelve kozdsen teremtették meg az ujszerd, kreativ
szakmai megolddsok megsziiletésének lehetdségét, amelyeket mindenki magéval vihette és a
jovoben alkalmazhatja a sajat cégénél. A vezetdi team coaching a résztvevok aktivitasara épitett
a foglalkozasok sorén, és a célokat 6k maguk hatdroztdk meg.



Elézetes igényfelmérés alapjan az alabbi érdeklddési teriileteket jelezték a résztvevok:

- hogy miikodjiink jo1?

- ndvekedés, csapatépités hibrid mikodésben

- ) munkatérsak kivalasztasi folyamata

- hogy lehet motivalni az embereket nem szakmai teriileteken valo tanulasra?

- munkatarsak megtartasa (foleg a fiatalok), erésebb céghez kotddés kialakitasa
- generacios kiilonbségek athidalasa

2.2. A pilot projekt eredményei

2.2.1. Onértékelés a munkavallaloi életciklus killénbdz8 szakaszaiban

A pilot keretén beliil felmértilk az egyes cégek sajat bevalldsa alapjan, hogy a toborzas
szakaszaban hogyan itélik meg a munkavallalok a céget. A valaszadok az egyenld esély
biztositasat tartottak a legfontosabbnak.

2. abra: Milyen a munkavallalok megélése a toborzas szakaszaban?

A cégnek j6 volt a hirneve miel6tt esatlakoztags

A versenytdrsakhoz képest jobban kommuni
elényeit

aaz

Mindenkinek egyenlé esélyt biztositanak ajfelve

Tudatosan térekednek a sokszintiségre

A toborzds sordn végig figyeltek rd, informd
adtak

Egydiltaldn nem értek egyet
Teljes mértékben egyetértek

Jelentds potencial van a cégeknél az értékeik tudatositdsadban, kommunikalasaban a munkaerd
megtartasa €s vonzas szempontjabol is. Arra a kérdésre, hogy a munkavallalok hogyan éltek
meg a csatlakozas idejét kevésbé diverz valasz sziiletett.

3. abra: Milyen a munkavallalok megélése a csatlakozas szakasziaban?

Pozitiv tapasztalatom volt a céggel a felvételem elétti
idészakban

Pozitiv, kellemes elsé napom volt, ugy éreztem, hogy
vartak ram, hogy csatlakozzak

Elveztem a betanitdsi idészakot, amely sordn
tamogatast kaptam

Szdmomra elegendé ideig tartott a Eetonl’tési

idészakom

4
Vezet6im és kollégdim nyitottak voltak felem,
igyekeztek megismerni ‘

(41)

Egyditaldn nem értek egyet
Telies mértékben egyetértek

A betanitasra altalaban kevesebb 1d6 jut, mint azt a munkavallalok elvarnak. A COVID-idészak
még inkabb kihivast jelentett, foként a kevesebb tapasztalattal rendelkezd 1j belépdk esetében.



A valaszadok szerint kiemeleten fontos a munka-maganélet egyenstly, mely egyre tobb és
nagyobb hangstlyt kap a COVID-pandémia home office-os hulldmaiban. Viszont kevés

figyelem jut a fejlodési lehetéségekre, melyek a kérddives kutatds eredményei alapjan a
munkavallalok szdmara szintén meghatarozo tényezd a szektorban.

4. dbra: Milyen a munkavallalok megélése a kiteljesedés szakaszaban?

Vilagosan kommunikaltak felem a munkakérmmel kapesolatos elvagasokat, célokat

A cég dltal kepviselt értékek és a sajat értékrendem kézel dlinak egymdshoz

Kozvetlen felettesemtdl rendszeres, segitékeész és a valdsagot tikrdzé visszajelzést
kapok a teljesitményemre

m

Van lehetéségem fejlédésre a cégben, és ebben témogatdast kapok
39

Beldognak érzem magamat, énmagam lehetek a munkahelyemen

A cég ugyel a munka- és magdnélet 6sszhangjdro, figyelembe veszi’yen irdinyu
igényeimet

A cég nemcsak munkahely, hanem kézésség is, amely befogadd

D

Egyaltaldn nem ertek egyet
Teljes mertekben egyetértek

2

Ajdnlandm a céget rokonaim és ismerdseim szdmdra j& munkahelyké

&)

A visszajelzés gyakorisagat novelni sziikséges, és az ehhez sziikséges eszkoztarat is el kell
sajatitania a felsd- és kozépvezetésnek is.

A valaszadok kevésbé latjak valosziinlinek, hogy tartandk a kapcsolatot a vezetdkkel,
munkatarsakkal, de nem zarjdk ki annak lehetdségét, hogy egyszer ujra az adott cégnél
dolgozzanak. Ezen tényezOkon lehet tovabb javitani. Mindez noveli az elédgedettséget és
emelett a munkaerd visszahivasa, visszacsabitdsa is valdszinlibb, ha az elvalds pozitiv és
fennmarad valamiféle kapcsolat.

5. abra: Milyen a munkavallalok megélése az elvalas és az azt kovetod szakaszban?

+ , <
€ [ Ugy gondolom, ha ugy alakulna, mindkét fél szamdra g
& | korrekt médon tudndm elhagyni acége ‘%
i )
o
‘g Ha elmennék a cégtdl, kapcsolatban maradnék a =
o vezetdkkel, munkatdrsakkal £
c | e
ke, o
S | Ha elhagyndm a céget, elképzelhetének tartandm, &
'Q | hogy egyszer tjra itt dolgozzak | 38
UO_]" m |9
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2.2.2. A cégek értéktaranak létrehozasa
A pilot résztvevoket arra kértiik, hogy hatarozzdk meg a cégiik értékeit, melyeket kinalnak és
biztositanak a jovobeli munkavallaloknak. Ezek alapjan a legtobben a sokszinii feladatokat és



a szakmai fejlodés lehetOségét vélték biztositott és kozvetitett értéknek. Fontos értékként
jelenik meg a rugalmassag, mely a kérddives felmérésben is kulcselem volt.

6. abra: Milyen értékei vannak a cégeknek?

egyen egy eros kdzdssegbe

I’ugCﬂmGSSdg egyeénre figyeles
sokszinl feladatok

hatdas impact

mentordlds

fejlédés

modern szervezet

tamogato légkér  stabilitas

A pilot célja volt, hogy a résztvevok meghatdrozzék, hogy mit jelent szdmukra asokszinliség a
munkahelyen. A valaszaddk tobb oldalrdl kozelitették meg a kérdést. Felmeriilt a sokféle hattér,
a férfi-nd arany ¢és az elfogadas is, mint a sokszinliség alkotoeleme.

6. Abra: Mit jelent a céges soksziniiség?

szakmak
ferfi-n6 arany kilénbdz8 életkoruak

hattér 8
- sokféle hattérrel emberek ' o]
G ., életkorok atvihetd tapasztalatok 24
(e
S § S
% S kuldnbdzé hatterdek -
= % nemek kiegyenlitve o

) készség

Uj otletek

Sokszintiségi céges gyakorlat és lehetoségek:

- Egyéni igények figyelembevétele

- Tobbféle munkabeosztéas €lethelyzetet is figyelembe véve
- Uj tudas megszerzését kinaljuk

- Erzékenyitd tréning

- Free holiday+holokracia = senioritas, kisgyerekesek

- Nemzetkdziesités

- Csaladbarat akciok, intézkedések

- Szolgaltatasba/core business-be beépiteni a diversity-t



- Impact driven szemlélet behtizé hatasa

- Képzés, oktatas tAmogatasa

- Be lehet vinni gyereket, kutyat

- Kiilonbozd hatteri emberek dolgoznak

- Témogato, elfogadd kornyezet

- Ha sokszintiség van, konnyebben jonnek az ijak, és a régiek is jobban maradnak
- Alkot6i szabadsag lehetdsége

2.2.3. Hibrid dilemmak, kihivasok:
- Mentor program 1j belépdknek
- Elkotelezddés
- Munkaszervezés
- (Ujra)kezdé munkahelyi kornyezet
- Fejlesztés nem szakmai teriileteken (hogy lehet motivalni mérnoki gondolkodasu
embereket soft skill fejlesztésre?)
- Rugalmas munkavégzés
- Vezetofejlesztés
- Elkotelezodést segitd céges rendezvények

Mentor program: A pandémia ebben is 0 helyzetet teremtett. Teljesen online nem miikddik.
Amit lehet személyes taladlkozéssal sziikséges megvalositani. Fontos, hogy tudatos, tervezett
program legyen, check list haszndlatdval. A szakmai mentor mellett célszeri tin. buddy
alkalmazasa is, aki segiti a vallalati kultira elsajatitasat, és személyes segitdje, tAmogatoja az
uj belépének. A két funkciot lehet egy ember altal is ellatni, de sikeresebb a 2 kiilon ember.
Buddy szerepre onkéntes jelentkezés lehetséges, €s felkészitést is kapnak (buddy guard altal).

Elkotelezddés: A 30 év alatti munkavallalok esetében a 2-3 éves céges életciklus mar jonak
szamit. Oket a céljaik mentén lehet elsésorban elkdtelezetté tenni, de fontos lehet a véllalati és
egyéni értékek dsszhangja, valamint a tdrsadalmi hatds, amit a sajat munkéja révén teremt.

Munkaszervezés: Felmérések alapjan valtoz6 a visszatérési szandék modja, de mindenhol
jellemz6, hogy vannak, akik nem, vagy csak par napot szeretnének irodai kornyezetben
dolgozni, de 30-60% viszont vissza szeretne térni az irodaba, amely némelyik cégnél a
boviilések, illetve 0j tligyfél protokollok miatt helyhianyt is okoz. Fontos az egyéni igények
figyelembevétele, de a cég érdekének is érvényesiilnie kell. A hatékonysag is szempont. Ehhez
magas szintli onmenedzselési képesség kell, ami nem mindenkinél all rendelkezésre.

Fejlesztés nem szakmai teriileteken: IT szakemberek esetén kihivas, hogy a szakmai mellett
soft skillek fejlesztését is fontosnak tartsdk. Ez pedig sziikséges a cégen beliili hatékony
egyiittmiikodéshez, a megfeleld csapatkohézié kialakitdsahoz. Onismeret, tarsas ismeret,
kommunikécio, amelyekkel érdemes kezdeni.

Ujrakezd$ munkahelyi kdrnyezet: A pandémia hatasaira Gj igények, kihivasok jelentek meg. A
visszatérésnél egyedi igényeket is figyelembe kell venni. Novekszik az igény a kisebb
targyalok, online call-okat lefolytatasara alkalmas, hangszigetelt kabinok/pod-ok telepitésére.
Bevalt gyakorlat a helyfoglaldsi rendszer, és a fix asztalok megsziintetése, amellyel egyfitt jar
a clean desk policy (az asztalok iiresek, de mindenkinek van kiilon tarolgja). Vitalizalo,
inspiralo, az otthon kényelmét és érzését nyujté irodakra vagynak a munkavallalok. Allo-ilé




irdasztalok beszerzése is célszerli azonos tipusokkal, hogy ne legyen mindségi kiilonbség a
munkaallomasok kozott. A home office eszkdzigényét is javasolt timogatni.

Rugalmas munkavégzés: Maximalisan tamogatni kell a vezet6k részérdl, nyitottnak lenni. Jo
valaszokat kell adni a munkavallalok szamara, hogy miért kell bejonni a cégbe. A vezetonek
asszertiven sziikséges kommunikalni a sajat és a cég szempontjait is a munkavallalok felé.

Vezetdfejlesztés: Team menedzsment, motivalds, munkaszervezés, visszajelzések hibrid
kornyezetben.

Kozosségformald események: A pandémia hatdsara a kozosségek sériiltek még a legjobb
virtudlis megoldasokat alkalmaz6 cégeknél is. Sziikségesek a személyes talalkozok. Ne
kotelezé rendezvények legyenek, hanem az igényekre reagaljanak. Példaként emlitették pl.
mese délutan szervezését, amelyeken a munkavallalok megmutathatjdk kiilonleges tudasukat
(nem csak szakmai teriileteken).

Egyedi szinfoltja volt a rendezvénynek a holokratikus szervezeti miikodésmod megismerése
az egyik cég példdjan.

https://ermehalo.hu/holokracia-tobb-hatalom-a-munkavallaloknak.html

https://hu.sainte-anastasie.org/articles/trabajo/qu-es-la-holocracia.html

2.2.4. Megoldasok dokumentaldsa csoportmunkaban


https://ermehalo.hu/holokracia-tobb-hatalom-a-munkavallaloknak.html
https://hu.sainte-anastasie.org/articles/trabajo/qu-es-la-holocracia.html
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2.2.5. Zarbértékelés és ajanlas
A zarodértékelés sordn az alabbi visszajelzést adtdk a résztvevok a képzés hasznossdgaval
kapcsolatban:

nagy értek volt, hogy hasonlo helyzetii, ugyanazon iparagon beliili szereplokkel lehetett
eszmecserét folytatni, és ebben a két coach is maximalisan partner volt, rugalmasan
alakitottak a programot, figyeltek az igényekre

hasznos volt a téma rendszerezése, stratégiai szempontu ratekintés

tobben kiemelték a kozépvezetdi réteg fejlesztésének igényét, amellyel foglalkozni
fognak

a hibrid mikodésben a munkatarsakkal k6zos szabalyalkotds jelent meg elvégzendd
feladatként



- azegyedi munkavallaloi igények, a differencialt vezetdi megkdzelités is nagy hangsulyt
kapott

- szivesen jonnének maskor is hasonl6 rendezvényre, kérik az IVSZ-t, hogy szervezzen
ilyen alkalmakat a jovOben is

2.3. A pilot értékelése résztvevéi szemmel kimeneti interjuk alapjan

Annak érdekében, hogy feltarjuk a pilot sikerességét kimeneti interjit végeztiink harom
résztvevovel. A résztvevoknek ugyanazokat a kérdéseket tettiik fel a programot kovetd egy
honapban. Az eredményeket kérdésekre €s interjualanyokat kozoljiik anonim modon.

2.3.1. 1. sz. interjualany véleménye

Honnan értesiilt a rendezvényrol?
Az alany az IVSZ éltal kikiildott hirlevélbdl értesiilt a rendezvényrol.
Miért dontott amellett, h részt vesz ezen a programon? Mi motivalta?

A cégnél a hibrid munkavégzés kurrens téma, a vezetés egyébként is foglalkozik ezzel a
kérdéskorrel. Azzal, hogy hogyan lehet jol csindlni, hogyan lehet a legjobban. A cég és a
vezetdség szempontjabol pont jo pillanatban érkezett a hirlevél és a rendezvény. A
megkérdezett f6 motivaciodja az volt, hogy ujabb inspiracidkat szeretett volna kapni az IT cégek
hibrid 4tallasanak megvalositasahoz.

Milyen kezdeti elvarasa volt a programmal kapcsolatban? (milyen tevékenységekre,
feladatokra, foglalkozasokra szamitott)

Az alany arra szamitott, amit végiil meg is kapott a rendezvényen. Feladatokkal szemben nem
volt elvarasa, nem gondolkodott a lehetdségeken. Workshopokra szamitott, és nem arra, hogy
a trénerek megmondjak, hogy mit hogyan kell csinalni. Tovabbé szamitott arra, hogy a trénerek
hoznak szakirodalmat, modszertani-, €s tudas hatteret, de a jelenlévo cégvezetdk osztjak meg a
sajat tapasztalataikat, az Otleteiket, amelyekbdl a résztvevok tudnak inspirdlodni. Ez meg is
valdsult a rendezvényen.

Milyen tipusu feladatok voltak, (amire vissza tud emlékezni), mi volt az, ami a legjobban
tetszett, és ami On szerint a leghasznosabb volt?

Megfeleld volt, hogy az els6 napon a két tréner volt. Feladatokat tekintve online szavazasok
voltak a toborzésrol, csatlakozasrol, kiteljesedésrol, elvalasrol, sokszinliségi értékekrdl. Arrdl,
hogy kinél mit jelent, hogy valosul meg cégen beliil. Sok sz6 esett a szervezeti sokszintiségrol,
arrol, hogy miért j6 és miért kell, milyen hatasai vannak, délutan pedig az employer brandingrdl
volt sz6. Ismertettek kiilonb6zd felmérésekbdl szarmazo statisztikakat, beszéltek arrol, hogy
milyen lesz a jové munkahelye. Ezek érdekesek és hasznosak voltak.

Miésnap a munkavallaléi ¢€lményprogramokrol beszélgettek: kiildetésrol, értékekrol,
célcsoportok toborzasba valo bevonasardl. Délutan voltak vendégeldadok, akik prezentacioval
is késziiltek, példaul, hogy milyen kommunikécids csatorndkat hasznaljanak a résztvevok. De
ez az alany szerint nem volt hasznos. Két jo eldadast itélt megfelelonek, a tobbit oda nem
illének.



A rendezvény soran csoportfeladatokat oldottak meg, ahol 1-1 témat jartak koriil. Kitértek arra,
hogy mi az az adott téma, mire kell figyelni a jové munkahelyének tervezésénél, milyen
megoldasokat kell alkalmazni a hibrid munkavégzésnél. Beszélgettek arrdl, hogy milyen elemei
vannak példaul a projekt munka, meeting, szervezés, social eventek, irodai fizikai
infrastruktura, tovabba a mentoralds, és hogy ez hogyan tud megvalosulni a tdvmunkaban.
Részletezték azt, hogy mit lehet megvaldsitani a tivmunkdban, mihez kell a személyes jelenlét,
milyen lesz az iroda jovdje, elrendezése, milyen terekre van sziikség.

Az alanynak Gsszességében tetszettek a csoportfeladatok, hasznosnak és informativnak talalta
oket.

Mi az, ami a leginkabb tetszett?

Az alany nagyon meg volt elégedve a rendezvénnyel, azt kapta, amit vart. Okos emberek,
cégvezetdk Osszegyliltek, megosztottdk egymadssal a tapasztalataikat. A trénerek hoztak
modszertani hatteret, de nem 6k dominaltak. A hangsuly a tapasztalat megosztason volt, €s jo
hangulatban telt el a két nap.

Mi volt az On szamara a rendezvény fo iizenete?

Az alany szamadra az volt a rendezvény 0 lizenete, hogy jobban oda kell figyelniiik a kollégéakra.
Tudatosult szdmara, hogy az embereket bevonva kell kitalalni az 0j miikodést. Nem az kell,
hogy a vezetéség megmondja, hogy hétf6tol mi lesz. Velik egyiitt kell kialakitani az 4j
szabalyokat, az j normarendszert. Kaptak egy j6 modellt, hogy hogyan lehet ezt megvalositani.
Példaul az élmények Osszegytijtése, tanulsdgok elemzése, 1j kommunikécio kialakitasa. Az
alany cégénél a toborzas mar nagyon jol miikddott az online térben. Szamara sok tjdonsagot ez
a rész nem jelentett. Az, hogy diverzitas szempontjabol csoportokra keressenek ra, az egy Uj
megkozelitést adott szamara.

Abba még nem gondoltak igazan bele, hogy az Uj munkavallalok on-boardingja, vagyis a
szervezetbe beépitése sokkal nehezebb lett és lesz. Ez szintén fontos momentum volt az a
rendezvényen. Tobbet kell foglalkozniuk vele és vissza is kell mérnitik, amit eddig még nem
tettek meg. A kozépvezetdi szintet meg kell tanitaniuk arra, hogy hogyan kezeljék ezt a
kialakult, hibrid helyzetet. Ez naluk egy probléma, de tudatosan tanitani kellene és lehetne erre
a vezetOket. Erre most rdmutatott ez a rendezvény is. Az infrastruktira volt az a teriilet, amibdl
nagyon sok hasznos momentumot jegyzett meg a valaszado. Péld4ul azt, hogy milyen eszk6zok
kellenek ahhoz, hogy jol és rugalmasan tudjon miikédni a hibrid rendszer. Az alany
szervezeténél a Covid eldtt az volt a munkarend, hogy mindenki bejart, volt egy fix asztala,
leiilt, dolgozott, hazament. Ha kért engedélyt kért a vezet6jétdl, akkor heti 1-2 napig lehetett
valaki home office-ban, de ez altalaban havi egyszer fordult eld. Nekik a munkaszervezés
szempontjabol nem okozott semmilyen problémat 4tallni a tAvmunkara. Megbeszélésre mar
korabban is hasznaltak online platformokat. Ilyen szempontbo6l szamukra nem okozott gondot
a home office-ra valo atallas egy hétvége alatt. Mostmar lassan vissza kell jonniik a
kollégéknak a munkahelyre. Valosziniileg mar nem lesznek fix asztalai a munkavallaloknak.
Az irodajuk egy részét ki is adtak albérloknek, mert a 120 {6s irodat fizették, mikdzben 2-3 6
jart be csupan a lezarasok idején. Sajat belatasa szerint azzal nagyon sokat kell foglalkozniuk,
hogy az infrastruktarat Ugy kialakitsak, hogy a jovoben megfeleld legyen a munkavallalok
szamara.

Mi volt az, ami nem tetszett Onnek? Miért? Min lehetne javitani legkozelebb?



Az interjlialany szerint a masodik nap délutanjan, mikor vendégeléadok jottek nem volt igazéan
hasznos. Nem illeszkedett a programba. Ezt az alany céltalannak érezte, nem volt elég
Osszefogott.

HR szempontbol mi az a 2-3 {0 iizenet, amit magaval visz errél a rendezvényrol, és amit
adaptalni tud a sajat cégében?

Amit biztosan megvalosit a cégvezetés soran, az az, hogy a munkavallalokkal kozosen alakitsak
ki a jovobeli terveket, munkahelyi feltételeket. Ez valosziniileg augusztusban, szeptemberben
lesz. Jelenleg barki bejarhat, de senkinek sem kotelez6. Az on-boarding-ra és a
mentorprogramra sokkal nagyobb hangsulyt kell helyezni. Az alany cége 2-3 évvel ezeldtt
megszervezett egy nagyon sikeres tréning programot a kozépvezetdiknek, hogy hogyan adjanak
visszajelzést, hogyan delegéljanak, illetve kitértek tipikusan vezetdi feladatokra is. Ez egy
tréning sorozat volt, ahol a készségek, képességek fejlesztésére helyezték a hangstlyt. Kiilsos
tréning céggel kdzosen végezték el a feladatot. Eredményként 2019-t61 drasztikusan lecsokkent
a fluktuéciojuk, amit sikerként konyveltek el. Most ezt fel kell eleveniteni, fel kell frissiteni és
hibrid elemekkel kiegésziteni. A 2020-as télen mar érezhetd volt a COVID-faradtsag, mostmar
a vezetok sem foglalkoztak annyit a kollégakkal, és érezhetd, kimutathato hatasa is lett, mert
felmondott néhany jO munkaerd. Ez is rdiranyitotta a figyelmet arra, hogy hangsutlyt kell
helyezni erre a kérdésre. Csapatépitd programokat is elkezdenek szervezni a covid utan, mert
ugy latjak, hogy nagy sziikségiik van erre a kollégaknak.

Ha kovetkez6 alkalommal lenne ilyen rendezvény, mi az amit megtartana?

Az interjialany mindenképpen megtartand a kozos otleteléseket. Ez tetszett neki a legjobban,
¢s ezt talalta a leghasznosabbnak. A kutatasok, statisztikdk bemutatasat is hasznosnak értékelte.

Megfeleld volt a helyszinvalasztas, az iddintervallum is. Nem kellene sem révidebb, sem
hosszabb. Pozitivumként emlitette, hogy rugalmasak voltak a trénerek. Nem ragaszkodtak az
eredeti elképzeléseikhez, ha ment a beszélgetés egy iranyba, akkor hagytak, hogy kifejtsék a
jelenlévok, nem szakitottak félbe, nem terelték vissza az eredeti mederbe a gondolataramlast.

Mi az, amin valtoztatna?

A szavazasokat a résztvevd nem talalta igazan jonak és oda illének. Nem volt nagy hozzaadott
értékiik. Nem kell teljesen kivenni, de legyen joval kevesebb. A tréner célja ezzel az volt, hogy
bizonyos problémakra fokuszaljanak a résztvevok, kezdjenek el beszélni réla. De ennek nem
biztos, hogy a legjobb modja a szavazas, lehet, hogy mas eszkdzzel kellene inspirdlni a
beszélgetéseket. A végso céljat igy is elérte, mert eljutottak oda, ahova szerettek volna.

Mit hianyolt beléle? Mi az ami jo lenne, ha benne lenne?

M¢ég tobb kutatdsi eredmény bemutatdsa hasznos lett volna, és nem csak cégvezetdi oldalrol,
hanem munkavallal6i oldalrdl is. Akadémiai kutatasokat is bemutathattak volna arr6l, hogy
milyen lesz a munkahelyi mitkddés, mi varhatd. Milyen munkavallaléi trendek figyelhetdek
meg. De ezek csak minimalis kritikadk, egyébként nagyon meg volt elégedve a rendezvénnyel a
megkérdezett.

Osszességében hogyan érezte magat az egész rendezvényen? Hogy tetszett a szakmai
része, és a szakmai részen tuli rész?

Nagyon jol érezte magat a rendezvényen, 10/10 pontra értékelte.



2.3.1. 2. sz. interjualany véleménye
Honnan értesiilt a rendezvényrol?

Tobb forrasbol értesiilt a rendezvényrdl, eldszor a Kamaran keresztil. A Kamarai
megkeresésben a tagok figyelmébe ajanlottdk a vezetdi team coaching rendezvényt, a
programot, idopont, a trénereket, elérhetdség, link a rendezvényhez. A céggel részt vesznek egy
masik GINOP projektben is, amelyet az [VSZ valosit meg, és az IVSZ kollégaitdl is értesiilt az
alany. Tovabba az 12K Klasztertdl is kaptak informaciot az eseményrol.

Miért dontott amellett, h részt vesz ezen a programon? Mi motivalta?

A hibrid munkavégzés nagyon aktudlis kérdés. Az alany cégénél is pont most dolgozzak ki a
Covid utani munkavégzés feltételeit, vagyis azt, hogy hogyan térjenek vissza.

Milyen kezdeti elvarasa volt a programmal kapcsolatban? (milyen tevékenységekre,
feladatokra, foglalkozasokra szamitott)

Elvaras annyi volt, h olyan szakemberektdl kapjon a most aktualis kérdésekre gyakorlati
iranymutatast, akik ebben ténylegesen benne vannak.

Mi volt az ami ezekb6l megvalosult, mi az, ami mas volt?

Nagyon pozitiv, kellemes csalodas volt. Osszességében, a sajat elmondasa szerint tobbet kapott,
mint vart. A generaciok kiilonbozdségeibe nem mentek bele mélyen, pedig hasznos lett volna.
De nem ez volt a legfébb téma a rendezvényen, csak megemlitette, mint fejlesztési javaslatot.

Milyen tipusu feladatok voltak, (amire vissza tud emlékezni), mi volt az, ami a legjobban
tetszett, és ami On szerint a leghasznosabb volt?

TSbbszor volt csapatmunka, ahol fel kellett dolgozniuk egy témat. Altalaban két csoportban
dolgoztak, és a csoportok tagjai cserélddtek. Ez tobb alkalommal is megtortént, izgalmasnak
talalta az alany ezeket a feladatokat. Tovabba az eredményeiket eld is kellett adniuk. E mellett
voltak kérdések, témak, amelyekre egyénileg kellett valaszolni.

Az alany megitélése szerint az egyik leghasznosabb feladat az volt, mikor egy munkavallaloi
motivacio kialakitasara, 6sztonzésére kellett fokuszalniuk, cégen beliil. Megnézték, hogy erre
milyen céges gyakorlatok vannak. Az alany szaméra ez nagyon hasznos volt, mert a résztvevok
egymastol hallottak a j6 gyakorlatokat, a cégvezetok megosztottak egymassal, hogy 6k milyen
megoldasokat alkalmaznak. A jelenlévok lathattak, h vannak nagyon hasonlo6 problémak, és ez
egyfajta megerdsités volt. Volt néhany jo gyakorlat, amit izgalmas volt hallgatni, és
atvehetOnek is tartja ezeket. Ez egyfajta inspiracidt is adott szamukra, hogy hogyan tudnak
megvaldsitani cégen beliil, és valaszt adni a felmeriil kihivasokra. A masik leghasznosabb
feladatnak azt itélte, mikor Ossze kellett allitani egy fiktiv cég munkaerd visszatérési
volt, hogy Osszeszedték kozosen az elemeket, amelyben a vezetk aktivan részt vettek és
megosztottak egymassal a tapasztalataikat, illetve a trénerek ki is egészitették ezt a listat.

Mi volt az On szamara a legnagyobb meglepetés/legmeglepébb eredmény, ami ebbél a
coachingbol kijott, miért?

A megkérdezett azt mondta, hogy szdmara az volt a legmeglepdbb, aminek nem is kellett volna
meglepdnek lennie. Annyira egy cipdben jarnak az IT cégek, fliggetleniil a létszamuktol,



foldrajzi elhelyezkedésiiktol, mukodési teriiletiiktl, termékfejlesztés, szoftverfejlesztés.
Ugyanazok voltak a problémak a HR teriileteken, szinte mindenkinél ugyanazok
korvonalazodtak. Nem volt sok kiilonbség, pedig az alany cége 21 f0s, de volt, aki 100 fosként
szamolt be hasonl6 helyzetrdl.

Mi az ami a legjobban tetszett?

Az alanynak az tetszett a legjobban a rendezvényben, hogy mas cégvezetdk is voltak ott, és
tényleg egymas segitése, mentoraldsa, egymasnak torténd tanacsadas valosult meg. Valoban a
team coaching tortént, nem ment at hagyomanyos tréningbe. Az alanynak volt egy félelme,
hogy klasszikus tréningre mennek. Nem biztos, hogy oriilt volna egy ilyen megvalositasnak.
Szerencsére nem eztdrtént, workshop jellegli volt, mindenki be volt vonva. Legalabb annyit
kaptak a jelenlévd cégvezetok egymadstol, mint a trénerektél, moderatoroktol. Ez az egész
rendezvényt erdsitette.

Az alany még fontosnak tartotta kiemelni a trénerek rugalmassagat. Ok késziiltek egy
programmal, viszont ott felmertiltek igények a jelenlévoktdl, hogy mi kapjon nagyobb sulyt, és
a trénerek attervezték a programot. Nagyon latszott ez a személyre szabéas. Ott helyben
megvaltoztattdk az elére eltervezett feladatot, és a jelenlévOk igényeinek megfeleldre
alakitottak at. Ez nagyon nagy pozitivum. Ritka, hogy ennyire rugalmasan kezelik a trénerek a
modositasokat. Ez a felkésziiltségét mutatja.

Hasznos volt a rendezvény kapcsolati toke épités szempontjabol?

Szerzett kontaktokat, jelenleg még nem vették fel egymassal a kapcsolatot, viszont jo, hogy
taladlkoztak személyesen, és megvan az elérhetdségiik. A Megkérdezett értékes kapcsolatoknak
tartja ezeket az 0j ismeretségeket.

HR szempontbél mi az a 2-3 {6 iizenet, amit magaval visz errdl a rendezvényrol, és amit
adaptalni tud a sajat cégében? (ha van ilyen)

Az egyik az, hogy nagyon lerdvidiiltek a palyakezddk foglalkoztatasi ciklusai, és 2-3 év az,
amig egy cég meg tudja tartani a munkavallaloit. Ezt eddig is sejtették, de nem gondoltik, hogy
ennyire lerovidiilt. Ezzel szembesiilnitik kellett, masik generacidohoz tartozoként. A masik az,
amit Ok is tapasztaltak és igy gondoltak, de megerdsitette 6ket a rendezvény abban, hogy nem
lesz teljes visszatérés az irodakba. Mindenképpen egy hibrid munkarend lesz ezentul, és ezen
akkor sem tudnanak valtoztatni, ha akarnanak.

Ha kovetkezo6 alkalommal lenne ilyen rendezvény, mi az, amit megtartana?

Nagyon hasznos volt a workshop, ezt mindenképpen megtartana. J6 volt, hogy 2 napos volt,
valojaban még a 2 nap is kevés volt a témara. Rovidebb idében nem lehet megfelelden kitérni
a témateriiletekre, maximum egy el6adéassal, de az nem lett volna ilyen hasznos. A
helyszinvalasztas megfeleld volt.

Mi az, amin valtoztatna?

Egyéltalan nem hidnyolta a témak akadémiai megkozelitésének bemutatasat. Az alany gy
érezte, hogy ebbdl tobb is volt, mint kellett volna. Elsé nap is volt egy eléadasblokk, amikor a
nemzetkozi tapasztalatokra hoztak az eldadok adatokat. Ott latszodtak a fobb trendek,
akadémiai kutatasi megkozelités volt jelen ezekben. Mésnap, mas eldadok hoztak nagyon



hasonl6 kutatasi eredményeket. Az alany ebben atfedést érzett. Ez mar nem is kellett volna.
Inkéabb a gyakorlatba kellett volna belemenni, mert nagyon rovid id6 allt a rendelkezésiikre.

A masodik nap délutdnjara jott két eldado, akik a szakteriiletiikon nagyon értékesek, és sok
informaciét tudnanak atadni. Rendelkezésiikre allt 2 ora, de sok esetben volt atfedés az
eldadasok kozott. Nem volt teljesen 6sszehangolva. Ez a 2 nap elment volna nélkiiliik is. Vagy,
ha mar veliik, akkor célszertibb lett volna jobban beintegralni 6ket, és célzottan egy teriiletre
koncentralni. Nagyon altaldnos el6adasokat hoztak. Tobbszor, eldadas kozben volt, aki jelezte,
hogy errél mar beszéltek, nem-e lehetne ezt atugrani. Az eléadok is zavarban voltak, kicsit
kellemetlen volt a szituacid. De egyébként megfeleld volt az elmélet és a gyakorlat aranya, és
a vendégeldadok nélkiil jobb lett volna a rendezvény.

Mi az, amit még beletenne, kivenne?

Izgalmas lenne, ha ugyanezzel a csapattal egy év mulva is lenne ilyen coaching-ot, vagy
megbesz¢lést megvaldsitani, hogy ki hova jutott. Most latszott, hogy ez a rendezvény olyan
teriilettel foglalkozott, amit jelenleg senki sem tud, senki sem ismer. Ez most alakul, és olyan
folyamat, amiben az elmult évtizedekben még nem volt része senkinek. Most mindenki probalja
kitalalni, h merre menjen, kiprobalja a sajat mikrokdrnyezetében a lehetdségeket, és érdekes
lenne egy év mulva atbeszélni, hogy kinek mi jott be, mi nem jott be, milyen tapasztalatokkal
gazdagodtak, és k6zbsen csiszolgatni lehetne az 4j iranyt.

Amit hianyolt az alany, az a generacios kiillonbségek témaja. Ez lehetett volna altalanossagban
¢s IT specifikusan is. Elég nagy a munkaerdhiany az IT teriiletén, és sokat segitene, ha arrol is
lett volna téma, hogy hogyan kezeljék a generacidk tagjait. Megjelent, de jobb lett volna, ha
nagyobb hangstlyt kapott volna.

Osszességében hogyan érezte magat az egész rendezvényen? Hogy tetszett a szakmai
része, és a szakmai részen tuli rész?

Egy kis félreértés volt a szallas foglalassal kapcsolatban, mert szinte a korlatozasok feloldasa
utan rogton megrendezésre keriilt a rendezvény, és az alany nem tudta, hogy lehet széllast
foglalni a rendezvény helyszinen. Ezért mind a két nap hazament, és csak a rendezvény napjan
deriilt ki szamara, hogy a tobbi résztvevd Siofokon szallt meg. Ez kapcsolatépités
szempontjabol is kicsit problémads volt. Nem volt egyértelmii, hogy ez a rendezvény a Covid
elétti modon valosul meg, azaz lehetdség van az ottalvasra. Nem lett volna kérdés, hogy ha
tudja, akkor ott szall meg.

Szakmailag nagyon jo volt. A munkabol ugyan 2 napra kiesett, eldtte azt gondolta, hogy jobb
lett volna, ha nem most lenne, de utdlag visszagondolva nagyon megérte. Ez hosszi tdvon
sokkal tbbet fog hozni, mint a kiesés volt a jelenben. Ertékes volt, jol érezte magat. J6 volt a
helyszinvalasztas és a csapat, a trénerek is kiemelkedden jok voltak, tovabba az is, hogy
ingyenes volt. A cégeknél egyébként is idokiesést jelent egy-egy ilyen rendezvényen részt
venni, és az kiilon pozitivum, hogy nem volt részvételi dij.

2.3.1. 3. sz. interjualany véleménye
Honnan értesiilt a rendezvényrol?

Az alany tobb forrasbdl értesiilt a rendezvényrdl, eldszor a Kamaran keresztiil. 12K Klasztertol
is kaptak informaciot rola. A Kamarai megkeresésben a tagok figyelmébe ajanlottak a vezetdi



team coaching rendezvényt, a programot, idOpont, a trénereket, elérhetéség, link a
rendezvényhez.

Miért dontott amellett, h részt vesz ezen a programon? Mi motivalta?

Az alanyt alapvetden a tematika motivalta arra, hogy részt vegyen a rendezvényen. Amit még
izgalmasnak talalt az a generaciok kozotti kiilonbségek, a generaciomenedzsment
megvalodsitasa, bar errdl szeretett volna tobbet hallani a rendezvényen.

Milyen kezdeti elvarasa volt a programmal kapcsolatban? (milyen tevékenységekre,
feladatokra, foglalkozasokra szamitott)

Az alanynak nem volt kiilondsebb elvarasa a programmal kapcsolatban. El6zetesen varta, hogy
tényleg legyen benne workshop foglalkozas, és ne csak egyiranyu legyen az informacioaramlas,
hanem megtudjak osztani a vezetok egymassal is a tapasztalataikat.

Mi volt az ami ezekb6l megvalosult, mi az, ami mas volt?
Inkabb bejottek ezek a varakozasok, de a rendezvény még tul is teljesitette ezeket.

Milyen tipusu feladatok voltak, (amire vissza tud emlékezni), mi volt az, ami a legjobban
tetszett, é ami On szerint a leghasznosabb volt?

TSbbszor volt csapatmunka, ahol fel kellett dolgozniuk egy témat. Altalaban két csoportban
dolgoztak, és a csoportok tagjai cserélodtek. Izgalmasnak talalta az alany ezt a téma
megkozelitést. A feladatok végeztével eld is kellett adni a masik csapat és a trénerek szamara,
hogy milyen eredményekre jutottak. Tovabba voltak kérdések, témak, amelyekre egyénileg
kellett valaszolni.

Az alany ,.kis szinesként” kiemelte a Dixit kartydk haszndlatit. Meglepddve tapasztalta, hogy
a kartyak rajzaiba az ember mennyi mindent bele tud latni. Egy — egy grafika milyen tartalmat
tud hordozni.

Mi volt az On szamara a legnagyobb meglepetés/legmeglepébb eredmény, ami ebbél a
coachingbol kijott, miért?

Az alany a rendezvény el6tt ugy gondolta, hogy nagyon rosszul allnak a fluktudcié tekintetében,
és kidertilt, hogy Iényegesen az atlag feletti a mutatojuk. Cégen beliil azt tapasztaljak, hogy 2-
3 évenként megy el egy-egy kolléga. Ugy gondoltak, h ez egy kirivoan rossz példa és magas
arany. De a résztvevd vezetdk €s a trénerek is visszaigazoltdk, hogy ez nagyon jo aranyként
értelmezhetd. Ez a frissen felvett munkavallalokra igaz, a huszonéves, palyakezdd, friss
diplomasokra. Kordbban tugy gondoltdk, hogy nem tudjdk megtartani Oket, valamin
valtoztatniuk kellene, hogy javuljon a megtartasi képességiik, de kidertilt, hogy mindenki mas
is kiizd ezzel a fluktuacidés problémaval. A résztvevOk azt mondtak jo tanacsként, hogy
oriiljenek ennek a 2-3 éves munkaerd megtartasnak, ennél tobbet nem lehet kihozni a
palyakezdOkbol. Az alany kihangstlyozta, hogy ezek a palyakezddkre igazak. Naluk vannak
idésebb jonnan belépdk is, akik a palyamddositas miatt keriiltek az informatikaba (30-40
évesek), naluk mas a tapasztalat. Jelenleg ugy latjak, hogy 6k hosszabb ideig maradnak, Oket
konnyebb megtartani.

Mi volt az, ami nem tetszett Onnek? Miért? Min lehetne javitani legkozelebb?



A megkérdezett nem tudott kiemelni olyan momentumot a két napos rendezvénybdl, ami ne
tetszett volna neki.

Hasznos volt a rendezvény kapcsolati toke épités szempontjabol?

Volt a rendezvényen olyan ,,ismerds”, akivel mar korabbrol ismerték egymast, 6 is tagja a
klaszternek, csak masik varosban miikodik. Kordbban mar voltak nala ,,barati” latogatason. Ott
az volt a cél, h megismerjék egymas kompetenciait és partneri viszony kiépitésére keressenek
lehetdséget. Ez a kapcsolat ezzel a rendezvénnyel er0sodott.

HR szempontbol mi az a 2-3 {0 iizenet, amit magaval visz errdl a rendezvényrol, és amit
adaptalni tud a sajat cégében? (ha van ilyen)

Eldkeriiltek olyan motivacids eszkozok, amelyeket eddig még nem hasznaltak a cégen beliil, de
izgalmasak lehetnek a jovOre nézve. Példaul hogyan tudjak vonzobba tenni a munkakornyezetet
a kollégak szamara. Olyan tanicsokat kapott, amelyeket a jovoben a meg tudnak valdsitani.

Mi az, amit nem tud hasznalni azokbdl, ami ott elhangzott?

A megkérdezett nem tudott megemliteni olyan témat, amelyrdl volt sz, de nem tud majd
hasznositani a jovoben. S6t, inkabb ugy vélte, hogy tovabb kellett volna cizellalni a teriileteket.
Nincs hidnyérzete, de biztos benne, hogy mélyebben is fel lehetett volna dolgozni a kérdéseket.
Ezért is lehet, hogy tobb résztvevdben is felmeriilt a folytatas lehetdsége.

Ha kovetkezo alkalommal lenne ilyen rendezvény, mi az, amit megtartana?

Megtartana a workshopot, ezt a tipust k6zos gondolkodast, a kozos munkat. Ez igy jo volt,
ahogy volt. Megfeleld volt a helyszinvalasztas és a 2 napos idOtartam is.

Mi az, amit még beletenne, kivenne?

Egyaltalan nem hianyolta a témak akadémiai megkozelitésének bemutatasat. Ezen kiviil mas
észrevétele nem volt.

Osszességében hogyan érezte magit az egész rendezvényen? Hogy tetszett a szakmai
része, és a szakmai részen tuli rész?

Az alany sokkal jobban érezte magat, mint el6zetesen varta. Mostmar tudja, hogy mirdl maradt
volna le, ha nem ment volna el. Nagyon j6 dontést hozott azzal, hogy részt vett a rendezvényen,
hasznos volt szamara a Hibrid. Csak pozitivumokat tud mondani az eseményrol.



