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A COACHING, MINT A SZERVEZETI KULTURA
VALTOZTATASANAK LEHETSEGES ESZKOZE3

A tanulmanyban a szerzok réviden osszefoglaljak a coaching vezetofejlesztésben betoltott szerepét. Bepillantast en-
gednek egy olyan vezetd fejlesztési folyamatba, amelyik a vezetd tamogatasdnak egy specidlis formdja. A coaching a
vezetl eszkoztaraban meglévi erdsségekre épit. A tanulmany iroi megismertetik a coaching specialis technikajat,
melynek segitségével a folyamatban részt vevi vezeté 6nmaga oldja meg a problémat. Ezen tulmenden a cikk réviden
bemutatja a szervezeti kultura és a vezetd kozétti kélesénhatast. Ravilagit arra, hogy a szervezeti kultura, a mindség-
kultura megvaltoztatasaban jatszott vezetdi szerepet hogyan segithetjiik a coaching segitségével.

THE COACHING AS A POSSIBLE TOOL TO CHANGE ORGANIZATIONAL CULTURE

In this paper, the authors briefly summarize the leadership development coaching role. Insights into a leadership
development process, which is a specialized form of management support. Coaching is the leading toolkit builds
on existing strengths. The study authors made known to the coaching special technique that allows the driver
involved in the process itself solve the problem. In addition, the article briefly describes the interaction between
organizational culture and leadership. The paper highlights the fact that the organizational culture of quality
culture has played a leadership role in changing how we can help your coaching help.

1. BEVEZETES

Az IAF (International Accreditation Forum) legutobb publikalt adatai alapjan, Magyarorszagon
2005-ben (ekkor volt a legtobb) 15464 darab ISO 9001 szabvany alapjan tanusitott minéség-
iranyitasi rendszer miikodott, 2011-re ez a szam 6825-re esett vissza. Ez a csokkend tendencia
tapasztalatok szerint napjainkban tovabb folytatodik. Mara a minéségiigy nagyrészt elvesztette
azt a hitelét, amely korabban az er6ssége volt. Mindenképpen megujulas sziikséges ahhoz, hogy
a mindségligy visszaszerezze korabbi presztizsét. A megajulas egyik iranya lehet, ha a magyar-
orszagi mindségkulturdkban jobban fokuszalunk a kiilonb6zé emberi adottsagok, a kulturalis
hattér, a begyakorlottsag és az egyiittmiikddési hajland6sagbol eredd sikeresség mozgatorugo-
ira, irja Szamosi [3]. A szervezeti kultura, illetve a mindségkultira elsé szamu letéteményese a
szervezet vezetdsége. Klein szerint a vezetésnek kultiraformalo szerepe van [1]. Magyarorsza-
gon korabban is voltak, ma is vannak kiilonféle mindségiigyi mozgalmak (,,dolgozz hibatlanul”,
,mindség korok™ ,kaizen” stb.), amelynek célja az emberi tényezd minél jobb kihasznélasa.
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Ezek idonként egy-egy divathullamként bukkannak fel, majd elhalnak. A siker mindig az adott
szervezet elsé szamu vezetdjének az elkotelezettségén, illetve kitartasan all vagy bukik, igy az
mindig esetleges. A mindségkultira megvaltoztatasa a vezetok nélkiil nem megy. A vezetd
megvaltozasanak, tanulasanak egyik lehetséges eszkoze a coaching. Mint ahogyan az O'Neill
konyvében is olvashat6, a vezetd felelossége, ha sziikséges valtoztasson a viselkedésén, hogy
megvaltozott viselkedést kapjon [2]. A coaching soran motivalunk, strukturaljuk a feladatot, és
allando visszajelzést adunk, irja Werner Vogelauer [4], [5] munkaiban.

Jelen tanulmany célja — a fenti irodalmakra tamaszkodva — bemutatni a coaching vezetdkre-,
ezen keresztiil a szervezeti kulturara, illetve a mindségkultirara gyakorolt hatasat.

A cikk az alabbi fejezetekbdl all: A 2. fejezetben a szervezeti kultara €s a vezetd kdlcsonhatasat
mutatjuk be. A 3. fejezetben ismerheték meg vezetdi coaching alapjai. A 4. fejezet a coaching
segitségével torténd problémamegoldast, illetve dontést szemlélteti. Az 5. fejezetben kovetkez-
tetéseket és ajanlasokat fogalmaznak meg a Szerzok.

2. A SZERVEZETI KULTURA ES A VEZETO KOLCSONHATASA

Napjainkra a sikeres szervezetekben dontd értékké valt feladatokat végzd emberek személyes
mindsége. A mai piaci versenyben eldnyt jelent az olyan szervezeti kultira megvalositasa,
amely értéknek tekinti a gyors valtozasok kovetésének képességét, a nem rutinszeri, tudatos
célok iranti elkotelezett munkavégzést, a kooperaciot, a munkafogasok gyors elsajatitasat, il-
letve fejlesztését, lehetdleg egy belsdleg motivalt, elkotelezett allapot fenntartasa mellett.
Mindez napjaink vezetdit igen nagy kihivas elé allitotta. Ezért a vezetdi kultira egészét Gjra
kell gondolni. Uj szovetségeket kell kialakitani a munkatarsakkal, valamint a vezetdi munkat
személyessé kell tenni. A vezetdnek tanitani és fejleszteni kell elsésorban. A tudasalapti gazda-
sag az emberektdl masfajta hozzaallast kdvetel meg. Az 1j lizleti folyamatok magasabb szemé-
lyes mindségli munkatarsakat igényelnek, akik vezetéséhez egészen mas mindségli vezetdi ma-
gatartas sziikséges. Igen fontos a vezetd személyes szociologiai és pszichologiai attitiidje, a
valtozassal kapcsolatos felfogasa, kommunikacioja, emberképe, értékrendszere, nismerete. A
megvaltozott kdvetelményekhez vald alkalmazkodast, illetve a vezetdi kompetencia fejleszté-
sét segiti napjaink megoldas orientalt technikdja a coaching.

2.1. Mi is az a coaching?

A coaching angol eredetii sz, atvitt értelemben edzést, tréninget jelent. A coach — a fejlesztdi fo-
lyamatban — hasonlo szerepet tolt be, mint az edz6, aki hozzasegiti a versenyz6t sajat céljai megva-
l6sitasdhoz. A fogalom a "80-as évek elején keriilt at a sportpszicholdgiabol az iizleti életbe.

A coaching a vezetési tanacsadas, illetve a vezetOi eszkoztar része. Azonban a coaching nem
jelent direkt tanacsadast. A coaching-ban részt vevo vezetdk problémait a coach (fejlesztd) nem
oldja meg, hanem ,,csupan” segit a részt vevoét a sajat bels6 er6forrasainak aktivalasaban. Kér-
déseivel és aktiv hallgatasaval, iranyitja partnerének figyelmét, s a megoldasokat vele fogal-
maztatja meg. Rairanyitja a figyelmet bizonyos tevékenységekre, lehetdéségekre, megoldastipu-
sokra, ami utdn az illetd kivalasztja a sajatjat. Modszere megoldas-, és jovdorientalt. A coaching
a kivant cél eléréséhez sziikséges konkrét tennivalokat helyezi a kozéppontba. A coach feladata
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a kliensét a probléma szintjérél a megoldas szintjére eljuttatni.

Alapvetden tehat a coaching két személy kozott zajlo fejlesztd kapcesolat. Mindig személyes
jellegti, interaktiv, erésen fokuszalt folyamat, amely segit az egyénnek és a szervezetnek na-
gyobb elégedettséggel jard eredményeket gyorsabban elérni. Olyan funkcidkat foglal magaban,
mint a célok kitlizése, elvarasok meghatarozasa, teljesitményértékelés, motivacio. A coaching
segitségével a kliens igényesebb célokat tliz ki, tevékenyebbé valik, megalapozottabb dontése-
ket hoz, és érvényre juttatja, serkenti belsé erdit, meglévo, természetes képességeit.

A coaching-ban fontos az 10j tapasztalatok, uj tudas megszerzésének a lehetdsége, és ezek érté-
kelése. A coaching alkalmas az j munkafeladatok ellatasa el6tt allo szakember felkészitésére,
illetve altalaban a munkakorokhoz kapcsolddo problémak szakmai és személyes szinten torténd
feldolgozasara, és megoldasara.

2.2. Coaching nyugaton és Magyarorszagon

Nyugaton joval elterjedtebb a coaching, mint Magyarorszagon. Németorszagban példaul mar
nem csak Oriasi vallalatok felsévezetdi, hanem kozépvezetdk is részt vesznek ilyen fejlesztd
folyamatban. Része van ebben annak is, hogy a coach segitségével a vezetd (vezetési) kompe-
tenciai is javulnak, és jobb esélye lesz az eldrelépésre, kimagaslo teljesitmény nyujtasara. A
munkahelyi coaching-bol hozott magas szintli problémamegoldé gondolkodasmod ugyanis be-
¢épiil a személyiségbe. Annak ellenére, hogy nyugaton mar elterjedt gyakorlatrdl van szo, Ma-
gyarorszagon még nem terjedt el sz€les korlien a coaching. Ez jorészt azzal magyarazhatd, hogy
kevesen ismerik a coaching technikajat, nincsenek tisztaban elényeivel és félnek attol, hogy
coaching-ra forditott koltségek nem tériilnek meg.

A magyarorszagi kis és kozépvallalkozasok korének elsésorban a fejlodés jelent gondot, nem
tudjak kijel6lni annak utjat. Sok esetben maga az els6 szamu vezet6 a fejlodés gatja. A fenti,
megoldas orientalt tanacsadas, a sportbol hozott, eredmény centrikus coaching-nak azonban
ezen a teriileten nagy sikere lehet.

3. AVEZETOI COACHING

A vezet61 coaching nem mas, mint meghatarozott vezetdi funkcidt betdltd személyek segitése
vezetdi munkdjuk soran a céljaik megvalositasaban. Szerepldi a coach (tanacsado, aki segit a
célok megvaldsitasaban), és a coachee (vezetd, aki megvalositja a céljait). Az iizleti életben a
coaching-nak harom alapveté osszefiiggését érdemes megkiilonboztetni:

e coach és felsdvezetd (coachee) kozti kapcsolat;

e coach és a szervezet vagy egy szervezeti egység vezetdinek kapcsolata;

e vezetd (coach) és beosztottja (coachee) kozotti fejlesztd kapcesolat.

3.1. Milyen elényei szarmazhatnak egy vezetének a coaching-bol?

A coaching segitségével a vezetd tisztabban lathatja a problémat, dontéseit konnyebben tudja
meghozni, 1ddt takarithat meg.

e acoaching segit a prioritasok tisztazasaban;

e 4ltala a vezetd gyorsabban eldreléphet személyes- és szakmai céljaiban;
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e Segit a problémamegoldasban és dontéshozasban;

e acoachee tobb iddt fordithat a szdmara fontos emberekre és dolgokra;

e acoaching segit a személyes és szakmai kapcsolatok fejlesztésében;

e hozzaadott értéket jelent a vezetdi munkaban, segit masoknak céljaik megvaldsitasaban,
fejlodésében;

e személyes, teljes mértékben testre szabott;

e avezetd akkor és azt tanulhatja, amire aktualisan sziiksége van, a coaching rugalmasan
alkalmazkodik a vezet6 idobeosztasahoz;

e acoaching hatdsa hosszl tav.

A coaching kozvetlen felhasznaloja a vezetd, de hatdsa az egész szervezetben érezhetd lesz.

3.2. A coaching lépései coach (tanacsado) és coachee (vezetd) kozott

A coaching egy olyan tobblépéses folyamat, amelyben a coach és a vezeté egymas kozotti ta-
lalkozoikon interaktiv megbeszéléseket bonyolitanak le egymassal. Fazisai a kovetkezok:

3.2.1. Kezdési és kapcsolatfelvételi fazis

A coachee (vezetd), egy harmadik személlyel-, vagy egy adott helyzettel kapcsolatos gondjaval
a coach-hoz (tanacsadohoz) fordul (kozvetleniil, vagy kozvetitk atjan). Ez a beszélgetés kb. 1
ora hosszat tart. Mindkét fél szamara fontos, kotelezettségek nélkiili lehetoség. Akar ki is lehet
szallni a coaching-bol, Ggy, hogy tulajdonképpen még el sem kezd6dott. Lényegében ebben az
egy oraban tajékozodas torténik mindkét el részérdl.

3.2.2. Megegyezési és szerzbédési fazis

Ha a vezetd a tajékozodas utan vallalja a coaching-ot, akkor sor keriil a coaching-rol sz6l6
részletes megallapodas megkotésére. Ekkor egy megallapodas sziiletik a varhato idétartamrol,
¢s az elsd talalkozas iddpontjarol.

3.2.3. Munkafazis

Ez a fazis mar t6bb talalkozobol all. Mint ahogyan a nevében is benne van a munkafazis talal-
kozdi alatt dolgozzak fel a problémékat. A munkafazis részei az aldbbiak:
1. Nyito iilés
Helyzetelemzés és diagnozis felallitasa. A cél kidolgozasa. Altalaban egy 6ra idétartamu.
2. A célok és a probléma feldolgozdsa
Feladat a probléma jelenbeli 0sszefliggéseinek megértése. Részei:

e c¢l-programozas;

e kivételek keresése;

o erbforrasok feltarasa, mozgositasa;

e clismerés, megerdsités;

e valtozdsok megfigyelése;

e jOovOorientacio.

Ezek jelenthetnek tobb talalkozot is. A talalkozok altalaban tobb ora idétartamuak.
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3. Zardiilés
Az iigyfél altal megvalositott intézkedések attekintése, megbeszélése. Altaldban egy ora iddtar-
taml.

3.2.4. Ertékelési fazis

Erre minimum harom honap eltelte utan kertil sor. A sikerek €s lehetséges nehézségek megbe-
sz¢lése 0sztonzo a vezetd tovabbi munkéja szempontjabol. Ilyenkor keriil sor annak értékelé-
sére, hogy hogyan sikeriilt-e a coaching kiindulé problémajat megoldani.

3.3. A coaching - folyamat idétartama

A vezetdi coaching idéigényes folyamat. Altalaban 3—6 honaping tart a célkitiizéstdl fiiggden,
akar maximum egy év is lehet.

Megoldas-orientalt konzultacié: 2—4 iiléses terjedelemben is eredményes lehet. Az iilések
nagyjabol 1 ora id6tartamuak.

A menedzsment-tamogatas: 810 {iléses.
Az iilések gyakorisaga:

A coaching taldlkozokat ugy célszerli szervezni, hogy a napi munka mellet jusson ra id6. Azt
is figyelembe kell venni, hogy az egyes megbeszélések kozott elegendd id6 alljon rendelkezésre
a vezetének ahhoz, hogy az iiléseken felvetett gondolatokkal foglalkozni tudjon. Altalaban heti
egy alkalom, ettdl esetenként el lehet térni.

3.4. Miért fordulnak a vezetok coach-hoz?

A coach-hoz fordul6 vezetdk sokszor csupan megerdsitésre varnak. Gyakran eléfordul, hogy 6ri-
asi horderejii kérdésekben kell donteniiik és nehéz a felelosségvallalas. A coaching, a rendszeres
Htrenirozas” sikerélményeket eredményez, azt a rendkiviil j6 érzést adja, hogy a coachee (vagyis
a tréningben résztvevd) képes sajat problémait magas szinvonalon megoldani, jo6l donteni, csele-
kedni, mindezért feleldsséget vallalni; ezek eredményeként tobbletértéket teremteni és ezaltal si-
keresnek lenni. A masik ok, hogy coach segitségét igénylik a vezetok az az, hogy 1) informacidkra
van sziikségiik. Sokszor egy kiils6 tanacsadé objektivebben latja a szervezetben lezajlo folyama-
tokat és jobban meg tudja itélni, hogy miként kellene a véllalatot iranyitani, hogyan kellene a
munkatarsakkal kommunikalni. Néha a tanacsadoé az egyetlen Oszinte visszajelzés, ami segiti a
vezet6t abban, hogy a vallalat hajojat mindig helyes irdnyba korményozza.

3.4.1. A coach-al szembeni elvarasok

A szakirodalom a legfontosabb kdvetelménynek a coach megfelelé személyiségét tartja. A
coach-nak azt kell sugaroznia a fejlesztésben részt vevo személy felé, hogy ,,tudom, hogy képes
vagy ra, nézziik meg, hogyan tudod megcsinalni”. Fontos, hogy a coach empatikus személyiség
legyen, minthogy bele kell magat €lnie, éreznie a coachee helyzetébe.

A coach-nak egyszersmind jo vezetének is kell lennie, tehat feltétel a tobb éves vezetési ta-
pasztalat €s az, hogy amit tanit, az valoban értékes €s eladhato tudés legyen. Az iizleti életben
a mikro-, makrogazdasagi, piaci ismeretek, vallalkozé szellem, dontésképesség, vezetdi tapasz-
talatok stb. ismerete sziikséges.
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Minden, ezzel a témaval kapcsolatos publikacio elengedhetetlennek tartja a coaching-olt terii-
leten valo jartassagot, vagyis a szakmai kompetenciat. A szakmai kompetenciaval rendelkezd
coach toredék idg alatt tud eredményt elérni kérdéseivel.

3.4.2. De vajon mi teszi csodafegyverré a coaching-ot?

Ha kozelebbrol megvizsgaljuk a fejlesztési modszereket, nyilvanvalova valnak az alapveto kii-
l6nbségek a coaching és minden eddigi fejlesztési technika kozott. A coaching elementaris és
hosszu tava hatasa abban rejlik, hogy egyszeriien atlépi a hagyomanyos tréningek fejlesztési
megkozelitések megszokott korlatjait. Melyek ezek a korlatok?

Alacsony a tanultak tényleges alkalmazasa. Ezzel szemben a coaching természeténél fogva a
konkrét munkéval a probléma valds idejében megvalositott fejleszté program.

Nem relevans. Nem igy a coaching. A kliens alkotja meg a programot, tehat az a Ieheto legre-
levansabb.

Az alkalmazast akadalyozé munkakoriilmények. A coaching egy viszonylag folyamatosnak te-
kinthetd program, nem egy hdrom napos esemény, igy van id6 taljutni az akadalyokon, gatla-
sokon ¢s a visszaesések iddszakan.

Egyéni kiilonbségek a tanuldsi hajlandosdgban és stilusban. A jo coaching program egyénre
szabott és ,,egy az egyben” torténik. A coach az igényeket és preferencidkat a klienséhez iga-
zitja, nem pedig egyéb koriilményhez.

4. PROBLEMAMEGOLDAS ES DONTES A COACHING
SEGITSEGEVEL

Mint ahogy azt az el6zdekben taglaltuk a coaching kdzéppontjaban az egyén fejlodésének se-
gitése tdmogatasa, a meglévo belsd erdk érvényre juttatdsa és fejlesztése all. Modszere megol-
das, és jovoorientalt. A coaching a kivant cél eléréséhez sziikséges konkrét tennivaldkat helyezi
elétérbe. Nem a multbéli problémak feldolgozasaval és reflexidjaval foglakozik, hanem célori-
entalt cselekvéssel itt és most.

A coach-ot altalaban akkor hivjak segitségiil, ha a hivo fél olyan problémat érzékel, amelyrél
ugy érzi, nem tudja megoldani. Itt a probléma nem egyszeriien csak egy nehézségekkel teli
helyzet, hanem egy megvalaszoland6 kérdés. Mint példaul: Hogyan tudndm ezt a beosztast
(feladatot) ellatni? Meg kell valni az egyik munkatarsamtol, vagy van mas megoldas? Hogyan
tudok a kdrnyezetemben népszeriitlen dontéseket keresztiilvinni? Természetesen, ezeket a kér-
déseket nem lehet konnyen megvalaszolni, hiszen bizonyos valaszok egyes alternativak meg-
valositasat, mas valaszok pedig mas alternativak megvaldsitasat jelentik. A coach nem azt fel-
tételezi, hogy a partner hijdn van azoknak az ismereteknek, amelyek segitségével bizonyos kér-
dések megoldhatok, hanem éppen abbol indul ki, hogy minden, amire a probléma megoldasa-
hoz sziikség van, az a partner birtokaban van. A coaching folyamatban tehat nem ismereti prob-
1émakrdl van szd, hanem cselekvési problémakrol. A kérdés tehat az, hogy hogyan tud valaki
értelmes, elfogadhato és hasznalhato dontéseket hozni, és hogyan tud ebben a coach segiteni?
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4.1. Bizalomépités

A coach els6 feladata a coachee-t ravenni arra, hogy a problémat, mint kihivast fogja fel. To-
vabba batoritsa arra, hogy bizzon a helyes megoldas kivalasztasaban. Az els6 beszélgetés tehat
arrdl szol, hogy a coach megallapitja azt, hogy az ligyfél fenyegetésként, vagy kihivasként éli
meg a problémajat. Amennyiben az tigyfél kihivasként éli meg a problémat, abban az esetben
megkezdbdhet a probléma feldolgozasa, a dontés eldkészitése. Ellenkez6 esetben a coach-nak
tobb 1d6t kell szanni a bizalom épitésére. Néha a coachee szamara nem is tudatos, hogy mi
mikddik, illetve mi megy konnyebben egy kicsit. A coach feladata megkeresni a pozitiv ténye-
z6ket, a rendelkezésre allo erésségeket és eréforrasokat és ravilagitani azokra: igy a coachee
szadmara is nyilvanvaléva valik, hogy a helyzet aggaszté ugyan, de nem reménytelen, azaz el-
kezd bizni abban, hogy a probléma megoldhato.

4.2. Dontési segitség
Minden vezetd szembesiil idénként azzal, hogy nehezebben dont bizonyos helyzetekben.

A dontéshoz6 alapvet6en két dologgal keriil szembe:
e az adott helyzettel, amely a multtol a dontés el6btti helyzetig kialakult;
e ajovobeni helyzet, amely a dontést kovetden alakul ki.

A dontéshozo6 a jelenben helyezkedik el. A dontés azt jelenti, hogy kiillonboz6 cselekvési lehe-
téségek kozil valasztunk. A vélasztast az neheziti, hogy a dontéshozonak kétségei vannak a
valasztas helyességét, valamint a kovetkezményeket (jovobeni helyzet) illetden. A kétség hata-
rozatlansagot von maga utan.

Azok, akik a coach-ot veszik igénybe alapvetden kétfajta viselkedési modot kovetnek a kétsé-
geikkel kapcsolatban. Improduktiv, vagy produktiv médon viselkednek. Az improduktiv visel-
kedési mod azt jelenti, hogy lecovekel az illet6 a hatarozatlansagban, és a dontést elhalasztja.
Ezt hivjak dontési gyengeségnek, vagy dontésképtelenségnek. A produktiv viselkedési modot
kovetd azonnal dont, mindig a szamara legkézenfekvobb megoldas mellett. Azonban ez az el-
hamarkodott dontés sokszor rossz valasztas.

Ha az iigyfél a coach-csal kdzdsen vizsgalja meg a helyzetet, a problémat, akkor a biztonsagér-
zete jelent6sen novekszik. A coach figyel arra is, hogy a partner hogyan gondolkodik. A gaz-
dasagi élet dontéshozdi nagyon gyakran miiszaki-, vagy gazdasagi iskolakbol keriiltek ki. Az
iskolédkban azonban szinte kizarolag a miiszaki, gazdasagi képességeket fejlesztik. A szocidlis,
human, illetve stratégiai kérdések kielégité megoldasahoz nem elegendd a miiszaki, vagy gaz-
dasagi gondolkodasmadd. A szocilis, human, illetve kreativ képességek nagy részét a tobbség-
nek maganak kellene megszereznie altaldban mar iskolan kiviil. Sokan hajlamosak stratégiai,
vagy szocialis, illetve humén problémakat tigy kezelni, mintha azok miiszaki, vagy gazdasagi
problémak lennének, és a dontéseiket is e szerint hozzadk meg. Holott a dontések jo része szer-
vezeteket €s célokat érintd koncepcionalis dontés. Egy egyszeri miiszaki, vagy gazdasagi don-
tés esetén altaldban a dontést kovetden rovid idon beliil megvizsgalhaté a dontés helyessége.
Amennyiben a dontés helytelennek bizonyult révid idon beliil korrigalni lehet, ami csokkenti a
helytelen dontésbodl adodo kart. A koncepcionalis dontésekrdl azonban csak évek multan deriil
ki, hogy helyesek voltak-e, vagy sem, és ilyenkor altalaban mar a korrekcié sem mérsékli je-
lentésen a bekdvetkezett kart.
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A coaching éppen ezért legtobbszor emberi-, szocialis-, és koncepcionalis kérdésekre keres va-
laszt. A coach nem ad tanacsokat a partner cselekedeteire vonatkozdan, hanem megfeleld kér-
désekkel kedvezé figyelmet ébreszt a cselekedetek irant. A coach a beszélgetést és a figyelmet
megfelel6 kérdésekkel Gjra és ujra a probléma szintjérdl a megoldas szintjére iranyitja at. llyen
modon tudatositja a partnerben azt, hogy a problémaja milyen jellegii, és milyen dontés sziik-
séges a megoldashoz. Ezzel a kicsit masmilyen tudatfokusszal a coachee képes alkalmas meg-
oldasokat talalni, és elérni a kivant eredményt. Ez pedig adott esetben oriasi segitséget jelenthet.

5. OSSZEFOGLALAS

A cikk alapjan belathatjuk, hogy a coaching alkalmas a vezet6 fejlesztésére, tamogatasara, ak-
kor, amikor a vezet6k olyan helyzetben vannak, amelyek az addig megszokott rutinjaiktol faj-
sulyosan eltéroek. A szervezeti kultlra, illetve ezen beliil a mindségkultira megvaltoztatasa
nem mindennapi vezet6i feladat. A szervezeti kultira, illetve a mindségkultira megvaltoztata-
sanak sikere nagyrészt a vezetokon mulik. A coaching alkalmas segitség lehet a vezetd részére
a szervezeti-, ezen beliil a minéségkultura megvaltoztatasahoz. Ugyan a coaching folyamatbol

elsdsorban a vezetd az aki profital, azonban a szervezet egészében érezhetd a hatasa.
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