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1. Bevezetés

Szakdolgozatom témadjanak azért a vezetdfejlesztést valasztottam, mert szerettem
volna U ismereteket szerezni a témaban. A tréningekkel és a coachinggal egy egyetemi
tantargy keretein beliil taldlkoztam eldszor. Itt dobbentem rd mennyire hasznosak ezek a
képzési, fejlesztési folyamatok, mennyire tudjdk fejleszteni azt emberek készségeit,
képességeit. Szerettem volna ramutatni, hogy ezek a képzések mennyire sokat tudnak
jelenteni egy vezetd fejlesztése soran, hiszen senki sem sziiletik vezetonek, a vezetdi a

kompetenciakat fejleszteni kell, ha valaki sikeres akar lenni ebben a pozicioban.

Orémmel tapasztaltam, hogy mind a szakirodalmi gytijtésem, mind a kérdéives
kutatdsom soran, azzal talalkoztam, hogy egyre népszeriibbek a tréningek €s a coaching
folyamatok is és egyre tobben veszik igénybe ezeket a képzési formakat. A kérddivet
kitoltok kozott rengetegen voltak olyanok kiilonbdzd orszagokbdl, akik nagy érdeklddést
mutattak a kutatasom irant és tobben kérték, hogy amint elkésziilok a szakdolgozatommal a
levont kovetkeztetéseket osszam meg veliik. Segitettek abban, hogy mas szempontokat is
figyelembe vegyek, otleteket és tanacsokat adtak, hogy milyen képzéseken vennének még

részt az altalam felsoroltakon kiviil.

A szakdolgozat elsé felében kitérek a vezetdi szerepre €s annak fontossagara, illetve
arra, hogy mik azok a készségek, képességek, amik alkalmassa tesznek egy vezetét. Majd
ratérek a tréningek jellemzésére, bemutatom miért hasznosak és milyen fajtai vannak. Ezutan
esik sz0 a coachingrol, ahol szintén igyekszem minél széleskoriibben bemutatni és ramutatni
a fejlesztd hatasaira. Majd a dolgozat masodik részében a kérdoéives kutatdsom eredményeit

mutatom be és elemzem.

A kutatast a munkahelyemen végeztem, egy multinaciondlis vallalatnal, amely a
vildg szamos orszagaban jelen van. Ezért gy érzem, hogy atfogo6 képet kaphattam a vezetoi
gondolkodasmodrdl és meglepddve tapasztaltam, hogy a legtobb vezetd, fliggetleniil attol,
hogy melyik orszagbdl szarmazik, hasonléan gondolkozik a vezetdi szerepekrdl,

felelosségrol és nehézségekrol.



2. Vezetok
2.1. Vezetés

»A vezetés olyan atfogd tevékenység, amelynek sordn a vezetd eredményesen
megvalosittat dolgokat a tobbi ember altal, illetve veliik egyiitt.” (Dobak-Antal, 2010, 75.
old)

A vezetés egy rendkiviil sokoldalu és Osszetett jelenség, amelyet az elmult évtizedekben
rengetegen tanulmanyoztak, mas és mas szempontok alapjan. A vezetéselmélet kutatoi
rengeteg teoretikus modellt alkottak a vezetésrol, ezek kozt van olyan, ami azdta megdolt,

de vannak olyanok is amelyeknek beigazolodott az alkalmazhatosaga. (Kranitz, 2017)
2.2 VVezet6i szintek

El6szor is vizsgaljuk meg, kik a vezetdk egy szervezetben és hol a helyiik a szervezeti
hierarchiaban. Ez azért sziikséges, hogy elkiilonitsiik egymastdl a vezetdi szinteket, mert a
kiilonboz6 szinten 1év6 vezetdk kiillonbozd feladatokkal, illetve hataskorrel rendelkeznek. A

vezetdi szintek a kovetkezd abran lathatok:
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1. abra Vezetoi szintek a szervezeti hierarchiaban

Forras: Dobak-Antal, 2010, alapjan sajat szerkesztés

A hierarchia legals6 szintjein a 1évoknél a szakmai ismeret a legfontosabb, viszont ahogy
egyre feljebb megylink a hierarchidban csokken a szakmai ismeret és n6 a vezetdi készség

fontossaga.



A munkavallalok vezetése, illetve szervezése minden szinten hasonldé nagysagu
feladatot jelent a vezetdk szamara, viszont tartalmuk kiilonb6z6. A szervezés, valamint a
stratégiaalkotas azonban kiilonb6z6 aranyban van jelen a vezet6i szinteken. A kozvetlen
iranyitok tébb idot téltenek az operativ tovabba az egyéni munkavégzés megtervezésével,
mint a felsdvezetok, mig a felsdvezetok munkajaban legnagyobb ardnyban a stratégiaalkotas
van jelen. (Dobak-Antal, 2010)

En gy gondolom, hogy ebbél az latszik a felsdvezeték inkabb feliilrl nézik a problémat az
egész vallalatra nézve, vagyis nagyban gondolkodnak, a kézépvezetok egy adott teriiletre

nézve, az alsdévezetdk pedig csak a sajat csapatukra nézve.
2.3. A vezeto szerepe

A vezetdknek a munkavégzésiik soran kiilonbozd szerepeket kell eljatszaniuk mind
a szervezeten beliil, mind a szervezeten kiviil. Ezek a szerepfoglaldsok megmutatjdk a
vezetdi munka funkcionalis és magatartastudomanyi oldalat.

Henry Minzberg igy kategorizélta a szerepeket:

1. tablazat Vezetoi szerepek

Emberek kdzétti szerepek Informacios szerepek Déontési szerepek
-Nyilvanos megjeleneések -Informaciogylijtd szerep -Vallalkozoi szerep

-Fénoki szerep -Informacidszétoszto szerep -Zavarelharito szerep
-Kapcsolatteremtd és -apold -5zovivo szerep -Erdforras szétosztd szerep
sZErep -Targyald szerep

Forras: Dr. Rodz, 2006

Az emberek kozotti szerepek kozott van el6szor is a nyilvadnos megjelenések, ami
olyan kotelezettségeket takar, amik ceremonialis jellegiiek, (ilyen lehet egy beszéd az
értekezleteken, latogatok fogadéasa). Ezutan kovetkezik a fonoki szerep, ami a motivalast,
elismerést, illetve a beosztottak felvételét €s elbocsatasat is jelenti. Az utols6 ebben a
csoportban pedig a kapcsolatteremtd €s apolo szerep, melynek fontossaga egyre novekszik.
Egy vezetének nagyon hatékony kapcsolatrendszerrel kell rendelkeznie, mind véallalaton

beliil, mind vallalaton kiviil.



Az informacids szerepek koziil az elsé az informaciogyiijtd szerep, ami az
informaciok utan valo kutatast jelenti, kiilsé és belsé kornyezetben is. Ez tehet egy vezetot
a leginformaltabba a szervezeten beliil. Az Informacioszétosztd szerep soran a vezetd atadja
azokat az informdciokat a szervezet tagjainak, amelyek sziikségesek a munkajuk
elvégzéséhez. A szovivo szerep nagyon hasonlit ehhez, viszont az a kiilonbség koztiik, hogy

a szovivo szerep a szervezeten kiviili informacidatadasra vonatkozik (pl. beszéd mondas).

Minuberg szerint egy vezetdre négyféle dontési szerepkor harul. A vallalkozoi szerep
soran folyton fejleszti a szervezetet ¢s mindig 0 Otleteket keres. A zavarelharito szerepen
beliil a napi miikodést akadalyozo problémakat igyekszik megoldani. Az eréforraseloszto
szerepen beliil pedig folyamatosan mérlegelnie kell, hogy a rendelkezésre all6 eréforrasok
milyen tton hasznalhatoak fel a leghatékonyabban. Végiil a targyalo-megegyezd szerep a
vezetd belsd, valamint kiilsé szereplokkel torténd targyalasaira utal. Fontos, hogy megtalalja
a kompromisszumokat a célok eléréséhez.

(Roodz, 2006)

Egyre nagyobb a fontossdga a leader vagy menedzserszerepeknek, ezeket szoktak egyiitt,
valamint kiilon is emlegetni. Az igazsag az, hogy mind a kettére sziikség van, hiszen ezek
nem egymastol elkiiloniilt szerepek. Foként a kdzépvezetdké a menedzser szerep, a leader
pedig a felsdvezetoké.

(Belényesi-Koronvary-Szabo, 2019)
2.4. A vezetéshez sziikséges képességek

Robert Katz harom kategéridra osztotta a hatékony munkavégzéshez sziikséges
képességeket:
- Szakmai
- Humén
- Koncepcionalis

(Hersey-Blanchard-Johnson, 2007)

A szakmai képességek egy vezetd esetében azt jelentik, hogy ismeri a munkafolyamatokat
és megérti azok elvégzésének modjat. A szakmai jartassag fontossaga egyre csokken

napjainkban, kiilondsen olyan helyeken, ahol tomegesen termelnek (pl. autdipar) ott



jellemzd, hogy a szakmai eldkészitést mar a termelést-szolgaltatast kiszolgalod szervek
végzik. Ennek ellenére az vitathatatlan, hogy bizonyos foku szakmai jartassag

elengedhetetlen ahhoz, hogy valaki sikeres vezet6 legyen.

A human vezetdi képesség napjainkban az egyik legfontosabb képesség, hiszen egy
szervezetben sok ember miikddik egylitt, ezért a vezetd munkéja soran egyre jobban eldtérbe
keriil a motivalas és a kommunikacio, valamint az emberek befolyasolasa a célok elérése
érdekében.

A legfontosabb human képességek:
- Empatia

- J6 kommunikacids képesség

- Motivacios képesség

- Tolerancia, valamint megértés

- Oktatasi, fejlesztési képesség

A koncepcionalis vezetdi képességeken beliil olyan képességeket értiink, amely lehetévé
teszi, hogy a vezetd komplexen lassa a feladatokat megértse az események természetét.
Fontos kapcsolodo képességek:

- Célmeghatérozo képesség

- Koordinécios, iitemezési €s ellendrzési képesség

- Felfogoképesseg

-Id6gazdalkodasi képesség

(Rodz, 2006)

»A menedzseri alkalmassag fenti harom tényezdje koziil a technikai készség a tervezés —
szervezés — irdnyitds harmasanak elvégzéséhez sziikséges. A humén készség teljes
egészében a vezetéshez kell, mig a konceptualis készségre mind a négy menedzsment
funkci6 gyakorlasdhoz sziikség van. A menedzsment kiilonboz6 szintjein mas a menedzseri

funkciok és a képességek sulypontja.” (Gydkér, 2003. 11. old.)
2.5 Vezetési stilusok

Sok menedzsmenttudoményi kutatoéi vizsgalta mar azt a jelenséget, hogy miért
lehetséges, hogy egy olyan ember, aki talan még a szakmajahoz jobban is ért, mint a masik,

vezetOként nem allja meg olyan jol a helyét.



Kurt Lewin, Robert White, és Ronald Lippitt haromféle vezetdi stilust kiilonbozetettet meg:
— tekintélyelvii vagy autokratikus,
— demokratikus,

— engedékeny (lassez-faire)

A tekintélyelvli vagy autokratikus vezeté nem veszi figyelembe a munkatarsai
véleményét. Fiiggdségben tartja a csoport tagjait, azzal, hogy visszatart informaciokat,
Szervezetleniil utasit, jelol ki embereket feladatok elvégzésére, aztdn onkényesen értékeli
Oket.

A tekintélyelvii vezeténél a legjobb a teljesitmény, viszont a beosztottak itt érzik magukat
jol a legkevésbé. Ami nem meglepd hisz rendkiviil korldtozd és merev szabalyok szerint
vezet, amivel megakadalyozza a sziikségletek kielégiilését. (Simonics, 2016)

Véleményem szerint az autokratikus vezetOk csapataiban tapasztalhaté a legnagyobb

fluktuacio, hiszen ezt a nagy nyomast hosszitavon nehezen viselik a munkavallalok.

A demokratikus vezeté mindenbe bevonja a beosztottakat a célok meghatarozasatol
kezdve egészen a feladat befejezéséig. A csoportnak vannak valasztasi, illetve dontési
lehetdségei is. A vezetd probal objektivan dicsérni €s biralni is. Itt a teljesitmény néhany
esetben rosszabb lehet, de kreativabb megoldasok sziiletnek, valamint a csoporttagok is
sokkal jobban érzik magukat. Nagyobb biztonsagérzettel, illetve autondomiaval
rendelkeznek. A demokratikus vezetés nem azt jelenti, hogy a vezeté nem koveteli meg a
munkavégzést, a munka elvégzése a beosztott felelossége, de a sziikséges feltételek
megteremtése, az ellenérzés és a beosztottak tamogatasa a vezetéé. (Simonics, 2016)
Szerintem a demokratikus vezetd probalja a munkavallaloi kreativitast leginkabb a felszinre

hozni. Ami azért nagyon jo, mert nagy veszteség lenne a kreativitas ki nem hasznalésa.

Az engedékeny (lassez-faire) vezetd szinte egyaltalan nem veszi ki a részét a csapat
¢letében, magatartasa inkdbb ,rahagyd” jellegli. A vezetd csupan annyit tesz, hogy
rendelkezésre bocsatja a feladat elvégzéséhez sziikséges anyagokat, de nem torddik a
szervezéssel és a vitakat is rahagyja a csapatra és megerdsitést sem ad. Ez a fajta vezetési
mod, csak specialis helyzetekben hasznalhaté. (Simonics, 2016)

Ugy gondolom, hogy az engedékeny vezetd esetében konnyen eléfordulhat, hogy a

beosztottjai domindnsabbak nala, és ez komoly konfliktusokhoz vezethet.
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2.6. A sikeres vezet6 jellemzoi

A vezetdve valas soran a szakembereknek rengeteg feladatot kell magas szinvonalon

teljesiteniiik ahhoz, hogy sikeresek legyenek.

1. Képesség, valamint hajlanddsag a delegélasra

A vezetd egyik legnehezebb feladata az, hogy at kell ruhaznia a feladatmegolddst masra,
hiszen a vezet6éi munka soran fontos az idékimélés, ezért nagy sziikség van arra, hogy a
vezetd egy rangsort allitson fel a feladatok kozott €s atruhazza az olyan feladatokat,

amelyeket a beosztottak is jol megtudjak csinalni.

2. Megfelel6 hatalomgyakorlas
A vezet6i kinevezés utan hatalmi helyzet alakul ki, ennek tilhangsulyozéasaval elveszitheti
a vezetO a beosztottak tamogatasat és egyiittmiikodését is. Meg kell talalnia az egyensulyt a

hatalomgyakorlas soran.

3. Személyes példamutatas

A beosztottnak példaképként kell tekintenie a vezetore.

4. Vezetdi szerepvallalas megitélése

Ha egy vezetd a sajat csoportjabol kertl ki, akkor az rengeteg valtozast hoz magéval a
kapcsolatrendszerben. Sokszor a vezetének a korabbi barati légkorben is kell olyan
dontéseket hoznia, ami nem biztos, hogy mindenkinek tetszeni fog.

(Rooz, 2006)
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2.7. Vezetésfejlesztés

A legtobb vallalat mar tudja azt, hogy minden vezetonek informacidra, uj dolgok
tanulasara és kihivasok kezelésére van sziiksége, igy a meglévd tudasuk és készségeik is

folyamatos fejlesztésre szorulnak.

Vezetoi képességfejlesztési modell

TRENING
Modellek, modszerek, eszkizik elsajatitisa Gyakorlis
TERVEZES
A tevékenysés megtervezése A tajékoztatas elokészitése
COACHING

Hasonlé munkakirben dolgozik egymist

segitése
VEZETOI KEPESSEG
VALTOZAS MENEDZSMENT
LEGJOBB GYAKORLAT

Kiilsi szakértd bevonisa a csapatha

2. abra Vezetdi képességfejlesztési modell

Forras: Karpatiné-Vagany-Fenyvesi, 2016

Vezetésfejlesztés alatt a vezetdi készségek, valamint képességek fejlesztésének
folyamatat értjiik, ami kiterjed minden szintre a szervezeten beliil, és célja a
teljesitoképesség javitdsa. A vezetésfejlesztés jelenti a szervezet céljathoz megfeleld
fejlesztési, illetve képzési programok rendszerét. Az a célja, hogy a vezetdk megtanulhassak
azokat a modelleket, ismereteket, amelyek a mindennapi munkéjuk soran segiteni fogjak

Oket abban, hogy hatékonyan tudjak vezetni a szervezeti egységiiket.

A vezetdk fejlesztésének folyamatosan kell torténnie, visszacsatolds, mellett. Nem
olyan dolog, amit elég egy évben egyszer, vagy fél évente csinalni. Egy szervezetben csak
akkor tud barmilyen véltozas bekdvetkezni, ha a vezetd is valtozik, fejlodik.

A vezetésfejlesztésre rengeteg mod van a kovetkezd abran a legelterjedtebb modszereket

lathatjuk:

12



A vezetésfejlesztés legelterjedtebb moédszerei

* Akcidtanulas

* Mentoralas

» Coaching

» Munkakor-rotacid

“On-the-job™ jellegii moédszerek

N
» Tanulmanyutak,
konferenciak
» Tréning
* Onképzés

A

“Off-the-job™ jellegli modszerek

2. abra A vezetés legelterjedtebb modszerei

Forras: Karpatiné-Vagany-Fenyvesi,2016

On-the-job modszerek: Ezek olyan technikak, amiket az emberek gyakorlat atjan tanulnak
meg a munkahelylikon. Ezeknek a modszereknek nagy a hasznosulasa, remekiil lehet az
egyén fejlesztési sziikségleteihez igazitani. Azért j6 ez a képzési forma, mert a tanult
ismereteket éles helyzetben ki lehet probalni és a vezetdnek sem kell elhagynia a

munkahelyét a folyamat soran.

Off-the-job” modszerek: Ez a fejlesztési modszer a munkahelyi kdrnyezettdl tavol zajlik, ez

példaul, konferencidkat, tréningeket, tanulmanyutakat, valamint 6nképzést stb. jelent.
Az a legnagyobb kiilonbség a két tipus kozott, hogy az ,,On-the-job” esetében a hangstly a

munka elvégzésén van, az Off-the-job esetében pedig a tanulason van.

(Karpatiné-Vagany-Fenyvesi, 2016)
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3. Tréning
3.1. Mi a tréning?

A tréning napjaink egyik népszert képzési formaja. Ezek a kiscsoportos képzések a
hagyomanyos képzésekkel szemben sok lehetéségek biztositanak példaul arra, hogy a
részvevok megtanuljak kezelni az érzelmeiket valds helyzetek utanzasaval.

Az embereknek rengeteg hasznos tudasra van sziikségiik, olyan képességekre kell szert
tennilik, amelyek segitenek alkalmazkodni a folyamatosan valtozé szervezeti kornyezethez.
Ezen képességek elsajatitasanak legjobb modja a tréning. A tréning képes tartalékenergiakat
felszabaditani egy ember személyiségében, melyek a hagyomanyos oktatas, illetve képzések
soran nem lépnek miikddésbe, ezért nem is okoznak olyan maradand6 hatast, mint a

tréningek. (Rudnék, 2015)

Rengeteg definicio l1étezik arra, hogy mi is a tréning, hiszen mindenkinek mast jelent,
ezért nagyon nehéz lenne egy definicioban megfogalmazni. Az egyik legtalalobb szerintem:
»Adott, altalaban szlik témakorben, képzett vezetd kozvetlen irdnyitasaval folyd tanulési
forma. alapja az iranyitott gyakorlés, lehetdség szerint a készségszintii résztvevd 6nallo

tevékenységre valo képességének eléréséig.” (Rudnak, 2015, 184.old.)

A tréner a tréning lelke, nagyon sok mulik a szakmai tuddsan, szakmai igényességén
hiszen ezek nagy mértékben meghatarozzak a tréning eredményességét. (Rudnék, 2015)
A tréner tanar, szocialis munkds, mediator, szorakoztatd és facilitator is egyben. Remek
érzéke van a csoporthoz, illetve annak sajatossigaihoz, igényeihez. O az, akinek a
segitségével lezajlanak a gyakorlatok, mikdzben feliigyeli dket. Eréfeszitések megtételére
és aktiv részvételre Osztonzi a résztvevoket. Ezek mellett végig szem el6tt tartja az oktatasi
célokat, atadja a kelld tudast az elérésiikhoz. A kurzus menetét elére megtervezi, de elég
flexibilis ahhoz, hogy sziikség esetén valtoztatni tudjon a mar zajlé tréningen.

(Bibok-Kaszper, 2017)

A tréningen a résztvevokeé a fészerep hiszen a részvevoi tanulas elvére épit. A tréning
soran kiilonboz6 gyakorlatokat, jatékokat hasznalnak a trénerek, amelyeket késobb
feldolgoznak ¢€s a részvevok visszajelzéseket adnak egymasnak, ez fejleszti tobbek kozott a

részvevok interperszonalis, valamint szocialis képességeit. A tréningen olyan emberek
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vesznek részt, akik szeretnék fejleszteni a munkdjuk sordn hasznalt képességeiket és
kompetencidikat.

Weiss 1995-6s kutatasa alapjan a résztvevok harom nap elteltével az elhangzottak 5 %-ara,
az olvasottak 10%-ara, az egyid6ben latott és hallott anyag 20%-ara, viszont az altaluk
tapasztalt dolgok 75%-ara emlékeznek.

(Forintos, 2006)

1 Eléadis hallgatis 7/ \ 5%
\
.I"‘II .1\ )

2 Olvasds ;-" \ 10 %%
_ 7 X
3. Audio-vizudlis tanulis / \ 0 %%

4 N

-'lr \“'\. .
4. Demonstracié / \ 0 %

\
.ulr ~\.I
5. Csoportos megbeszéles / \ 20 %%
4 5

6. Tapasztalat tanulas / \ > %

dl i

3. abra Tudasmegmaradasi piramis

Forras: http://www.winningteam.hu/tapasztalati.html
3.2. Tréningek kialakulasa

A tréning torténete egészen Szokratészig nyulik vissza, hiszen mar 6t is tanitvanyok
vettek koriill. A szofistdk szerint felszinre kell hozni a benniink 1évé érzéseket és
gondolatokat, ez akar a mai tréning alapjat is képezhetné, viszont azoknak a tréningeknek a
kezdete, amiket viselkedésvaltozasra hoztak 1étre koriilbeliil csak 6tven éve vannak jelen. A
mai tréningek kialakuldsanak folyamata 1946-ban kezdddott. Ekkor tortént, hogy Kurt
Lewin részese volt egy olyan programnak, mely valldsi és faji elditéletek elleni harcra
készitett fel vezetOket. A tréningcsoport résztvevéi megtanulhattdk a csoportos vita
modszerét, szitudcios jatékokban aztin azok elemzésében vettek részt. A vitdk és
beszélgetések alatt Lewin és tanitvanyai rajottek, hogy milyen fontos a csoporttagok
érzéseinek és gondolatainak felszinre hozasa. Késobbi felmérések soran kideriilt, hogy a
résztvevok mintegy 75%-a hasznositani tudja a tanult készségeket a mindennapjai soran.
Magyarorszagon el6szor Varga Karoly kezdeményezte, hogy tartsanak vezetdképzést 1979-

ben. A Manohar Nadkarni szervezetfejlesztési tanacsadd vezette képzésnek koszonhetd,

15



hogy Magyarorszagon egyre tobb szervezet vezetdje elfogadta, hogy ez a képzési forma
hasznos és nagyban eltér az eddig megszokott oktatastol.
(Forintos, 2006)
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3.3. Tapasztalati tanulas

Viselkedésvaltozas csak a sajat tapasztalatainkon keresztiil érhet6 el. A tapasztalati
tanulast Dr. Kolb négy szakaszra osztotta.

» Konkrét tapasztalat, illetve cselekvés szakasza,

* Megfigyelés, valamint értékelés szakasza,

» Absztrakcid és fogalomalkotas szakasza,

» Tanultak kiprobalasanak szakasza.

Tapasztalati Tanulds kdre (Kolb)

¢
Cselelkvés \
és tapasztalat II.
(Elményszint) Megfigyelés
és reflexio
IV, ' 1,
Tanultak Absztralkcié
tesztelése és dltaldnositds
(Tuddstranszfer)

4. abra A tapasztalati tanulas kére

Forras: Rudnak Ildiko, 2015

A tapasztalati tanulas akkor érhetd el, ha felismerjiik, hogy hogyan tudjuk hasznalni
a tanult cselekvéseket, magatartdsokat egy adott szitudcidoban. A tréninget a
tanulas/gyakorlas/alkalmazas folyamata kiilonbozteti meg a tobbi képzéstdl. A sajat
¢lményli tanulas a szocialis és vezetd készséget, az onismeretet €s emberismeretet tovabba

egyiittmikodést, problémamegoldo és kommunikacios készséget is fejleszt.

A kovetkez6 abra jol szemlélteti a tapasztalati tanulast. Az abra szerint elészor a résztvevok
elvégzik a gyakorlatot, igy ) élményeket szereznek, a tapasztalati tanulds soran. Ezutan a

részvevok visszajelzéseket adnak egymasnak, levonjak a tanulsdgokat, megbeszélik, hogy
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milyen 0] készségeket sajatitottak el, amit a késObbiekben hasznositani tudnak. A végén
pedig elraktarozzak ezeket az Uj tapasztalatokat, készségeket és 11j szituaciokban hasznaljak
fel Oket.

(Rudnak, 2015)

5. A csapat alkalmazza a tanultakat
4. Az uj kOz0s felismerések bedpitése egy Uj gyakorlatban

a kovetkez6 csoportszitubcioba (Uf tapasztalésok. df felismerések)
(kO20s felelbsségvalialas a tanulsdgok
és a fohsmeorésok alkalmazasa moliett) o

3. Altaldnos tanulsdgok levondsa
/ (az egyéni hoxzajarulds és a
/ csapat egylitmukodeés szintjén)
H—

2. Visszatokintink a csapat 1. A csapat kbzdsen &téli a gyakorfatot

makodésére (kOzOs tapasztalss kulsd segitség nélkul)
(visszajolzések ogymasnak)

5. abra A tapasztalati tanulas folyamata

Forras: http://www.winningteam.hu/tapasztalati.html
3.4. A tréning altalanos szabalyai

A trénig menete

A, Megalakulasi szakasz

A tréner pontositja a célokat és a szabalyokat, valamint a munkamodszereket, kialakitja a
biztonsagérzet és a bizalom feltételeit. Az a célja ennek a szakasznak, hogy a tréner be tudja

vonni a résztvevoket a k6zds munkaba és elkdtelezddést, érdeklddést érjen el.
Ebben a szakaszban ismertetik:

-Az alapvetd célokat

-A tartalmi elemeket

-A moédszereket, amiket hasznalni fognak
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-Az id6keretet
Elséként bemutatkozik a tréner, majd a résztvevok is egyesével. Altalaban erre valami
jatékos modszert szoktak hasznalni. A bemutatkozas azért is j6 mert megtori a jeget €s oldja

a fesziiltséget.

Ezutan a résztvevok meghatdrozzak egyéni céljaikat, elvarasaikat a tréning folyamattal

szemben. Ez fontos 1épés, hiszen ezaltal n6 az elkotelezddés a tréning felé, valamint hasznos

crcr

A kovetkezd 1épésben megbeszélik a kozds szabalyokat, amelyek mentén haladnak és

amiket mindenkinek be kell tartani.

Néhany altalanos szabaly:

-Aktivitas, részvétel

-Kd6lcsonds titoktartds: Ami a tréningen torténik, ott is marad, méasokra nem tartozik. Fontos,
hogy ilyen szempontbdl a résztvevok biztonsagban érezzék magukat.

-Az 1d6 hasznos kihasznalasa: Nagyban meg tudjuk akadalyozni a tobbiek tanuldsat, ha nem
hasznaljuk ki hasznosan az 1d6t.

-Tartsuk tiszteletben mindenki véleményét: Olyan 1égkdr megteremtésére kell torekedni,
ahol barki, még a félénkebb emberek is mernek beszélni.

-Ne tartsuk vissza az informaciokat: Osszuk meg a gondolatainkat, hogy a tobbiek jobban
megérthessenek benniinket.

-Ne vitatkozzunk érzésekkel: Ne mindsitsiik egymas érzéseit.

-Kényszermentesség elve: Egy-egy feladat soran mindenki eldontheti, hogy mennyire

szeretne kozremukodni.
B, Munkaszakasz
-Ez a program érdemi része

-A résztvevOkkel a meghatarozott célok megvalositasa 1épésenként

-Lehetdség nyilik az egyéni kompetenciak és készségek felmérésére
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Nagyban meghatarozzak a felépitését:
-A tréningcélok

-A tréner személyisége

-A csoport 1étszama

-A koriilmények

-A rendelkezésre all6 id6

-A résztvevOk nyitottsaga, motivaltsaga

-A tréner altal preferalt modszerek

C, Lezarasi szakasz

A munka végén feloszlik a csoport, de eldtte le kell ellendrizni a célok megvaldsitasanak
mértékét, hogy senki ne menjen el a befejezettség érzése nélkiil. A csoport feloszlasaval
lezarul a lehetség arra, hogy megosszak egymassal a gondolataikat, igy célszer(i ilyenkor
lehetdséget biztositani arra, hogy mindenki elmondhassa, amit még szeretne, hogy ne
maradjon senkiben olyan dolog, ami még nyomasztja.

(Rudnak, 2015)
3.5. Tréning jellemzdi

Létszam

A tréning megrendeldinek az lenne az optimalis, hogy minél nagyobb csoport legyen, hiszen
igy anyagi szempontbdl jobban megéri, viszont az idealis 1étszam koriilbeliil 12 f6. Az olyan
tréningeknél, ahol fontos, szerepe van a személyességnek és az interaktivitasnak, a minél

kevesebb létszam a legmegfeleldbb.

Neéhany tényezd, ami befolydsolhatja a résztvevok szamat:

- Mennyire egyéni a tréning, minél egyénibb anndl kevesebb 1étszam ajanlott.

- Milyen a részvevo dolgozdk kore, ha nincs annyi ember, hogy két csoportot lehessen
létrehozni, akkor az iddétartamot, valamint a tréning tematikdjat sziikséges a
1étszamhoz igazitani.

- Ha a tréning direkt csoportos feladatokra épiil, akkor a kis 1étszam veszélyezteti a

sikerességeét.
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Idétartam

A megrendeld oldalardl az lenne a legmegfelelobb, hogy minél révidebb idét vegyen
igénybe egy tréning, de kozben hatékony is legyen. Viszont az eredményes munka csakis
akkor biztositott, ha elegend6 id6 all rendelkezésre, hiszen a tréning csak akkor sikeres, ha

minden résztvevo bevonodik.

Mi hatarozza meg az idtartamot?

- A tréning célja: ha a csoportfolyamatoknak kiemelt szerepe van, példaul egy
csapatépitd program alkalméval, akkor indokoltabb egy haromnapos tréning, mint
abban az esetben, ha jol koriil hatarolt technikdk, valamint részkészségek elsajatitasa
a cél.

- A részcélok szama: A programtol nem varhaté el, hogy szamos célt elérjen és hogy
sok kiilonbozé készséget fejlesszen nagyon rovid idé alatt. Ez id6 alatt csak
felszinesen tudnak érinteni témdkat és emiatt a résztvevok hianyérzettel tdvozhatnak

a tréningrol.

A 3-5 napos tréningek igencsak intenzivek lehetnek, hiszen sokszor késé estig eltartanak,
azonban az emberek ezt altalaban nem tartjak olyan megterhelének, mert a gyakorlatok
folyamatos aktiv részvételt igényelnek.

Helyszin

Két féle tréninget kiilonboztethetiink meg, azt amelyik belsé helyszinen zajlik, ezek az

indoor tréningek és amelyek kiilsé helyszinen zajlanak, ezek az outdoor tréningek.

Outdoor tréningek
- Az utébbi idében nagyon elterjedt.
- A tréninget a szabadban tartjak, ott tartjak a foglalkozasokat.
- Nem a megrendel6 cég helyszinén tartjak, hanem egy mas, ismeretlen helyen.
- A bizalom, egymas segitése megértése konnyebben kialakul, mint az indoor
tréningeken.
- Alkalmas tervezés, idOkezelés, csoport és egyéni célok egyeztetésének, valamint

csoportos dontéshozatal fejlesztésére.
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- Hatranyok: tulzottan az élményszerzés a cél és a fizikai igénybevétel sem biztos,

hogy mindenkinek tetszik.

1. kép Outdoor tréning
Forras: https://www.treningakademia.hu/csapatepito-trening/
Indoor tréningek
- Tantermi viszonyok kozott zajlik
- Csoportfoglalkozas keretében szituacios gyakorlatok zajlanak
- Alkalmas szintén a kommunikaci6, egylittmiikddés fejlesztésére

(Rudnék, 2015)

2. kép Indoor tréning
Forras: https://rendezvenymuhely.hu/csapatepites/csapatepito-trening/
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3.6. Leggyakrabban alkalmazott tréningek a vezetésfejlesztésben

— Az iizleti szimuldciok: A folyamat sordn a résztvevok jatékosan és kockazatmentesen
tanulhatjak meg tobbek kozott a stratégiai gondolkodast, gyakorolhatjak hogyan kell tizleti
dontéseket hozni és megtanulhatjdk hogyan mikodjenck egyiitt a vallalat kiilonféle
teriileteivel. Egyre tobb és tobb vallalat jon rd, hogy milyen gyorsan és hatékonyan lehet
tanulni a szimulaciok soran, hiszen lehetdséget biztositanak, hogy megvizsgalhassuk, hogy

bizonyos vallalati dontések milyen hatdssal vannak a teljes rendszerre nézve.

— A Helyzetgyakorlatok: problémas munkahelyi szituaciok és helyzetek eljatszasa, ezek
megoldasanak keresése.

Ennél a folyamatnal nagyon fontos a visszacsatolds, a feladatok értékelésének ¢s a
feladatokra vonatkozd alkalmassag megitéléséhez. Gyakran videds elemzéseket

alkalmaznak, amik segitik a visszacsatolast.

— Egyéb tréningek: Ezek koziil a leggyakoribbak a konfliktuskezeléssel, stresszkezeléssel,
kommunikécioval, projektmenedzsmenttel, iddgazdalkodéassal illetve csapatépitéssel
kapcsolatos képzések.

(Karpatiné-Vagany-Fenyvesi, 2016)

3.7. A tréning eredményeinek mérése

Az egyik legnehezebb feladat egy tréner szamara, hogy igazoljak, hogy a megtartott
tréning hasznos volt és a résztvevok ténylegesen a kelld iranyba fejlodtek. A legtobb
hatasvizsgélat a résztvevok megkérdezésébdl 4ll, amikor elmondjak, hogy sajat bevallasuk
szerint mennyire érezték hatasosnak a tréninget. Hiszen nagyon nehezen lehetne olyan

kisérleti helyzetet teremteni, ahol ez mashogyan mérhetd lenne.

Nem mindegy egy vallalat szdmara, hogy végiil megtériil-e, amibe nagy 0sszeget fektettek.
Hasznos lehet kialakitani egy értékelési rendszert, ahol meg kell hatarozni bizonyos
hatarértékeket. Az eltervezett és a valosagban végbemend valtozasok egybevetése pedig

elfogadhatd mérési eredménynek.
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Be kell vonni a menedzsereket is a képzési folyamatba, hogy kellden érdeklodjenek
iranta. Tajékoztatni kell 6ket, hogy az értékeléssel mit szeretnénk elérni, hol van az 6
szerepilk a folyamat sordan, hogyan lesznek majd hasznosithatok az elért eredmények,

valamint be kell vonni 6ket a képzési teriiletek meghatarozasaba is.

Ha az egész folyamatot nézziik és nem csak az eredményt, akkor lehetséges a hibak javitasa.
Ahhoz, hogy a tréning értékelés a legjobb szolgaltatast tudja nyujtani, a képzési rendszer
alland6 ujra gondoladsara van sziikség.

(Rudnak, 2015)
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4. Coaching
4.1. Mi a coaching?

A coaching az lgyfelek fejlodésével és tanulasaval foglalkozik, napjainkra a

szervezeti valtozast eldsegitd lehetdségek egyik nagyon hatékony eszkozéveé valt. (Kello,
2014)

»Megtanitja az tigyfelet tanulni, képessé tesz problémat megoldani és segit kiilonb6zo
képességeket elsajatitani. Eldsegiti a személyes fejlodés lehetOségét, a teljesitmény javitasat,
képessé tesz arra, hogy mas szemmel nézziik a vilagot, tudatosan szemléljiik és elemezziik
sajat cselekedeteinket, gondolkodasunkat és érzéseinket, és feleldsséget vallaljunk értiik.

LKALLO, 2014, 32. old.)

A coaching tulajdonképpen a cselekvési és gondolkodasi attitidok megvaltoztatasa,
vagy esetleg megsziintetése altal segiti a fejlodést tovabba a valtozast is. A coachingra
altalaban akkor van sziikség, ha valami személyes vagy szakmai problémaval talalja
szemben magat az ligyfél.

A coaching besz¢lgetések utjan torténik, viszont nem minden beszélgetés coaching. Hogy
coachingnak mindsiiljon, az alabbi feltételeknek kell megfelelnie:

- abeszélgetés kdzéppontjaban az iigyfél all és az 6 problémai

- azigyfél gondolkodasa rengeteget gazdagodik, a beszélgetés soran

- ez amegoldast ennyi id0 alatt nem talalta volna meg az iligyfél, ha a beszélgetés nem

torténik meg

A coaching altal az tigyfélnek valodi meghallgatasban van része, a coach mindent
megtesz, hogy megértse az ligyfelet és a problémait. Az tigyfél és a coach kozotti kapcsolat
egyenrangl, ami biztositja a kelld nyitotsagot €s dszinteséget, ami a coaching folyamathoz
sziikséges. A folyamat soran a coachtol nem elvarhatd, hogy minden problémara tudja a
valaszt, hiszen nem az a feladata, hogy tanacsot adjon, hanem hogy kisérje a folyamatot,
ezért a gondolatok és tettek nagy része az tigyféltdl szarmazik. A coaching legfobb célja az,
hogy valtozast érjenek el vele, a szokasok megvaltoztatasa altal. Ez a valtozas sokszor nehéz
folyamat, ezért nagyon fontos, hogy meglegyen a kell6 bizalom, coach és az ligyfél kozott.
(Kello, 2014)
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»Képtelen vagyok barkinek barmit megtanitani. Csupan elgondolkodtatni tudom az

embereket.” (Szokratész)

A coachot tévesen sokszor szakértonek gondoljak, aki mindenre tudni fogja a valaszt.
Az igazsag az, hogy a coach valdban segitséget nyujt, de nem olyan moédon ahogyan azt
sokan gondoljak. A coachok kérdéseket tesznek fel, igy vezetnek ra a megoldasra, viszont
valaszokat mar az tigyfélnek kell megtalalnia. Egy coach képes arra, hogy javitsa valaki
munkateljesitményét, tigy, hogy lehet hogy 6 maga azt a munkat meg se tudna csinalni. Ezt
azért tudja megtenni, mert az 6 kompetencidja masban van: nagyon jol tud abban segiteni,
hogy az iigyfelek megtalalhassak a fejlodési lehetdségeiket, illetve Osztonzi Oket a
nehézségekkel vald szembenézésre.

(Kelld, 2014)

Véleményem szerint a coaching megtanit az alkoto egylitt gondolkodasra, ravezet arra, hogy

a probléma egy lehetdség is egyben ¢€s a lehetdség pedig nem probléma.

4.2. Coaching kialakulasa

,»Az elso coach talan a gorog filozdfus, Szokratész volt, aki az emberek meggydzése
helyett inkabb kérdéseket tett fel nekik, amelyek sajat helyzetiik és feltételezéseik
vizsgélatara késztette ket, ily modon valtoztatva meg gondolkodasukat.” (Kello, 2014, 23.
old.)

A coaching szakmaként torténd kialakulasa Tim Gallway nevéhez flizédik, aki
amerikai teniszedzd volt, 6 irt eldszor, a coaching Iényegérdl irt a teniszoktatas kapcsan a
70-es években. O 1igy gondolta, hogy mérkézések soran két ellenféllel kell szembenézniiik
a jatekosoknak. Az egyik egy belsd ellenfél, ami ellenfél a jatékos lelki vildgara utal,
valamint egy kiilsé ellenfél, aki halo tiloldalan van. Ezt a gondolatot az The Inner Game of
Tennis cimii konyvében fejti ki, amelyben azt irja, hogy a belsd csata esetében legféképpen
a coach tamogatasara sziikséges, aki abban segit, hogy a jatékos elharitsa az akadalyokat,
amik az utjaba keriilnek. Célja, hogy minden dolgot, amit akadalyként €liink meg, fel tudunk
oldani a coach tdAmogatasaval.

Tim Gallway igy hozta létre az elsé coaching modellt a vilagon és ezzel kapcsolatot teremtett

az lizleti életben hasznalt és a sportban hasznalt coachinggal, hiszen az elméletét késébb mar
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nem kizarolag sportolok, hanem az iizleti életben tevékenykedd vezetok kozott is felkapott
lett. Igy sziiletett meg 1980-as években coaching iizleti formaja, ami azéta is vilagszerte
fokozatosan fejlodik. A konyv megkozelitése alapjan, olyan kornyezetet probal a coaching
teremteni, amely elGsegiti a vagyott cél elérését a személy szamara. Ez technikai utasitasok
szerint torténik, viszont mivel ezek nem segitenek az embereknek tanulni, ezért a coach
feladata sem a tanitds, csak a tanulés segitése, valamint elémozditasa.

(Kello, 2014)

4.3. A coaching menete

Amikor az embereknek olyan érzésiik tamad, hogy jol jonne valaki, akivel bizonyos
dolgokrol tudna beszélgetni, vagy nem talalnak a problémakra kézenfekvé valaszt, akkor
érdemes egy coachot felkeresni, aki segit a problémaik megoldasaban. A coaching folyamat
viszont sokszor nehéz feladat hiszen az embereknek szembe kell nézniiik a problémaikkal,
gyengeségeikkel, viszont a pozitiv valtozas érdekében érdemes belevagniuk.

(Werner, 2002)

Werner Vogelauner egy 6t fazisu folyamatmodellel irja le a coaching menetét.

. 2.) 3.1 (3.2) 4.) 5.)
belépés, megillapodis munkafizis lezirds  érvckelés
kapesolat- és szerzddés.  helyzetelemeds, problémamegoldis,
felvéeel  kocés diagnbeis terv kialakitdsa

6. abra A coaching menete

Forras: Werner, 2002

1. Belépés és kapcsolatfelvétel

Az ligyfél vagy személyesen vagy egy harmadik személy segitségével keres fel egy coachot.
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Ebben a szakaszban az ligyfél szamara az a legfontosabb, hogy:

-Rendelkezzen egy olyan problémaval, amit Ggy érez egyediil nem tudna megoldani
-Elfogadja sajat magat a nehézségeivel egyiitt

-Létrej6jjon a kelld bizalom kozte és a coach kozott

-Ugy érezze, hogy a coach alkalmas

A coach szamara az a legfontosabb, hogy:
-Szimpatia alakuljon ki a két fél kozott
-Alkalmasnak taldlja a hozott témat a coaching folyamatra

-Az ligyfél ne haritsa at a feleldsséget, legyen kellden elkotelezett

A coaching folyamatba torténd belépést, ha az iligyfél részletesen elmagyarazza a
helyzetét, a coach erre odafigyel és ha sziikség van ra tisztazé kérdéseket tesz fel. Ebbe
tartozik még az is, hogy az tligyfél tajékozodik, ismereteket szerez a coachingrol, hogy

megértse pontosan, hogy zajlik a folyamat, mennyi ideig tart, mennyibe fog keriilni.

Ebben a szakaszban a coach szamadra segitséget nyujthat a 4P modell. Abban segit, hogy

figyelni tudjon azokra a tényezdkre, amelyek szerint megszabja a beavatkozasokat.

Potency l

(kompetencia)) I
| V
\ / 2 .

Procection Process
‘ | (védelem) | | (folyamar) l
|

! Permission

| | (engedély) |

7. abra 4P modell
Forras: Werner, 2002

A process (folyamat) az odafigyelés folyamatat jelenti, a protection (védelem) a coach altal

nyUjtott biztonsagra utal. A potency (kompetencia) kifejezés azt takarja, hogy a coach teljes
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tudasat felhasznalva segiteni az ligyfélnek. Végiil pedig a permission (engedély) sz6 azt

jelenti, hogy az ligyfél bitalommal fordul a coach felé és elmondja a fontos témakat.

2. Megallapodas és szerzodéskotés

Ebben a fazisban az iigyfélnek kiemelten fontos lehet:
-Ugy érezze elfogadtak 6t a problémajaval egyiitt
-Legyenek tdmpontjai, valamint elképzelése a coachingrol

-Barmikor lehetdsége legyen megszakitani a folyamatot, ha szeretné

A coach szamara fontos lehet:

-frasba foglaljak az elképzeléseket, valamint a kiindulasi helyzetet
-Teljesen megértse az tigyfél problémait

-Atlassa a hatraltat6, befolyasolé tényezdket

-Felmérje a sajat képességeit

3 .Munkafazis

3.1. Helyzetelemzés és diagnozis

Ebben a fazisban egy pontosabb helyzetelemzés kovetkezik. Itt sziiletnek meg az elsé
felismerések €s végbemennek az elsé gyakorlati 1épések. Itt a kozéppontban a felismerés €s

a képalkotas all.

Az ligyfél szamara fontos lehet ebben a szakaszban:
-A coach bizalmasan kezelje a ra vonatkoz6 informaciokat
-A coach megértse 6t

-Erezze a tdmogatast

A coach szamara fontos lehet:

-Felébressze a kivancsisagot és az érdeklddést az ligyfélben
-Az ligyfél Oszinte, valamint nyitott legyen

-Kelléen megértse az ligyfél helyzetét

-Rugalmas legyen
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Ebben a szakaszban tobb dolog is segitheti a k6z6s munkat, példaul:
-Kérdezés

-Képek leirasa, illetve megrajzolasa

-Kérdoivek kitoltése

-Szociogram rajzolasa

-Tanulési stilus megallapitasa

3.2. Problémamegoldas és terv kialakitas
Ez az 6sszes folyamat koziil a leghosszabb, tobb coaching tilésen at is eltarthat. Egy coaching

ulés az alabbi fazisokbol tevddik Gssze:

|1A‘B_‘ C D.IE
' —~ S SE— |

kapcsolodis akrualicisok  céle és problémafeldolgozds tervek,  visszatekineés,
megvalasitis  kitckineds

8. abra Coaching fazisok

Forras: Werner, 2002
A, Kapcsolodas

Ebben a szakaszban az eddig megvalositott eredményeket beszélik at, illetve, ha voltak

negativ ¢élmények az eldzg iilés soran, akkor azokat is megbeszélik.
Gyakori kérdések:

-Mit sikertiilt a megbeszéltekbdl megvalositania?

-Mik voltak a pozitiv tapasztalatok?

-Ha nem jart sikerrel milyen okok miatt nem?

-Kik tdmogatjak a folyamat soran a mindennapokban?

B, Aktualitasok
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Itt beszélnek azokrol az aktudlis eseményekrdl, amelyek hatéssal vannak a coachingra. Ez a
fazis azért kiilondsen fontos, mert itt a coaching munka lendiilete megtorpanhat.
Olyan varatlan helyzetek is el6fordulhatnak, amelyek zavarjak az tigyfelet és blokkolhatjak

ezaltal a sziikséges energiakat a munkahoz.

C, Cél és problémafeldolgozas

Ebben a szakaszban felmeriilhet ismét egy régi probléma, aminek a megolddsat mar
korabban tervbe vették, vagy amit aktualis elképzelései soran az ligyfél hoz fel, illetve
amiket a coach kinal fel a mar elfogadott témavalasztékbol. Itt ismét hasznalhato a diagnézis
minden formaja, ha nem all rendelkezésre a korabbi beszélgetésekbdl elég adat. Ebben a

szakaszban gondolattérképeket valamint 6sszefliggd kérdezési modelleket hasznalnak.

D, Tervek, gyakorlatba valo atiiltetés

Ebben a szakaszban a cselekvés és az azt elére mozditdé gyakorlatok, valamint az
eredmények gyakorlatba valo atiiltetései allnak a kozéppontban.
A coach arra 0Osztonzi az tgyfelet, hogy probalja meg konkrétan megfogalmazni

elképzeléseit.

E, Visszatekintés, kitekintés

Itt a beszélgetés lekerekitése torténik és eldre tekintés a kovetkezd alkalomra, illetve

visszatekintés az elhangzott beszélgetések eseményeire.

Ilyenkor még talan felmeriil olyan téma, ami eddig kimaradt vagy félbemaradt. Ezeket fontos
megjegyezni, kimondani, hogy ne meriiljenek feledésbe. Az eldre tekintés a kovetkezd
beszélgetésre segitségiil szolgalhat a sulypontok megvilagitasaban. Az eddig végrehajtott
munka alapjan lehet6ség van a még pontosabb célmeghatarozasra. Ez a coachot és az
tgyfelet is segiti, hogy tudjanak késziilni a tovabbi alkalmakra. Jobb, ha a coaching iilések
nem az tligyfél iroddjaban keriilnek megtartasra, alkalmasabb helyszin egy csendes
targyaloterem, vagy esetleg a coach irod4ja, de lehetnek rendhagyd helyszinek is, példaul

séta, kirandulas.
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4. Lezaras

Ha a coaching folyamat soran sikeresen elértiik a célokat, megoldottuk a problémaékat akkor

végiil hasznos visszatekinteni a folyamatra.

Ebben a szakaszban az ligyf¢l szamara fontos, hogy:
-Erezze, hogy nem hagytak egyediil

-Tapasztalja €s lassa, hogy tanult valamit
-Sikerélménye legyen a gyakorlati alkalmazés soran
-Atélje a fejlodés és a valtozas érzését

A coach szamara fontos, hogy:

-Nyitottan vissza tudjon tekinteni a folyamatra

-A munkajat hatékonynak érezze

Itt még egyszer utoljara attekinthetik a mar megvaldsitott dolgokat és megbeszélhetik mik

az ligyfél 6nallo aktivitasdhoz elengedhetetlen 1épések.

2.5 Ertékelés

Ebben a szakaszban foglalkoznak a megvalositassal, a munkahelyi gyakorlatba torténd
atiltetéssel. A nehézségek €s sikerek atnézése motivaciot adhat az ligyfél tovabbi 6nallo
munkdjahoz. A legjobb, ha erre a taldlkozasra legaldbb harom honap elteltével keritenek
csak sort. Bizonyos id6 utan lehet tovabbi coaching folyamatokat végezni, viszont hasznos,
ha legalabb 6-12 honap eltelik a két coaching folyamat kozott, hiszen a folyamatot hagyni
kell beérni és lecsengeni.

(Werner, 2002)
4.4. Coaching iranyzatok

A coachingnak rengeteg célja van, példaul a viselkedésvaltozas elérése a teljesitmény
novekedés érdekében, szakmai és személyes fejlddés, lizleti problémak megoldasa stb.

A coach és az tligyfél a folyamat elején megbeszélik az egyiittmiikddés irdnyat. A
leggyakoribb irdnyultsagok:

- kompetenciak fejlesztése
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- teljesitményndvelés

- fejlesztés
Ezen kiviil a coaching kapcsolodhat még szervezeti prioritasokhoz is és egy szervezeten
beliil is segithet elérni valtozasokat.
A mai coaching irdnyzatok legtdbbje hazankban is megtalalhatd, viszont néha ,kevert”

formaban. Az iranyzatok, amik ,tisztdnak” mondhatok a kovetkezok:

Akciokoézpontu coaching: Itt a pszicho drama moddszerét hasznaljak, ami csoportterapias
modszer. Arrol szol, hogy a résztvevok kiilonbozé szamukra fontos élethelyzeteket jatszanak
el, amelyeket ezaltal Gjra élhetnek, illetve alkalmazhatjak a szerepcserét is. Ennek
koszonhetden mas szemszogbdl lathatjak az adott helyzetet. Ez egy akcidorientalt modszer,
hiszen ilyenkor nem csak megbeszélik az adott szituaciora tartozo6 teendoket, de el is jatszak

azokat, akik igy uj megoldasi lehetdséget probalhatnak ki.

Ertékalapi coaching: Ennek lényege, hogy mindenekel6tt az értékeinkkel kell tisztaba

jonniink és azutdn ebbdl vezetjiik le a tobbiek szdmara is inspiral6 és képviselhetd stratégiat.

Gestalt-alapu coaching: Arra a jelenségre épiil ez az iranyzat, amikor egy helyzetet tobben
atélnek, de mindenki masra fog emlékezni, mindenkinek mas fontos beldle. Mindenki megél
egy sajat valosagot, ami szubjektiv és befolyasoljak a korabbi tapasztalataink, élményeink.

A gestalt alapu coaching folyaman az tigyfél tudatositja magaban a helyzetek megoldéasara
eddig hasznalt magatartas mintékat, illetve megtorténhet az is, hogy az eddigieken tilmutaté

magatartasokat is feltar. Eszkozeik a szelid konfrontacid, valamint a tdimogatas.

Megoldaskozpontu brief-coaching: Ezen a coaching forman beliil tudatosan nem kérdeznek
a problémarol, valamint annak okirdl és részleteirdl sem. Itt az tigyfél hétkdznapjaiban elérni
kivant valtozasok pontos és konkrét leirdsa torténik, a mar meglévo eréforrasok tudatositasa
érdekében. Az eldre lepések kidolgozasan van a fokusz, ami az iigyfél onszervezOdését

segiti, igy tartos és gyors elmozdulast tudnak elérni.
NLP-alapt coaching: Az NLP (Neuro Linguistic Programming) Intézet véleménye szerint a

coaching egy olyan folyamat, melynek soran az iigyfél hidat épit a jelen allapot és az elérni

kivant célok koz¢é a coach segitségével.
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Ehhez az kell, hogy azonositsa ¢s eltdvolitsa az akadalyokat, melynek soran a coach végig
tamogatja. Erdsiti a mar meglévd erdforrasait, valamint Uj erdforrasokat fejleszt ki a
folyamat soran. Ebben a coaching folyamatban a kliens belsé jelentésrendszerét valamint

tapasztalatait hasznalja fel, ezért ez egy rendkiviil gyors és maradandé folyamat.

Ontoldgiai coaching: Ennek a modszernek az a célja, hogy a benniink 1évé megfigyel6t
atalakitsa, valamint azt, hogy hogyan észleljiik a koriilottiink 1€vo vilagot, értékkészletiinkon
illetve hiedelmeinken keresztiill. Megtanulhatjuk hogyan teremtsiink Osszetartozast az

érzelmeink, a testiink, illetve a beszédiink kozott.

Story Processing Coaching: Ez a coaching forma alapul veszi és elfogadja a pszichoanalizis
megallapitasait, ami szerint azok a dolgok, amik esziinkbe jutnak, azok nem véletlenszertiek,
hanem a tudatalattiban zajl6 folyamatoknak az eredményei. Ez a mddszer abban segit, hogy
megismerjik, valamint megértsiik belsd motivacidinkat, illetve, hogy a felszinre hozzuk a

tudatalatti torténéseinket.

Szupervizi6é alapi coaching: Ennél a modszernél tapasztalati tanulasrdl beszéliink. Egy
konkrét helyzet vagy probléma a kiindulopont és a coach kérdésekkel probalja segiteni az
tigyfelet annak érdekében, hogy felismerje a problémakat és megtaldlja a megoldasokat.
Mindekozben végig visszajelzéseket ad az ligyfél szamara, hogy benne milyen gondolatokat,

érzéseket ébresztenek azok a dolgok, amikrdl az tigyfél beszéEl.

Tranzakcidalapt coaching: Ebben a coaching forméban a coach segit abban, hogy az tigyfél
a gondolatait, érzéseit tisztan tudja kezelni. A coach az ligyfél sajat maga irant vallalt
felelosségében, valamint szabadsagaban bizva végzi el a munkat. A tranzanalitikus
megkozelités alapjan az emberek ,rendben vannak” és mindenki fejlddoképes és
gondolkodas képes. Mindenki feleldsséggel tartozik a dontéseiért és mindenki képes a nyilt

kommunikaciora.

Wingwave coaching: Ez egy szo6jaték, amely a wing azaz, szarny, illetve a vrainwave azaz,
agyi agyhullamok szavakbol tevédik 6ssze. Ennek 1ényege hogyha, pontosan meg tudjuk
talalni azt a problémat vagy elakadast, ami akadalyozza a teljesitOképességiinket, akkor
célzott beavatkozasokkal elérhetd valtozas a viselkedésben.

(Kunos, 2022)
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4.5. Kozépvezetoi coaching

A kozépvezetéi coaching soran a dontési €s szervezeti hierarchia kozépsd szintjén
elhelyezkedd vezetdkkel foglalkoznak. Ennek a folyamatnak a célja, csak ugy, mint mas
szintli vezetoképzéseknél, az iizleti teljesitmény és a hatékonysag fokozasa.

A kozépvezetdi coaching folyamat sordn a leggyakrabban eléforduld téma a vezetdi
szerepfoglalas kialakitasa, a vezetdi készségek fejlesztése, a szakemberbdl vezetdvé valas

tamogatasa, illetve a vezet6i onbizalom novelése. (Kello, 2014)
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5. Sajat kutatas

Azért véalasztottam ezt a kutatasi témat, mert kivancsi voltam, hogy a vallalat vezet6i
korében mennyire népszerii a vezetdk képzése, példaul a tréning és a coaching és hogy
milyen hatassal vannak rajuk ezek a képzési modszerek. Kutattam tovabba, hogy mik a
fejlesztendo teriileteik, illetve nehézségeik a munka soran. A kutatasomat a munkahelyemen
végeztem, hiszen mint nemzetkozi cég rengeteg kozépvezetovel rendelkezik. A kérdbdivet 64
ember toltotte ki, 6sszesen 15 orszagbol. Volt olyan eset, amikor a konkrét allampolgarsagot
nem tudtam meg, mert csak a kontinens nevét arultak el, ahonnan szarmaznak. A vilag
szamos tajarol toltottek ki kozépvezetdk a kérddivet, aminek nagyon oOriilok hiszen igy
betekintést nyerhettem nem csak a magyar, de mast nemzetek vezetdinek
gondolkodasmodjaba is. A 6 kérdéseim a tréning és a coaching koré épiiltek, ezen beliil
arra, hogy a vezet6k hasznosnak tartjak-e ezeket a képzéseket, illetve, hogy milyen

képzéseket vennének szivesen részt, mi az, amiben ugy érzik fejlédésre van sziikségiik.

A kérdoiv készitésekor a hipotéziseim a kdvetkezok voltak: (1.) a tréningen, illetve
coachigon résztvevd vezetdk hasznosnak talaljak ezeket a vezetd fejlesztési formakat,
szivesen részt vesznek rajtuk az ott hallott ismeretek hatékonyan fel tudjdk hasznalni
munkajuk soran. (2.) Szerettem volna tudni tovabba, hogy a home office munkavégzés
mennyiben akadalyozza Oket vezet6i feladataik elvégzésében, (3.) illetve milyen mas
nehézségekkel kell szembenéznilik munkajuk soran. A kérdoiv kitdltése 2023. aprilis 3. és

aprilis 14. kozott zajlott.
5.1. A kérdoiv felépitése

A kérd6iv osszesen 18 kérdésbol allt, ebbdl 15 olyan kérdés volt, amire akkor is
tudtak vélaszolni a kit6ltok, ha eddig még nem volt lehetdségiik tréningen vagy coachingon
részt venni. A kérdéseknél csak egy lehetdséget lehetett valasztani, azt amelyiknél ugy
gondoltak, hogy a leginkabb illik rajuk. A kérddiv tartalmazott atlagosabb jellegli kérdéseket

majd késdbb tértem ra a szakmai vezetdi kérdesekre.
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Az alabbi abran a kitoltok allampolgarsagat jeloltem piros korrel. @

10Uth 3 INDIAN
ATLANTIC OLEAN
olian

9. A kérddivet kitoltok dllampolgdrsaga

Forras: https://www.mivali.hu, sajat szerkesztés

Antarctica e
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5.2. Sajat kutatas eredményei

A kovetkez0 abra a férfiak és n6k megoszlasat mutatja a kitoltok kozott.

HFérfi MNG

10. dbra Nemek ardanya

Forras: Kutatas alapjan sajat szerkesztés

A kérdoivet Osszesen 64-en toltotték ki ebbol 47 férfi és 17 nd, vagyis a valaszadok 73%-a
férfi, 27%-a pedig nd. A nagy megoszlasbeli kiilonbségnek az a legfobb oka, hogy a cég
joval tobb férfi vezetdvel rendelkezik, mint ndivel, ezért sejthetd volt, hogy a kitdlték kdzott

tobben lesznek férfiak, mint nok.
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A kovetkezd abran pedig az életkor szerinti megoszlas lathato:

35
30
25
20
15

10

0 .

21-30ev 31-40 év 41-50 ev 51-60 év

[%)]

11. dbra Eletkor szerinti megoszlds

Forras: Kutatas alapjan sajat szerkesztés
A valaszok alapjan elmondhatd, hogy a legtobb kozépvezetd 31 és 40 év kozott van,

Osszesen 33 ember, ami 52%-a. A vezetok legnagyobb része a fiatalabb és ambiciozusabb

emberek koziil keriil Ki.
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A kérddivben a valaszadok allampolgarsagara is kivancsi voltam, ezeket az adatokat a

kovetkezd dbra szemlélteti:
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6

4

Il aal 1B
&@e @@ 0@@ Q}&?\ O\Qg,k \L\“é’\ o@'& é\é@ ‘é@ . & & ?}@o\ é@\ 4@
S S ® NN K & P

12. dbra Résztvevok allampolgarsaga

Forras: Kutatas alapjan sajat szerkesztés

A legtobb kitoltd magyar volt, dket kovetik a francidk és a németek, ami nem meglepd,
hiszen ezekben az orszdgokban van a vallalatnal a legtobb kozépvezetd, mig Bulgariabol,
Kinabol, vagy Brazilidbol joval kevesebb kozépvezetd szarmazik. Németorszag és
Spanyolorszag, kivételével az dsszes orszagrol elmondhato, hogy legtobb kdzépvezetd a 31-
40 éves korosztalyba tartozik mig Németorszagban és Spanyolorszagban, a 41-50 éves
korosztalyba tartozok vannak a legtdbben.

A kitoltok kozott 30 évesnél fiatalabb vezeté pedig csak, Olaszorszagban ¢és

Franciaorszagban talalhato.
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Az alabbi abra azt mutatja, hogy hany év munkatapasztalattal rendelkeznek a véalaszadok.

m 0-3 év 4-6év m7-9év m10-12év m12+év

13. dbra Résztvevok munkatapasztalata

Forras: Kutatas alapjan sajat szerkesztés

A kutatasaim azt az eredményt hoztdk, hogy legtobben 12-nél tobb év munkatapasztalattal
rendelkeznek Gsszesen 45 ember (70,3%). Oket kovetik a 10-12 év munkatapasztalattal
rendelkezék akik 11-en vannak (17,2%). A 4-6 évig és a 7-9 év munkatapasztalattal

rendelkezdk pedig ugyanannyian vannak 4-4 ember ami egyforman (6.3%).
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A kovetkezd abra azt mutatja, hogy hany év vezetdi tapasztalattal rendelkeznek a

valaszadok.

m 0-3 év 4-6év m7-9év m10-12év m12+év

14. abra Résztvevik vezetdi tapasztalata

Forras: Kutatas alapjan sajat szerkesztés

Vezetoként a legtobben csak 3 vagy annal kevesebb éve dolgoznak, ami 22 {6 (34,4%).
Utéana kovetik a 4-6 év vezetdi tapasztalattal rendelkezok 14 £6 (21,9%). Ezutan kovetkeznek
a 7-9 év vezetdi tapasztalattal rendelkezdk 12 6 (18,8%), ez kdvetden a 12-nél tobb év
vezetdi tapasztalattal rendelkezok 12 16 (18,8%), végiil a legkevesebb a 10-12 év vezetdi

tapasztalattal rendelkezOk zarjak a sort 0sszesen 4 6 (6,3%)
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Az alabbi abra arra vélaszoltak a résztvevok, hogy miért nem szeretnek vezetdk lenni.

Mert nehezen hoz dontéseket
A stressz miatt

Mert nehezen kezeli a konfliktusokat

Nehéz megtalalni az egyensulyt a munka és a
maganélet kozott

Nines “yen, szeretek vezetd fenni _

o
(2]
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15. abra Miért nem szeretnek a résztvevok vezetok lenni

Forras: Kutatas alapjan sajat szerkesztés

A valaszadok tobbsége nem talalt a vezetdi tevekénységében semmi negativumot. Viszont
jelentds szamban problémdénak érzik azt, hogy nem tudjdk megtaldlni a munka és a
maganélet kozotti egyensulyt. Egyenld aranyban gondoljak nehézségnek a konfliktusok
kezelését és a stresszt. Legkevésbé pedig a dontéshozatal okoz problémat a megkérdezett

vezetdknek.
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Az alabbi kérdésben arra valaszoltak a résztvevok, hogy miért szeretnek vezetdk lenni.

Szeret résztvenni kiilonb6z6 projektekben .
A szakmai fejl6dés miatt -
Szeret felelGsséget vallalni -
Szeret segiteni a beosztottaknak _

0 5 10 15 20 25 30
16. abra Miért szeretnek a résztvevok vezetok lenni

Forras: Kutatas alapjan sajat szerkesztés

A legtobb valaszado azért szeret vezetd lenni mert 6rom szerez nekik az, hogy segithetnek a
beosztottaknak a munkajuk soran. A kovetkezd indok amiért szeretnek vezetdként dolgozni
az az hogy szeretnek feleldsséget vallalni nemcsak a sajat, hanem masok teljesitménye irant
is. Es ugyanolyan aranyban tartjak pozitiv dolognak a szakmai fejlédést is. Néhanyan pedig

a kihivasokkal teli projektek miatt tartjak ezt a poziciot jonak.
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A kovetkez6 kérdésben arra voltam kivancsi, hogy hanyan talaltak hasznosnak a tréningen

tanultakat.

= Hasznosnak talalta a trénigen tanultakat = Nem taldlta hasznosnak a tréningen tanultakat

17. abra Mennyire talaljak hasznosnak a tréninget a résztvevok

Forras: Kutatas alapjan sajat szerkesztés

A megérdezett 64 vezetd koziil 60 személy volt mar tréningen, és meglepd volt szamomra,
hogy 59-en hasznosnak tartottak a tréninget, egy fO0 viszont nem tartotta hasznosnak. Ez

igazolja azt a hipotézisemet, hogy a vezetok igénylik és hasznosnak talaljék a tréningeket, a
szakmai fejlédésiik érdekében,
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A kovetkez6 kérdésben a maradék 4 ember, aki még nem vett részt tréningen valaszolt, hogy

szivesen részt venne-e rajta.

= Nem volt még tréningen, de szivesen részt venne rajta

18. dbra Részt vennének-e tréningen a résztvevik

Forras: Kutatas alapjan sajat szerkesztés

Akik még nem voltak tréningen, azok szentének rajta részt venni, mert tigy gondoljak, hogy

a szakmai fejlédésiikben €s munkéjukban segitené dket 6sszesen 4 ember.
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A kovetkez0 abran a coachingon résztvevok aranya latszik.

m|gen = Nem Nem, de szeretne

19. abra Vettek-e mar részt coachingon a résztvevék

Forras: Kutatas alapjan sajat szerkesztés

A valaszolok nagy része vett mar részt coachingon ez 44 embert jelent (68,8%). Néhany
embernek még nem volt lehetdsége, hogy részt vegyen ilyen fejlesztési folyamatban és nem
is szeretne ez Osszesen 6 ember (9.4%). Viszont volt 14 személy aki pozitivan all a

coachinghoz és ugyan még nem vett részt hasonlon, de szeretne 6k a megkérdezettek
21.9%-4t teszik ki.
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A kovetkez6 abran pedig annak az eredménye latszik, amikor azt a kérdést tettem fel, hogy
a coachingon résztvevok mennyire érzik ugy, hogy hasznositani tudjak a megszerzett

ismereteket a munkajuk soran.

m|gen = Nem

20. dabra Tudjdk- e hasznositani a résztvevék a coachingon tanultakat

Forras: Kutatas alapjan sajat szerkesztés
A 64 személybdl 44-en mondtak azt, hogy mar vettek részt coachingon és koziiliik 43-an

ugy gondoljak, hogy tudjdk haszndlni az elsajatitott ismereteket a mindennapi munkajuk

soran (97,7%) és egy ember nem érezte ezt a képzési format hasznosnak (2,3%).
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Az alabbi abra azt szemlélteti, hogy a vezetok melyik képzési format tartjadk hasznosabbnak

¢és eredményesebbnek.

m Tréning = Coaching = Mindkettd

21. abra Melyik képzési format tartjak hasznosabbnak a résztvevék

Forras: Kutatas alapjan sajat szerkesztés

Az itt megkérdezettek részt vettek mar tréning és coaching folyamatban is 6k a 64-bdl 48-
an voltak. A megkérdezettek tobb mint fele mindkét képzési format egyforman hasznosnak
taldlja Osszesen 26 f6 (54,2%). A tobbi vezetd tObbsége a coachingot tartja
eredményesebbnek, ami 20 f6t jelent (41,7%) és 2 személy tartja hasznosabbnak a tréninget
(4,2%).
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A kovetkez0 abran a vezetdk fejlesztendd teriileteit mutatom be.

30

25

20

15

10

H Konfliktuskezelés mI|d6gazdalkodds m Stresszkezelés m Motivalas = Empdtia ™ Problémamegoldas

22. abra Vezetok fejlesztendo teriiletei

Forras: Kutatas alapjan sajat szerkesztés

A viélaszadok nagy része a konfliktuskezelés teriiletén szeretne legtobbet fejlddni ez

Osszesen 25 fot jelent (40,3%). A kovetkezd nagy fejlesztendd teriilet az idogazdalkodas,

ebben 7 6 érzi ugy, hogy segitségre szorulna (11,3%). A stresszkezelést 6-an jelolték meg

(9,7%). A motivacids készségét 4 ember szeretné fejleszteni (6,5%). A problémamegoldas

pedig 2 fének okoz problémat (3,2%).
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A kovetkezd kérdésem arra irdnyult a kutatdsomban, hogy hény olyan vezetd van, aki

otthonrdl dolgozik.

“lgen = Nem

23. abra Hany résztvevd dolgozik otthonrol

Forrés: Kutatas alapjan sajat szerkesztés

A megkérdezett 64 emberbdl 62 személy az id6 nagy részében otthonrol dolgozik (96,9%).
Két 6 pedig rendszeres bejar az irodaba (3,1%).
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A kovetkezo kérdésben arra voltam kivancsi, hogy milyen gyakran van lehetdségiik a
vezetOknek személyesen talalkozni a beosztottakkal.

A

= Egyszer egy héten m Tobbszor egy héten m Egyszer egy honapban = Tobbszor egy hdnapban = Ritkdbban

24. dbra Hanyszor taldlkoznak a résztvevék a beosztottjaikkal

Forras: Kutatas alapjan sajat szerkesztés
Ez a kérdés azért volt szamomra fontos, mert nagyon sok esetben a vezetok és a beosztottjaik
mas-mas orszagokban élnek, példaul az én kozvetlen felettesem [rorszagban él, én pedig
Magyarorszagon dolgozom, igy egy honapban csak egyszer tudunk személyesen talalkozni,
amikor eljon a budapesti irodaba. Erre még szamos példa van a vallalatnal.
A megkérdezettek kozott csak kevés szdmban vannak olyanok, akik heti rendszerességgel
tudnak taldlkozni a beosztottakkal, 6k legaldbb egyszer egy héten meg tudjak ezt tenni,
Osszesen 12 16 (18,7%).
Sokan vannak, akik, ha nem is minden héten, de havi rendszerességgel tudnak személyesen
talalkozni a beosztottakkal, 6sszesen 13 6 (20,3%).
Azok a vezetk, akik sajnos nem tudnak havi rendszerességgel sem talalkozni a

beosztottakkal azok 39-en vannak (60%).
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Az kovetkezd kérdésem arra irdnyult, hogy nehézségnek élik-e meg a vezetdk a munkajuk

soran, ha nem talalkozhatnak rendszeresen a beosztottjaikkal.

m|gen ®m Nem

25. abra Akadadlyozza-e a munkavégzést a home office

Forras: Kutatas alapjan sajat szerkesztés

Legtobben nem érzik nehezebbnek a vezetdi feladatokat a home office munkavégzés miatt
¢és ugy gondoljak, hogy igy is ugyanolyan eredményesek, mintha rendszeresen bejarnanak
az irodaba, ez Osszesen 48 személy (77,4%).

Néhany ember viszont jobban Oriilne, ha lehetdsége lenne rendszeresen taldlkozni a
beosztottjaival, mert gy konnyebben el tudna végezni vezetdi feladatait, 0k 6sszesen 14-en

vannak (22,6%).
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Az utolso kérdésemben arra kértem a valaszadodkat, hogy jellemezzék a tokéletes vezetdt egy

szoval. A kovetkezd valaszokat kaptam.

Alazatos Oktato Coach
Empatikus Lelkesito Mentor
Példakép Magabiztos Tisztelettudo
Inspiralo Motivalo Preciz
Onfelaldozo Nyitott Pontos
Megbizhato Tamogato Torédo
Humanus Autentikus Megkozelithetd

26. abra A jo vezetd egy szoban

Forras: Kutatas alapjan sajat szerkesztés
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6. Kovetkeztetések, Javaslatok

Altaldnos kovetkeztetéseket sajnos nem vonhatok le a vallalatrél, ahol a kutatast
végeztem, hiszen ahhoz minden egyes kozépvezetd valaszara sziikségem lett volna. A
kérddives kutatdsomat 64 6 toltotte ki, koziiliikk sokaknak tobb éves vezetdi tapasztalata van,
igy tigy érzem, sikeriilt olyan emberekkel kitoltetni, akik relevans szakmai gyakorlattal €s
multtal rendelkeznek. A kutatdsom soran arra a megallapitasra jutottam, hogy nemtdl, kortol
fiiggetleniil a vezetok ugy érzik, hogy sok kiilonbozé teriileten fejleszteniiik kell még

magukat ¢és hogy ez egy életen at tartd tanulasi folyamatot jelent.

A nemzetk6zi kutatdsom soran azt a kdvetkeztetést vontam le, hogy a vezetok
hasznosnak taladljak a tréning és a coaching folyamatokat €s szivesen vesznek részt rajtuk.
Az a vélemény fogalmazddott meg bennem, hogy a tudasvagy ¢€s elkotelezettség nagyon
fontos feltételei a coaching és a tréning folyamat sikerességének, amely tulajdonsagok a
valaszok alapjan a kitoltd vezetdk jelentSs részében megvannak. Osszességében Ggy
gondolom, hogy pozitiv képet ad a kutatdsom a vezeték és a bemutatott képzések
kapcsolatardl. Véleményem az, hogy a vezetdk fejlesztése sziikséges feltétel ahhoz, hogy
sikerre vigye a csapatat a mai lizleti életben. Ez az alapvetd értelme a vallalati coaching és
tréning folyamatoknak. A mai vezetdk hajlanddak alkalmazkodni és fejleszteni

képességeiket, melynek eredményeképp megtanuljak, hogy hogyan vezessenek hatékonyan.

A kérdéseimre adott valaszok igazoltak a hipotéziseimet, hiszen az egyik az volt,
hogy a vezetOk szivesen vesznek részt ezeken a fejlesztési modszereken, amit 98%-a az
embereknek ala is tamasztott. A kdvetkezo hipotéziseim pedig azok voltak, hogy a coaching
és a tréning segitette 6ket, hogy jobb vezetové valjanak és hogy az ismereteket hatékonyan
tudjdk a mindennapi munkéjuk soran hasznositani, ami a kutatdsi kérdések soran

beigazolddott.

Azt igazolta a kutatasom, hogy a coachingra és a tréningekre is nagy az érdeklddés
ezért mindenképpen azt a javaslatot tudom tenni, hogy minél tobb ilyen képzésre kellene
kiildeni a vezetSket. Erdemes lenne az utankovetés részeként elégedettségi kérddiveket
kitoltetni, erre sokszor nincs a vallalatoknal er6éforras. A felsGvezetok korében kellene
ezeknek a fejlesztési modszereknek a népszerliségét novelni, hogy a szervezeten beliil

nagyobb jelentdséget tudatositsanak nekik és minél tobb képzésre kiildjék a beosztottakat.
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A kiilonbozé szinten 1évo vezetoknek ugy gondolom jot tenne, ha egyiitt mennének
tréningre, azért, hogy megismerjék egymas munkajat, nehézségeit, hiszen a kutatasbol
kideriilt, hogy sok vezet6 kiizd a konfliktuskezeléssel, és ezzel ezt a problémat ugy
gondolom meg lehetne oldani. A kutatasom soran, szamos 0] kérdés jutott eszembe, ezekkel
a témakkal kapcsolatban, amikre szeretnék a késdbbi tanulmanyaim soran valaszokat kapni,

vagy esetleg egy kovetkezd kutatads soran.
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7. Osszegzés

A szakdolgozatom f6 témaéja a vezetésfejlesztés, azon beliil a tréning és a coaching
szerepe, Osszehasonlitdsa. Tobbek kozott kitértem a tréning majd a coaching elméleti
hatterére, torténetére, fejlodésére, tovabba bemutattam a tréner és a coach feladatait és
fontossagat. Szerencsésnek gondolom magam mivel olyan multinacionalis vallalatnal
dolgozom, ahol nem egy orszag vezetdinek tehettem fel kutatdsi kérdéseim a témammal
kapcsolatban. Igy rajtuk keresztiil mas-mas allampolgarsaga férfi és néi vezetSt ismertem

meg akik nem csak a kérdéseimre adtak valaszt.

A kérdoéivet kitoltd 64 személy a kérdések megvalaszolasa mellett szant id6t arra is,
hogy levélben leirjak nekem hol latnak még olyan teriiletet, modszert, amit tudnanak
hasznositani munkajuk soran. Tapasztalataikat megosztottak velem, hogy a tréningen és
coachingon mit sajatitottak el és ebbdl mit tartanak a mai napig is fontosnak, kdvetendének.
fgy olyan ismeretekre tudtam szert tenni kutatisom soran, ami Oridsi segitség volt a

szakdolgozat megirasakor. Valojaban a dolgozatiraskor 6k coachingoltak engem.

A kutatasi eredmények igazoljak a szakirodalmi attekintésben leirtakat, hiszen
kérdésekre adott valaszokbdl az latszik, hogy a vezetdk felismerték ezeknek a képzési
modszereknek a hasznossdgat és hogy ma mar elengedhetetlen fejleszteni a vezetdi
kompetenciat és ndvelni a munkahelyi teljesitményt. Ezek a képzések hatékonyan segitenek
abban, hogy 1j viselkedési formakat gyakorlatban is jol alkalmazzanak, vilagos és hasznos

visszajelzéseket ad a résztvevok felé.

A vezetdk tobb mint 95%-a ajanlana a tréninget és a coachingot mas vezetdk szamara
is, hiszen a sajat tapasztaltuk az, hogy azok a teriiletek, amelyek fejlesztésre szorultak, mar
nem okoznak akkora nehézséget nekik, mert a problémat lehetdségkeént €lik meg ¢és a
lehetdség pedig nem probléma. A célom a kutatdssal az volt, hogy a vallalatnal felmérjem a
vezetOk hozzaallasat ezekhez a modern fejlesztési modszerekhez, mely segit kialakitani egy
hatékony vezetdi kultirat, amely hozzéjarul, hogy célt, értelmet és elégedettséget talaljanak

a munkajukban.
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Tablazatjegyzék
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Mellékletek

1.sz. melléklet: kutatasban hasznalt kérdoiv

1. Mi az On neme?
e Férfi
e NO

2. Eletkora?

3. Mi a nemzetisége?

4. Hany év munkatapasztalattal rendelkezik?

e (0-3¢év

o 4-6¢év
o 7-9¢v
o 10-12¢v
o |2+¢v

5. Hany év vezetdi tapasztalattal rendelkezik?

e (0-3¢év

o 4-6¢v
o 7-9¢v
o 10-12¢v
o 12+¢v

6. Hany éve dolgozik a cégnél?

7. Miért nem szeret vezetd lenni?
o A felelosség miatt
e A stressz miatt

e Mert nehezen hoz dontéseket



e Mert nehéz megtalalni a munka és a maganélet kozotti egyenstlyt
e Mert tll sok feladata van

e Mert nehezen ad negativ visszajelzéseket a beosztottaknak

e Mert nehezen talalja meg a k6zos hangot a beosztottakkal

e Mert nehezen kezeli a konfliktusokat

e Nincs ilyen dolog, szeret vezetd lenni

o [Egyéb...

8. Miért szeret vezetd lenni?
e Szeretek iranyitani
e A szakmai fejlodés miatt
e A magasabb fizetés miatt
e Mert szeret feleldsséget vallalni
e Mert szeret fontos dontéseket hozni
e Mert szeret segiteni a beosztottaknak

e Mert szeret részt venni kiilonb6zo projektekben

9. Vett mar részt korabban vezetdi tréningen, vagy olyanon, amirdl ugy gondolja segitett
abban, hogy jobb vezetévé valjon? Mit gondol roluk?

e Vett mar részt ilyen tréningen €s hasznosnak talélta dket

e Vett mar részt ilyen tréningen, de nem talalta hasznosnak

e Nem vett még részt ilyen tréningen, de szeretne

e Nem vett még részt ilyen tréningen €s nem is szeretne

10. Tudja hasznositani a tréningeken tanultakat a munkaja soran? (Ha nem vett még részt
tréningen menjen a kdvetkezd kérdésre)
e Igen

e Nem

11. Vett mar részt coachingon?
e Igen
e Nem

e Nem, de szeretne



12. Tudja hasznositani a coachingon tanultakat a munkéja sordn? (Ha nem vett még részt
coachingon menjen a 14. kérdésre)
e Igen

¢ Nem

13. A tréninget vagy a coachingot tartja hasznosabb fejlesztési modnak?
e A tréninget
e A coachingot
e Mindkettdt egyforméan
o Egyiketse

14. Mely teriileteken szeretné fejleszteni magat?
e Stresszkezelés
o Konfliktuskezelés
e Motivalas
e Problémamegoldas
e Csapatmunka
o Idbégazdalkodas
e Empatia
e Rugalmassag

e Egyéb...

15. Jellemezze a j6 vezetdt egy szoval!

16. Otthonrol dolgozik? (Ha nem menjen a 18-as kérdésre)
e Igen

e Nem

17. Milyen gyakran tud talalkozni a beosztottjaival?
e Egyszer egy héten
e Tobbszor egy héten
e Egyszer egy honapban
e Tobbszor egy honapban



e Ritkabban

18. Az otthonrol valé munkavégzés megneheziti azt, hogy ellassa a vezetdi feladatait?
e Igen

¢ Nem



Fiiggelékek







