KOROMPAY Kinga

HOGYAN VALASZT

COACHOT EGY HR-ES?

Coach kivalbsag
uzleti oldalral...

anapsag egyre tobb a Coach képzés és egyre tobb a coach. Vallalati

oldalon pedig ott all a HR-es, hogy inditsa el a coaching kulturat, se-

gitsen j6 coachot talalni a vezetének. De mégis mi alapjan tud

coachot valasztani a HR-es? Milyen coachokat kerestink, milyen hely-
zetben és mégis mi segithet nekiink, HR-eseknek ebben?

4 évvel ezel6tt kezdtem el foglalkozni a coachinggal HR-esként. Hivatalos vallalati
igény a coachingra még nem volt, de az irany egyértelmd volt. A felgyorsult vallalati
vilagban a vezetotfejlesztés Uj formakat kovetelt. Persze kérdeztem mas HR-eseket mi
alapjan valasztanak coachot. Az altalanos szempont az volt, hogy minél tébbszin(
coaching poolt hoznak létre, amibdl majd a coachee-k valaszthatnak. Mikézben én is
elvégeztem egy business coach képzeést a kérdések egyre csak er6sodtek:

De mégis mibdl tudhatom, hogy jo coach egy coach? Mik azok a szempontok és kér-
dések, amik mutathatjak? Honnan tudhatom, hogy pont 6t javasolhatom az egyik ve-
zetdének?

Az altalanos gyors megoldas, ha egyszer egy el6re Osszeallitott kérddiv és interjuk
mentén kialakitia a HR a coaching poolt, amit felrak az intranetre Onéletrajzokkal
egyutt és a vezetd ezek kozll valaszthat. De az 6néletrajz sokszor kevés, illetve mast
mutat, mint amilyen a coach valdjaban. A vezetd, akinek még nem volt coacha, pedig
ugyanugy igényelheti a tamogatast egy ilyen kivalasztasnal, mint ahogy a sztenderd
kivalasztasoknal. Jogos igeny lehet tehat, hogy a HR el6sz(rjon és ajanljon neki hozza

és a témajahoz illeszkedd 3 coachot (megkdnnyitve ezzel a folyamat elindulasat).

Azt tapasztaltam, hogy a vezetdk, ha nem tudjak, hogy mi az a coaching, akkor bi-
zonytalanok abban is, hogy ki tudna nekik a leginkabb segiteni ebben... igy egy sokkal
inkabb HR altal tdmogatott folyamatot alakitottam ki a coach kivalasztasra és a
coaching folyamatok inditasara.
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Az i1gény és a
n B célok megértése

El6sz6r nem coachingra jelentkeznek a vezeték, ahol még nem bevett forma ez... Akkor
honnan is tudhatom, hogy ez itt és most coaching igény lehet? Mik azok a mondatok,
amikre érdemes figyelni? A kavézdéban maga alatt lévé vezetd, akinek nincs kedve mar
bejarni... a ,konfliktusok vannak a csoportomban, nem tudom mit csinalhatnék még, ez
mégsem 6voda“..."nem értem miért nem oldjak meg maguk a dolgokat, miért jonnek
folyton hozzam"..."sosincs elég idom semmire”..."alig latom a csaladomat”..."nem tu-
dom mit tehetnék még, hogy a fonokdm elismerjen”... ,itt allunk a valtozas kozepén és
ellenalnak, nem allnak iranyba”...- coachoknak ezek ismerds mondatok és a HR-eseknek
is. Valahogy ugy fogalmazhatjuk meg leegyszerusitve, hogy a tréning az alapok leraka-
sa, a coaching pedig a hétkoznapi valosagba beépitést segité egyéni fejlesztés.

Ha a HR-es eldinterjuzza a vezetdt, akkor azon tul, hogy felméri a lehetséges témat és
fejlesztési pontokat, bels6 tamogatdi szerepben megagyazhat a coachingnak, mint
modszertannak és kdzben bizalmi viszonyat is er0siti a vezetével. A HR-es stratégiai
partnerré valasanak egyik fontos pontja lehet tehat a coachinghoz el6interjuzni, illetve
a coaching folyamat mellett tdmogatoként ott lenni. Am mindennél fontosabb az, hogy
ne pusztan kivancsisag vezesse a vezetot a coaching kiprobalasaban. A coaching ott és
akkor tud a leghatasosabb lenni, ha mar ,dobolnak a dobok” az Gigyfélnél, ha tenyleg
ott van a téma, amin mar nagyon akarna valtoztatni. A ,kivancsi coaching folyamatok”
nem novelték a coaching belsé hirnevét, hiszen a coachee motivacidja hijan altaldban
az eredmeny is kevésbé érzékelheto.

Milyen coachot
L u szeretnél?

Amikor a vezetéket megkérdeztem, hogy milyen coachot szeretnének - férfi vagy ndi
coachot, id6set vagy fiatalt, legyen-e vezetéi multja — a legtdbben nem tudtak mit
mondani, illetve inkabb ,mindegy” volt a valasz. A kicsit mélyité beszélgetés soran mar
kiderult, hogy példaul konnyebben nyilik meg néknek, vagy pont éppen férfi coachot
szeretne. Aztan HR-es megérzéssel volt, hogy a férfi coachok kdzé becsempésztem egy
noét is, és végul 6t valasztottak. Mert itt is a kémia, az illeszkedés és a témahoz legin-
kabb illeszkedd coach a hiteles. A kor nem szamit... de mégis. Egy coachnak legyen
azért valami tapasztalata, ne rogton az egyetemrdl j6jjon be coachként. De itt is van
kivétel, hiszen ha a téma épp a fiatalabb generacioval valo egylttmikddés, ha a fiata-
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lok nem maradnak meg az osztalyan... akkor pont a fiata-

»A felgyorsult
vallalati vilagban
a vezetofejlesztés
uj formakat
kovetelt.”

labb coachok adhatnak sokat mas nézépontok megvila-
gitasahoz. Talalkoztam mar brilliansan kerdezé fiatal
coach-al is.

A vezet6i hattér inkabb ott szamit, ahol valamelyest
eseti tanacsadast is szeretnének a coaching folyamat-
ban, illetve a hasonlé mult hitelesebbé teszi a coachot a
coachee szemében. A szervezeti hattér, nagyvallalati folyama-
tok és viszonyok ismerete viszont sok helyen fontos lehet, hisz legtdbb-
szor vallalati alaphelyzetbdl kiindulo Uzleti coachingrol van szo. Az Gizleti coach hiteles-
ségét noveli tehat, ha érti a belsé folyamatokat, vallalati jatszmakat, 6sszefliggéseket.

Interju a coach-csal.
Az elsd szlird

Sok coach teljesen masként viselkedik az interjun, mint coaching kozben. Nincs kony-
nyU dolguk, hisz kilénb6z6 hatterl HR-esekkel van dolguk. Az altalanos szakmai élet-
atrél és tapasztalatokrol szolo kérdéseken tul vannak azonban kérdések, amelyeket
mindig felteszek. Mik azok a témak, amikkel szivesen dolgozik, amik gyakran megtalal-
jak és mik azok, amivel most kicsit kevésbé szeretne talalkozni. Kik azok a tipusok,
akikkel konnyen dolgozik, akiket szivesen coachol és kik azok a karakterek, akiket nem
szivesen. Vagy csak egyszerlen megkérdezem, most min dolgozik, hol van elakadasa.
Persze mondhatjuk, hogy mi kéze a HR-esnek ehhez, de én itt sokkal inkabb arra va-
gyok kivancsi, hogy felvallalja-e magat dszintén és nyiltan. Hiszen szamomra pont ettdl
lesz hiteles egy coach. Az Ugyfeleitdl is ezt fogja elvarni, hat nem mindegy, hogy 6
mennyire batran vallalja fel sajat személyes fejlodési pontjait, témait. Ez mindenképpen
atjon coaching kézben. Megnyilas, bizalom, 6szinteség, jelenlét. Kulcskompetenciak a
coachingnal.

A masik fontos kérdés szamomra, hogy jar-e szupervizidba, vagy volt-e mar szupervizi-
6ban. Coachként tudom, hogy szamtalanszor megjelenik a tikr6zédés a coach és a
coachee témaja kozott. A szupervizid nagyban segiti megdrizni a coach szakmaisagat,
allando onreflexidjat a coaching folyamatban. Mi az, ami a coachrdl szdl, az 6 iranya és

mi az, ami az tugyfelrol?

Es meg kell valljam, a fenti kérdésekre adott valaszok erdsebb sullyal esnek latba na-
lam a coach kivalasztasnal, minthogy ACC mindsitése van-e, hiszen sok szakmailag jo
coach van, akiknek nincs hivatalos ICF mindsitésik. A HR-es a coach kivélasztassal
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ugyanugy a belso szervezeti johirét viszi vasarra, mint a tréner kivalasztasnal.

Az illesztés.
Melyik coachot ajanljam a vezetonek?

Amikor egy coach nem keril be a coaching poolba, az nem feltétlenil jelenti azt, hogy
nem jo coach. Itt ugyanugy kell a HR-esnek a vallalati kultdrahoz illeszkedést vizsgal-
nia. Es persze azon beliil minél tobbféle stilust és hatteri coachot kivalasztania, akik
kdzul ajanlhat. Melyik legyen a 3 coach, akit ajanljak a vezetdnek? Tématol és vezetdi
karaktertdl fligg. Ki illene hozza? Egyéni személyes készségfejlesztésrdl van csak sz6?
Vagy sok szervezeti vonatkozasu kapcsolddas van? Vagy olyan kell, aki a csapaton be-
lili helyzetekben is tud segiteni? Eszre kellett vegyem, hogy egyre tébbszér valasztok
szervezetfejlesztd hatter( coachot vezetdknek. Nem véletlenil. Egyre tobbszor alakult
ugy, hogy a vezetdi coaching kiegésziilt egy kisebb szervezetfejlesztési folyamatta,
ahol a coach team-coachként vagy trénerként is tudott segiteni. llyen helyzetekben az
egyéni coaching hatasa megsokszorozédott és a hatékonysaga is sokkal erésebben
megjelent. Persze munkatarsi szinten, vagy tehetségmenedzsment programba szive-
sen alkalmaztunk pusztan készségfejlesztés célbdl coachokat vagy gyakorld
coachokat. Es a gyakorlé coachokat csak ajanlani tudom minden szervezetnek, mert
Ok is értek el nagy valtozasokat, és nagyban hozzajarultak a coaching kultdra elterje-
déséhez. Persze csakis komoly szakmai hattértamogatassal, szuperviziéval és eset-

megbeszéléssel tamogatott, és eldszlrt gyakorld coachokat alkalmaztunk.

A 0. talalkozo.
Megfigyelés munka kozben

A 0. talalkozé, amikor a coach el6szor talalkozik az Ggyféllel. Az elején igyekeztem ott
lenni a vezetdkkel egyltt, hiszen ez a legjobb hely, ahol a coachot mikodés kdzben
lehet latni. Valodi képet itt lehet kialakitani a coach szakmai szinvonalarél. A vezeté
pedig az eldinterju miatt mar kdnnyedén beengedett erre az alkalomra, sét utana ta-
mogatoként ott lehettem, amikor kilonb6z6 szempontok alapjan mérlegelte, hogy
melyik coach lenne szamara a legmegfelel6bb. Sok izgalmas szempont jon el6 ilyen-
kor, hogy mi is seqiti a dontést. Persze volt, aki itt tanacsadoként szeretné a HR-est
alkalmazni, hogy 6 valassza ki a coachot, de vigyazni kell, hisz a HR-es feladata az el6-
sz(rés, a dontés a vezetd dolga, a fejlesztését sajat kezébe kell vegye, a felelésség a
sajatja. A gyakorl6 coachoknal a 0. alkalom soran pedig segitettem a keretezést a val-

13




lalati oldalrdl, hogy minden informacio kelléen hangsulyos legyen, hiszen egy indulo
coaching kultdranal ez a bels6 coaching marketing egy fontos pontja, nem mindegy
hogyan ,adjak el”, definialjak szervezeten beliil a coachingot. Az hozzaadott érték volt,
hogy a HR-essel mar kialakult bizalmi viszony segitette az tgyfelek 6szintébb megnyi-
lasat ezeken a 0. talalkozékon, a coachot kdnnyebben be lehetett vonni ebbe a mar
meglévé bizalmi korbe, mashonnan indult a folyamat.

A coaching folyamat

A coaching folyamat kozben persze a vezetonél kiilon is ra szoktam kérdezni, hogy mi-
lyen a coaching folyamat, hogy mennek a dolgok, amire a k6z6s inditas soran kialakult
bizalom miatt megnyilva és Oszintén valaszolnak, beszélnek elbizonytalanodasukrol,

érdekes megéléseikrol. Volt, hogy a racoacholtam a coaching folyamatra ilyenkor, ra-

,Az lizleti coach hitelességét noveli tehat, ha érti a belso
folyamatokat, vallalati jatszmakat, 6sszefiiggéseket.”

kérdezve arra, hogy mi az, ami zavarja, illetve mit tanulhat ebbdl a helyzetbdl. Széval
HR-esként coach mivoltommal sokszor tudtam belséleg is tamogatni a vezetdk
onreflektiv mikodésmaddjat a coaching folyamat kozben.

A zaras — értékelési pont
A coaching folyamatot kdvetden az elsd iddészakban minden zarasnal ott voltam, veze-
t6i coachingoknal pedig feltétlenll. Miért? Valdjaban ez a coaching eredményességé-
nek egyik legfontosabb mérdpontja. Itt HR-esként moderaltam a beszélgetést, hogy az
ugyfél mesélje el, mit adott neki a coaching, mik voltak a nagyobb fordulépontok,
honnan hova jutott el. llyenkor volt, hogy felolvastam a vezetd indulaskori mondatait,
amire esetleg mar nem is emlékezett. Ez segiti tudatositani a megélt valtozasi folyama-
tot. A kozds zaras segit ralatni, hogy a coach miként dolgozott, hogyan kezelte a folya-
matot, valamint fontos informacidkat kaphat a HR-es a vezetd tovabbi fejlesztési ira-
nyairdl, amikkel tovabb lehet majd dolgozni.
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Hogyan tovabb?
Mikor hivok be ujra egy coachot?

Ezen a folyamaton végigmenve a coachot lattam interjun, 0. talalkozason és zarason.
Hallottam a vezetdt, hogyan élte meg a folyamatot és persze vannak belsé szervezeti
informaciéim, hogy valdjaban milyen valtozasokat észleltek a

,Ha a HR-es
eldinterjuzza a
vezetot, akkor
azon tul, hogy
felméri a
lehetséges témat
és fejlesztési
pontokat, belso
tamogatol
szerepben
megagyazhat
a coachingnak...”

kollégak. igy mar tébb informaciom lehet arrél, hogy
egy coaching mennyire hatasos, hogyan dolgozik a
coach, milyen a szakmaiséga. Es ha a kiindulasi
alap egy fontos szervezeti probléma volt,
pl. erés belsé fluktuacid, akkor szerve-
zeti oldalrdl lathato valtozast szeretne
észlelni a fonok, illetve a cég. Volt,
hogy a vezetd és a coach is nagy-
szerG folyamatot éltek meg, de
nem tortént kivilrdl is lathato ese-
mény, valtozas a cél iranyaba. llyen-
kor nem hivtam tobbet azt a coachot.
Hiszen vallalati kdrnyezetben elsédle-
ges, hogy a megfogalmazott szervezeti
cél iranyaba torténjen valtozas a coaching
segitségével. Van, hogy ez nem olyan erésen
kordlhatarolt cél (pl. tehetségmenedzsment
programosoknal fejlesztési lehetdségként
felajanlani kiprébalasra a coachingot), de
van, hogy ez komoly és slirget6 vallalati
célhoz kapcsolddik (pl. novekvé fluktua-

ci6 egy vezetd alatt). Es ha kell, akkor te-

rapias hatterl coachot alkalmazok, ha kell

tréneri hatter(t, ha kell szervezetfejlesztot,
vagy korabbi vezet6t. A coaching kdzben pe-
dig nyugodtan lehetnek olyan szakaszok, ahol
ezek a hatterek er6sebben megjelennek idészakosan. Mert a
cél a hatékonysag, a valos eredmény. A coaching nem a cél, csak az eszkoz a vallalati
eredményesség novelésében, amely soran észrevétlen belopddzik a coaching szemlé-
let is a vezet6i eszkdztarba és elindithatja a coaching szemlélet( vezeté kultura kiala-

kulasat is.
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