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1 Bevezetés

Dolgozatomban a coaching folyamat lehetséges eredményességét €s annak bizonyithatosagat
keresem. Egyrészt publikalt eredmények ¢és elemzések alapjan, masrészt sajat tapasztalatomra

épitett &s altalam szervezett coaching folyamatra épitve.

A piaci alapokon mikodoé cégek, akkor életképesek, amennyiben a vezeték folyamatosan
magas szinten képzik 6nmagukat és reflektdlnak a kornyezeti valtozasokra. A reflexidikat
nemcsak dnmagukra nézve, hanem a cég egészére képesek kivetiteni és a gyakorlatba atiiltetni
az ¢érzékelést. Magyarorszagon kezd elterjedni, és egyre népszeriibb a coaching, azonban
ahhoz, hogy a népszeriiségbdl tényleges és hosszutavon elismert hatékonysagnovelé modszer
legyen, bizonyitani kell a tényleges hasznossagat. Ha a coach be tudja szamszer(ien
bizonyitani modszerének eredményességét, abban az esetben képes hosszitavon szolgaltatast

nyujtani.

Az els6 fejezetben a coaching, és kiilondsen a business coaching 1étjogosultsagat vizsgalom.,
Erveket és ellenérveket keresek arra, hogy egyaltalan van-e értelme foglalkozni és energiat
fektetni a coachingba és milyen modon bizonyithaté a hatékonysaga vallalati szinten?
Korbejarom, hogy, milyen modszerek allnak rendelkezésére a business coachoknak és milyen

iranyzatok koziil valaszthatnak munkéjuk eredményességének érdekében.

Dolgozatom masodik felében a Rubin Zrt. coachig tipusu vezetdje altal lehetdvé tett coaching

folyamatot és az ahhoz kothetd eredményeket mutatom be.



2 A coaching felértékelodo szerepe
2.1 Igény a Coachingra

A vallalati szervezet tuddasmegorzo és tudas fejleszto miikodését bizonyito elméletek
igazoljdk a coaching megtériilését.” (Dr. Kurucz Attila 2014.)" Mondhatjuk ezt, azonban
onmagaban nem lesz elegendd a coahing elfogaddsara vagy elfogadtatasira egy dontéshozo
vezetonél. A business coaching folyamat elinditasa €s coach alkalmazasa egy vallalat szamara
komoly koltséget jelent. A beruhdzas megtériilését bizonyitani kell. Azonban mar eddig a
pontig is nehéz eljutni, hiszen az elsé 1épés, hogy egyaltalan el tudjuk adni a coachingot, azaz

legyen ra igény.

A coahing igénye és magyarorszagi megitélésére vonatkozdan tobb tanulmany is sziiletett.
Példaul, 2016-ban, Uj Aniko és Szodorai Andrea altal publikalt tanulmanyban,? amelyben a
Kelet-Kozép-Europaban végzett nemzetkozi kutatasokra hivatkozva, piacbéviilést josoltak a
coaching szolgaltatasok terén ¢és ezt a bdviilési ,lehetdséget” hazai kutatdsokkal is
alatdmasztottak. Az  akkori, reprezentativ kutatdsban résztvevd vallalatvezetdk,

nyilatkozataikban azt allitottdk, hogy szeretnének igénybe venni a coach szolgéltatést.

Kérdés, hogy az elmult kézel nyolc év alatt mi tortén? Hol tartunk? Vannak-e friss
eredmények a coaching szolgaltatasok piacar6l? Mivel talalkozik a potencialis business
coachee vallalatvezetd, ha eszébe jut, hogy szeretne business coaching szolgaltatast igénybe

venni?

2022.05.05.-én, ha egy magyar vallalatvezetd beiiti a keresébe, hogy ,,coach szolgaltatas”
akkor 835000 (0, 43 masodperc), ha beiiti, hogy ,,business coach” 116 000 000 (0,88
masodperc) talalat jelenik meg. Ez igy tiinik, hogy minden vallalatra jut egy coach. Azonban
ha a kapcsolatrendszeremen beliil, vezetéi pozicidban dolgozo ismerdseim Korében
megkérdezem, hogy talalkoztak-e mar coach-al vagy a munkahelyiikon volt-e
szervezetfejlesztés coach bevonasaval, akkor egy kezemen meg tudom szamolni azokat,

akiknél el6fordult. Mi lehet ennek az oka?

! Dr. Kurucz Attila: A kifizetédé coaching a vallalati hatékonysagnovelésben [online].[Megjelent] Magyar Coach szemle honlapja 2014.
februar 25. Hozzaférés:https://coachszemle.hu/2014/02/25/a-kifizetodo-coaching-a-vallalati-

2UJ. — SZODORAL, A. (2015): A 2014. Evi coaching kutatas eredményei. Magyar Coachszemle. 2015.
2. szam. 52-66. old



Véletlenszeriien megnyitom az egyes talalati oldalakat. Lathatd, hogy a kiilonb6zé coach
tipusok, elnevezések alatt, az eltérd iranyzatokban tevékenykeddk hirdetései jelennek meg. A
szakmai hirdetések és publikaciok mellett a ,,2 nap alatt legyél coach” — tipusu hirdetések és
az egészségligyi pszichologiai problémakra gyogyirt hirdetd ,,coach szolgaltatdsok™ sem
ritkak.

Ez mar 6nmagaban is furcsa, hiszen a coach semmilyen egészségiligyi szolgaltatast vagy
pszichoanalizist nem végez és nem is végezhet. Es ha olyan szolgaltatast kinalnak, ami két
nap alatt megtanulhat6, akkor nem tiinik nagyon értékes dolognak amiért fizetni szeretnék,

mint ,,vallalatvezeto”.

Ugyanakkor, ha ennyi taldlat van a témaban, az azt is jelenti, hogy a piacon gombamadd
elszaporod6 coachok megjelenése nem véletlen, hiszen ténylegesen reflektal a jelenség egy
megjelend piaci igényre.

De mi is pontosan az igény, mit jelent az, hogy business coaching? Mar onmagaban a

fogalmak sem tlinnek tisztanak elolvasva a weben elérhetd ajanlatokat.

2.2 Business Coaching jelentése

Kitekintve a szakmai meghatarozasra, Graham Alexander a (GROW modell megalkotdja) az
1990-es években tiltette at az iizleti vilagra Timothy Gallwey amerikai teniszedz6 1974-ben
megjelent munkajat, és egyben az elsé coahing modellnek tekintheté ,,inner game™ (Timothy
Gallwey) azaz bels6 jatszma modelljét. A gondolat abban volt 0jitd, hogy az edz6 nemcsak a
kiils6é kortilményekkel (ellenfél, erénlét, technika) foglalkozott, hanem a versenyzd sajat belsd
vilagdval is. Ravilagitott arra, hogy az edzd szerepe nem az utasitdsok atadasaban van. A
jatékos, ismeri a lehetdségeit, tudja a kiilonbozo titési technikédkat van erdénléte stb. Az edz6
(coach) szerepe a kibillentés azaz, hogy a jatékos maga teremtsen olyan helyzetet, ahol
eldontheti jatszmat. A coach ezzel ,kibillentéssel” segiti a folyamatot. A coach sziikséges
ahhoz, hogy jatékos el akarja érni a végsé céljat, amely cél alapvetéen beliilr6l, a jatékosbol
fakad, és ezt a jatékossal megérteti. Kiviilrél raeréltetni nem lehet a jatékosra sem a megoldast
sem modot, ahogy az eredményt el kellene vagy lehetne érni. Az ,,inner gamme” jatszmaban

nyertes csak a legmélyebb Onismerettel rendelkezd jatékos lehet.

® Timothy Gallwey. Tenisz- A belsd jatszma G-Adam Kényvkiadé Kiadé 2021



Az lzleti életre atiiltetve a gondolatot elmondhatd, hogy sikeres vezetok ¢és cégek az
onmagukat illetve folyamataikat legjobban ismerd cégvezetdk és vallatok lehetnek, akik sajat
belsd késztetésbol, beliilrdl fakado igénybdl reflektdlnak a kiilsé valtozasra ¢€s képesek a

megujulasra. Ezt a folyamatot segiti a coach.

Sokféle coach meghatarozas koziil a szamomra legjobban atvehetdé meghatarozas
»A coaching célja az egyénben rejlo lehetoségek kibontakoztatasa teljesitményének javitasa

dltal. Nem az illetd tanitdsat jelenti, hanem a tanuldshoz vald hozzdsegitését.”” (Whitmore J.

2008)

Szervezetre vonatkozdan pedig a Flow csoport leirdsa, amely a kovetkezo:

»Egy szervezet akkor tud kiteljesedni, ha a benne élo emberek kiteljesednek. A személyes
fejlesztést elsosorban vezetoknek, kulcsembereknek, projektvezetoknek ajanljuk, és testre
szabottan, az tigyfél személyiségét, motivacioit és képességeit figyelembe véve végezziik. A
személyes fejlesztés soran ugy segitjiik a tanultak beépitését a mindennapokba, hogy
rugalmasan és gyakorlatorientaltan igazodunk a folyamat soran felmeriilé igényekhez és
helyzetekhez, hogy létrejojjon és fenn is maradjon a célul kitizott viselkedésvaltozas.
Ugyfeleink igy rovidtavon jobban kiaknazhatjick és erésithetik a vezetd munkatdrsakban
meglévo keépességeket, hosszabb tavon pedig biztosabban megtarthatjak oket a szervezetnél A

(Flow Csoport)

Az én meghatarozasomban: A coaching, az iizleti folyamat része, amely a fenntarthato jovore
koncentral. Segiti az iizleti vizi6 megalkotasat és a célok fokuszban tartdsat, egy
eredményorientalt fejlesztési folyamatot indit el a vezetére és/vagy a csoportra szabva.
Nyitottd tesz a valtozasra és kialakitja az dnfejlesztés bels6 igényét, amely hosszitavon segiti
az egyéni boldogulast és boldogsagot, tovabba az adott cég hatékonysagat noveli, ahol a

cochee szerepet vallal.

Barmelyik meghatarozast is veszem alapul mindegyikben a hatékonysag €s az eredményesség

¢s képességfejlesztés cél.

4 Whitmore, J. (2008): COACHING a cstcsteljesitményért. Z-Press Kiadd, Miskolc
5 Flow Csoport Kft. Mit csinalunk? Hozzaférés https://flow.hu/mit-csinalunk/#Excellence



2.3 Coaching mellett sz616 érvek

Melyik véllat vezetd ne szeretne eredményesebb lenni akar a coaching altal?

A coaching népszerliségét és cégvezetdk igényét a coaching folyamatra, a GROW® modell
szisztematikus alkalmazasaval és terjesztésével alapoztak meg a 90-es években. A modell
azért hatékony, mert tapasztalati iton sziiletett meg piacorientalt, iizleti szereplokon kiprobalt
¢s az 6 igényeikre reflektalo modszer. Végtelen egyszeriinek tiinik ugyanakkor mélységében
elemz6 modell. A modell alkalmazasaval, célzott elemzO, az adott témdara fokuszald
kérdéseket tudunk feltenni. A megadott valaszok rogzitésével és tiikrozésével képesek
lehetiink eljutatni az ligyfelet a felismeréstdl a tevékenységen at a valtoztatds élményéig. A
GROW modell alkalmazasa jelenleg is széles korben elterjedt. Az alabbi abran, sajat
szerkesztésben mutatom, be a GROW modellt kiegészitve az altalam is hasznalt nyitott
kérdésekkel.

( « Mit szeretnénk elémi? b ( - Mi a jelenlegi helyzet? )
* Hogyan latjuk magunkat * Mi (k)akadalyoz a cél
ha elértiik a célt? eléréseben?
* Min szeretnénk dolgozni? « Milyen kriilményeink
vannak?
Goal Reality * SWOT analizalas
- célok szembesités a
vizidalkotas valosaggal )
i )
( Will akciéterv Option
lehetéségek - etk 4 cél
. . * Mi mindent tehetiink a cé
) %\é[ge\l/}(l)lrlfzggggo 4 elérésének érdekében?
Hogyan kezdjiink « Mit ,tenék most ha nem
bele? lennének akadalyok?
« Mik az elsé * Gatak elhagyasa az
\ 1épések? er6forrasok felfedezése!

1 abra GROW modell
forras: Carol Wilson The GROW Modell www.coachingcultureatwork.com

A modell segitségével valaszokat talal lgyfelink a kimondott és addig kimondatlan

problémaira.

Nagyon sokféle oka lehet, annak, hogy egy vezeté ugy érzi, van létjogosultsaga coachot

igénybe venni. A tudatos vallaltvezetd altaldban konkrét igénnyel, problémaval érkezik a

b Kell6 Eva Coaching alapok ¢és irdnyzatok Akadémiai Kiad6 , 2014 28. oldal
7 Carol Wilson The GROW Modell www.coachingcultureatwork.com


http://www.coachingcultureatwork.com/

coachoz. Ezek az executive coachingon tul, olyan problémak, amelyek tipikusan a
szervezetfejlesztéshez kapcsolddnak. Jellemzden a hatékony karriermenedzsment, az egyéni
fejlodés felgyorsitasanak, az emberi kapcsolattartas, az asszertivitas, Onismeret fejlesztés
igényébdl fakadnak. Tipikus még a csapatmunka ¢és a konfliktuskezelés témadja, a
magabiztossag tulzott vagy hidnyos jelenléte, a személyes és vallalti célok és prioritdsok
meghatarozasa az egyiittmiikodés fejlesztése. Emellett, a szervezet indirekt eredményeinek
novelése is lehet a cél. A kinevezés, eldléptetés esetén az 01j pozicidhoz valé alkalmazkodas
egyéni szinten, valamint a mostanaban divatos munka maganélet egyensulyanak kialakitasara
vald torekvés, vagy példaul a burning jelenségének a megélése is a coach igénybevételére ad
okot. A fentiek felsorolasa az eddig jellemz6 sajat és masok megélésbdl taplalkoznak, de
ennél a lista sokkal bdvebb is lehet és eldre lehetetlen megfogalmazni, hiszen az allando
valtozas jabb és ujabb megeélendd akadalyokat gordithet a vezetd elé, amit még az adott
pillanatban nem is ismeriink, de akar egy coach tehetségével vagy egy coachee nyitottsagaval

felfedezhet6 lehet.

A fenti célok és felismert akadalyok mentén tehat megsziiletik az igény. Kérdés, hogy
dontési pillanatban a vallaltvezetd leszerzodik —e a coachhal, amikor a szerzddés anyagi
feltételeit elolvassa. Véleményem szerint egy felelds vezetd csak akkor ha, pontosan latja a
megtériilését a beruhazasnak. Elméletben pénzbeli és nem pénzbeli moédszerekkel is

alatdmaszthat6 egy coahing folyamat sikeressége.

2.4 Coaching ellen sz0l6 érvek

Visszatérve a kiindulashoz azt latjuk, hogy a potencialis business coachee keresgél az

ajanlatok kozott.

A véletlenszerlien kinyitott 10 hirdetésbdl egy helyen taldltam benchmarkingra, utan
kovetésre és valid mddszertanra vonatkozo leirdst. A 10 kinyitott ajanlatbdl egy helyen sem
talaltam 4rat vagy legalabb nagysagrendi megjeldlést, hogy mekkora koltséget jelenthet a
szolgaltatas igénybevétele.

Természetesen a nem hatékony coachokat kiszliri a piac, de a coaching létjogosultsaganak

megitélését rontjak a rosszul prezentalt hirdetések is.

10



A Coach hitelességét alatamaszthatja, az altala hasznalt modszertanok bemutatasaval,
referencia kozlésével, és az eredmények bizonyithatdosagat bemutatdo eszkoztarral melyet
hasznal, valamint arainak feltiintetésével is kalauzolhatja leendé tigyfelét. A Kinyitott

oldalakon jellemzden altalanossagokat talaltam.

Ezt azért érzem problémdnak, mert a fentiekben sorolt, mint benchmarking, moddszer,
szerzOdési feltételek, hitelességet aldtdmasztd referencidk és ajanlasok, nagysagrendi arak
vagy annak varhatd viszonyitott nagysagrendje nélkiil nem elég hitelesek az oldalak. Személy

szerint coachot és coaching folyamat eredményességét is nehezebb elképzelnem.

A Magyarorszagi Coach szervezetek szovetsége nem véletleniil vizsgalta, és reaga’tlt8 2020-
ban a kuruzslotorvény néven elhiresiilt 2019. évi CXI térvény modositasara és foglalkozott
azzal a kérdéssel, hogy ki hasznalhatja a ,,coach” megnevezést. Kicsit erdteljesen hangzik a
,kuruzslok” kifejezés, és természetesen az altalam megnyitott oldalakon lehetnek olyan
coachok, akiknek a bemutatkozasa csak kommunikacidos szempontbdl nem megfeleld,
azonban a kuruzslok és a nem jol kommunikaldk is megnehezitik azok dolgat, akik
eredményorientalt szakmai munka mentén, hosszitavon szeretnének coach szolgaltatast

nyuyjtani.

A fentieket azért tartom, fontosnak kozbevetni, miel6tt a hatékonysagi moédszertanokat
venném vizsgalt ala, mert a business coaching-nak akkor van 1étjogosultsaga, ha a szerepldk,
akik részt vesznek a folyamatban (coach és coachee) egyarant kell6 szakmai hattérrel
rendelkezik, és értik a coaching céljat. Nincsenek eldfeltevéseik a coahing folyamattal
kapcsolatban, €s tisztdban vannak az alkalmazhatod eszkoztarral és kozosen elfogadjak a cél-
eredmény bizonyitasdnak moddszertandt. Ha ez nincs meg akkor az adott szervezetben kar
elinditani a coaching folyamatot és ténylegesen kuruzslasnak tekinthetd. Természetesen
eléfordulhat, hogy a coaching iilésen olyan erds benyomasokat kap az ligyfél, amitdl 6 ugy
érzi, hogy sokat kapott és eredményesnek érzi a coachingot, de egy vallalati coaching
eredményességét mérdszamok, és tényszerli, a coacholds kézvetlen hatasat bemutatd tények
mentén érdemes bizonyitani, hiszen az elszdmolas nem a cocheeval, hanem a coaching

koltséget kifizetd vezetdvel torténik.

8 A magyarorszagi coach szervezetek allaspontja: A Magyarorszagi Coach-szervezetek Szdvetségének elndksége megjelent:
2020.02 Hozzaférés: http://www.szaknevsor.coachszovetseg.hu/files/4.%20-
%202020.02.12_Kuruzslo_TV_CoachSzovetseg.pdf
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Egy vallalatvezetd bizalmat tobbféle modon lehet elveszteni. Az ajanlas pillanataban, ekkor
szerzédésre sincs remény, masodszor egy rosszul elsiilt coaching iilés utan, ekkor nincs
tovabbi iilésre lehetdség ¢€s harmadszor wvallalati szinten egy nem bizonyitott
eredményesességgel. Az aldbbiakban azokat a tényezdket probdlom felvazolni, amelyek

befolyasoljak a coaching folyamat eredményességét.

3 A coaching eredményességi tényezoi

3.1 Szereplok

A szerepldk befolyasoljak a coaching folyamat eredményességét.

Az alabbi abran a coachee és coach jellemzoit foglalom &ssze, amelyek alapjaban
meghatarozzak a busiess coaching eredményességét. Felhasznaltam Elana Cox elemzését, és
az altala leirt coaching folyamatot befolyasold tényezoket vettem alapul, azonban az 6
leirasat kiegészitem azzal, hogy nemcsak a coach hanem a coachee szakmai felkésziiltsége, az
6 sajat business teriiletén is lényeges elem a coaching folyamat eredményessége
szempontjabol. Példaul, egy vallalatvezetd szeretne sikeresebb lenni, felkeres egy coachot,
tapasztalata ¢és alapvetd business ismeretekkel sem rendelkezik. Vagy cégen beliil,
munkatarsi coaching sordn alapveté kommunikacidés kompetencia hidnya rajzolodik ki egy
marketing kommunikacios projekt-cél kapcsan. Ebben az esetben, a coachnak twjra kell
szerzOdnie a feladatra, mert az iizleti sikerességhez alapvetd kompetencidk hianyoznak. Az 1j

folyamatban természetesen lehet6ség van arra, hogy a hianyzoé kompetenciak megszerzésének

modjat, mikéntjét stb. talaljak meg a cochee(k) boldogulasa érdekében.

A szereplok
tulajdonséagai
= tapsztalat befolyasolo tényezdk a

== hozz3aallas

business coaching
eredmény a hatékonysag aktudlis
szempontjabol! allapot

= tehetség

jellem

—l 5zEMElYiség

2 4bra Coach és Coachee tényez6k a folyamatban forras: Elaine Cox Apr 2014°

® Elaine Cox Tatiana Bachkirova D. Clutterbuck Theoretical Traditions and Coaching Genres: Mapping the Territory Apr
2014
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Amennyiben egy vallalatnal végziink coachingot, abban az esetben az erds vallalati kultura,

az, amely a coahing folyamat eredményességét tamogathatja.

A coachra vonatkozo szakmai mindséget ma Magyarorszagon a Magyar Coach Szovetség
biztositja. Ajanlasaik és az Etikai Kodexiik nemcsak a coachoknak, hanem a szolgaltatast

igénybevevo vallatoknak is segithet a megfelel6 coach kivalasztasaban.

3.2 Maoadszerek

A Dbusiness coahing soran a gazdasagi ismeretek és modszertanok alkalmazédsa segiti az
eredményességet. Az aldbbiakban néhany elterjedt modszert mutatok be a teljesség igénye

nélkiil. Azonban a valasztott mdédszerek a napi munkam soran is eldtérbe keriilnek.

3.2.1 Stratégiai modszerek

A kiillonb6z6 gazdasagi analizisek (BCG matrix, Anshoff, SWOT-elemzés) alkalmazasa,
megalapozhatja a coahing sikerét. Kiilondsen fontos, ez, hiszen ha a realitasokat rosszul vagy
hidnyosan allitja Ossze a coachee a teljes folyamatot rossz iranyba tereli és elhuzodo,
eredménytelen iiléseket general. A stratégai alkotasnal a kordbbiakban vazolt GROW modell
idedlis eszkdz, mig a BCG matrix alkalmazasa portf6lié elemzés eszkoze.

Az egyes coaching iranyzatok folyamatmodelljei szerint a megfeleld pillanatban, elévehetd

modszerek ezek.
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BCG matrix
A BCG matrix alapos elkészitése portfolio elemzésnél vagy portfolio atalakitasnal segiti a

coahing folyamatot.

Sztarok Kérdéjelek
e  Gyors novekedés, nagy részes e Gyors novekedés, kis részesedés
e Legjobb stratégiai pozicio e gyorsan béviilé piacon, a termékcsoport
e  Dominans piaci helyzet egy gyorsan részesedése alacsony
béviil6 piacon e  Erdsen készpénzfal6 agazatok
e  DE: nem feltétlen nyereségtermelé — e Kereslet gyors novekedése potldlagos
pozicié megtartisa, piacnovekedés beruhazisokkal
kovetése — kapacitasbvité befektetések e  Reklamtevékenység, eladasosztonzés,
kereskedelmi csatornak kiépitése
koltséges
Fejos tehenek Doglott kutya
® Lassu novekedés, nagy részesedés ® Lassu novekedés, kis részesedés
® Kiegyensiilyozott piaci névekedés ® A piacon a vallalat nem meghatarozé és a
mellett vezeté piaci helyzet piaci novekedés lassu
® Bevétel viszonylag alacsony ® nyereségtermeld képesség: gyenge /
pénzfelhasznalassal — nyereségesség veszteséges

Piaci részesedés nagysaga

3. dbra BCG Marix™°
(Forras: 2022 Boston Consulting Group)

A beirt korokben az adott teremék jelenik meg a korok nagysaga a termék belsé portfolioban
alkalmazunk a coaching soran a BCG matrix nagyszerii eszkdz arra, hogy tizletfejlesztési
folyamatra szerz6dott coaching alkalmaval pontositsuk a piac és a portfolio rendszerét €s

kiindulasi alapnak tekintsiik az ,,action learning” feladatra késziilve.

0 BCG Boston Consulting Group2022 , https://www.bcg.com/about/overview/our-history/growth-share-matrix
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Ansoff-matrix

Az Ansoff-matrix*’ alkalmazasa lehetéséget teremt arra, hogy tigyfelink a termékét és a
termékvonalat rendszerszinten elemezze ¢és a rendszerben elfoglalt pozicidja alapjan helyezze
el és gondoljon az adott termékre vagy szolgaltatasra. Ez a marketingben hasznalt mddszer a
business coachingban jol alkalmazhat6. Stratégiatervezéshez ¢és termékpozicionalast és
termékfejlesztésre szerz6dott coachingban segiti a feldolgozas folyamatat és a sikeres
eredményt. Coachként a matrix alkalmazasa nem mas, mint egy keretrendszer, amelyben a
coach jo kérdéseire és az azokra adott valaszok rogzitésére szolgal. A matrix hasznalata
csoportcoaching esetén kivald lehet erdforras aktivizalasra is. (példaul: termékfejlesztok
marketingesek kozos csoportja) Az tigyfelet inspiralhatjuk, aktivizalhatjuk a csoportban 1évo

kreativ eréforrast felszinre hozhatjuk, aminek a termékfejlesztésben nagy szerepe van.

A cégeknél jellemzd, hogy a belsd erdforrdsok rossz elosztdsa miatt vannak elakadéasok,
Ennek egyik oka lehet a rosszul pozicionalt termékcsoportok megléte. A belsé eréforrasokat
foloslegesen hasznaljuk, vagy nem hasznaljuk ki az mindkét esetben a koltségvetést terheli.
Az adott belsé kommunikacios erdtér alapjan reflektdlnak nemcsak, az tigyfelek, de dolgozok
IS egy adott termékre vagy termékcsoportra. Az Ansoff —matrix a hollisztikus gondolkodast

segiti.

Az term¢k/ termékvonal lehetdségeinek elemzése a rendszerben elfoglalt pozicidja alapjan.

TERMEK
Ansoff-matrix
Régi Uj
REgI | piackiaknazas Termékfejlesztés
PIAC | 1
J | Piacfejlesztés | Diverzifikacio

4.4bra Ansoff Matrix™
Forras: 2022 CFI Education Inc.

1 HIRSHLEIFER, JACK - GLAZER, AM Mikrodkonémia - Arelmélet és alkalmazéasai - Dontések, piacok és
informacid Osiris Kiadé , Megjelenés: 2009. marcius 30.
12 Ansoff Matrix 2022 CFI Education Inc. https://corporatefinanceinstitute.com/resources/knowledge/strategy/ansoff-matrix/
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A termékeinket el kell helyezni a feltett kérdések alapjan a megfelelé helyre. A
»piackiaknazas” feldolgozasidhoz, jellemz6 kérdéseket érdemes feltenni ezek:

Van-e mod arra, hogy a forgalmat noveljiik? Tudunk-e marketing budget-vel piaci részesedést
novelni? Van-e lehetdségiink a piacon belill tovabbi szegmentdciora? Milyen moddon?
Erdemes lenne-e perszonakat alkotni? Kik 6k? Milyen viselkedés jellemzi &ket? Mit
szeretnek? Mit érezhetnek, ha ranéznek a termékiinkre? Miért vasaroljak? Mik a

preferenciaik? Hogy néz ki egy napja perszonaknak? stb.,

Piacfejlesztésrdl akkor beszéliink, ha egy régi terméket az iigyfél tigy gondolja, hogy az yj
piacon probal meg értékesiteni. Dontésének meghozatalaban a kovetkezd kérdésekkel
segithetjiik: Az 1j piacon milyen hasonlésagok ¢€s milyen kiillonbozdségek vannak a
meglévohoz képest? Ismerjiik-e az 0j piac pontos méretét? Hany szazalékat szeretné
megnyerni az \1j piacnak? Ismer-e itt helyettesité terméket? Vannak-e a piacon konkurens

termékek? Ha igen, miben mas mit a sajatja?

Amennyiben ,.termékfejlesztésben” gondolkodnak tligyfeleink, abban az esetben, részleteiben
ki kell vizsgalni a mar meglévo terméket, a kérdés, hogy a régi terméket kell-e modositani,
vagy 0j terméket szeretnének bevezetni. A termékfejlesztés az egyik legnehezebb feladat,
mert folyamatos piaci nyomas alatt allnak a cégek. Nagyon gyors a technoldgiai valtozas,
folyamatos innovaciot kell produkalni. Mire kifejlesztik a cégek a hagyomanyos
termékfejlesztési modellek mentén a termékiiket, addig harom masik jelenik meg a piacon.
Ezért ebben a folyamatban érdemes a cégeknek coachoz fordulniuk, mert a coachok képesek
lehetnek az agilis, a mai piaci folyamatokat leginkabb tamogatd termékfejlesztési modszer
hatékonysagat megalapozni. A termékfejlesztési folyamatok jellemzd problémai kozzé
tartoznak, a folyamatok hianyali, a vezetéi dontések elodazasa, az idébeosztas kérdése, vagy a
burning out. Ezeknek a beazonositasara a coach hathatos segitséget nyujthat.

Végiil az 1) termék bevezetése illetve diverzifikacios, azaz moddositott termék eldallitas is
lehet a palettan. A coach altal feltett kérdésekre, a valaszoknak az un. SMART valaszok
mentén kell megsziiletniiik, és erre a coachnak kiilon figyelmet kell forditania az iilések soran.
A coaching folyamat soran a cochee-ban tudatositani kell, hogy minden valasza a termékre
vonatkozdan, a célkitlizésekre és a termék eldallitdshoz a sziikséges forrasok kijeldlése
kapcsan is specifikalt, mérhet6, elérhet6 és realis valamint idoben értelmezhet6 kell, legyen.

A SMART VALASZOK termékre vonatkozé célkitiizések és a megvalositashoz sziikséges

16



er6forrasok kijelolése kapcsan tehat ,,specific”, pl.: ,,A termék, mit tartalmaz?” , kérdésre
adjon valaszt. Measurable, pl.: ,,Hany darabot szeretne gyartani és eladni?”. ,,Achievable” pl.:
,Hogyan valdsithato meg nagyobb aldozatok nélkiil? ”. ,,Realistic” pl.: A kihivas realis vagy
nem? ,Time related”, a kérdés: ,,Ez mikorra valdsithatd meg?”, a valasz: 2015. masodik
negyedév. A coach addig nem mehet tovabb a feldolgozasban, amig a Smart valaszok nem

sziilettek meg.

Ezt kovetden az Assoff-matrix mentén meghatarozottak szerint lehetéség van az ,,Akcidterv
felallitdsara” az adott termékfeleldsok, vagy projektgazdak részérdl, akik részt vesznek a

coaching folyamatban.

SWOT Analizis

Elterjedt nevén SWOT® iizleti elemzé modell, analizis, magyarul a GYELV-elv a
stratégiaalkotdsnal hasznalt modszer és az iizleti tervek kotelezé eleme. Atfogd képet ad az
adott vallalkozasrél. Belsd, vallalton beliili gyengeségeit, erdsségeit és kiilsé piaci
lehetdségeit és veszélyeit sorolja €és Osszegzi egy egyszerli matrixban. A SWOT analizisek
c¢lja a Big PICTURE pontos megalkotasa. A latszolag egyszertinek tlind matrix kitdltése nem
is annyira egyszerli, mint amennyire els0 ranézésre tlinik. Az analizis a megismert, és
jelenlegi adatok alapjan segit valaszokat adni olyan kérdésekre, amely a pillanatnyi céges

allapotot pozitiv és negativ irdnybdl is megvizsgalja kiilonb6zd aspektusokbol.

A coach, ha jo kérdéseket tesz fel, és ha a coachee Oszinte valaszokat ad, akkor viszonylag
gyorsan meg lehet alkotni a Big Picture-t, azonban ez hasonl6 kihivas, mint egy Onismereti
térkép megalkotasa. Az alabbi SWOT analizis, ugy készitem, el, hogy az adott matrix

elemben, milyen kérdéseket érdemes a coacheenak megkérdeznie.
Néhany példa:

e Milyen lehetdségeink vannak?
e Milyen potencialis veszélyekkel kell szembenéznie a cégnek?
e Mi az a teriilet, amiben j6 vagyunk?

e Mi az, amiben nem igazan vagyunk jok?

13 Sarsby Alan Swot Analysis Lightning Source Inc Kiadés éve 2016
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e Miben kéne valtoztatni, miben tudunk?

Miért érdemes eldvenni ezt az iizleti modszert a coaching soran?

Alapvetden egy kiindulasi alap, egy kozos nevezd, ahonnan a coach és a coache elindul,
amely arra is alkalmas, hogy csoport coaching esetén, a kdzos gondolkodas és alapvetések
mentén pl (termékfejlesztés esetén is) Osszegezzék és rangsoroljadk a hidnyossagokat,
gyengeségeket. Ezt kovetden erre épitve, kozosen eljussanak a coach segitségével, aki ,,a mit

kell tenni, hogy jobb legyen”, kérdésekkel az ,,action plan” megalkotasahoz.

Ennek az iizleti modszernek még egy elénye a coaching folyamatban, hogy az ,,er0sségek” és
»lehetoségek™ eldtérbe helyezésével a pozitiv gondolkodast eldtérben lehet tartani és erre

lehet épiteni az iilések soran.

5. dbra SWOT analizis™
(Forras: Fabian Zoltan 2019 )

1 Fabian Zoltan 2019 Ipar 4.0 Az ipar 4.0 stratégiaalkotas fontos 16pése https://www.ipar4.hu/hu/article/965
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3.3 Design Thinking®

Nagyon sokféle modszertant alkalmazhatunk és a legjobb a modszerek keverése a munkank
sordn. A Design Thinking moddszer részletesebb bemutatasat, azért valasztottam, mert a
kommunikécios tér megvaltozott, a kommunikécios eszkdzok valtoznak és a kreativitas
felértékel6dott és a valtozas folyamatos az elvart reakcididé barmilyen valaszra rovidebb és
alland6 szorakoztatdsra vagynak. Az 0j generdcid a Y utin képekben kommunikalnak
(emogic), ez a modszer, amely a vizualis érzékelésre épiil megkeriilhetetlen lesz, mit modszer,
ha hatékonyan szeretnénk az 2000 utan sziiletett coachee-kat segiteni.

A moddszertan 1960-as évekre vezethetd vissza, még a coaching széleskori elterjedése elétt, a
kreativ iparban jelent meg az alkalmazasa. Kreativok, designerek probaltak képi
eszkOzrendszert kialakitani az ipari és épitészeti szektorra alkalmazva. Arra gondoltak, hogy a
latasmodjuk atiiltetése az ipari szektorra segitheti az innovaciot és a termékfejlesztést. A
designhoz nincs igazan koze a modszernek, csak a nevében az. A design thinking lényege, az
az lzenet, hogy nyitottak legylink a vildgra és az emberek véleményére és kreativ
modszerekkel talaljunk megoldast a problémakra.

Fontos, hogy egy termékfejlesztés esetén is az ligyfél keriiljon a kézéppontba, az 6 valos

igényei mentén talaljunk megoldast, fejlessziink terméket, talaljunk ki szolgaltatast.

A modszer bar kozel 40 éves mégis iddszerli, mert az ugynevezett VUCA?™ rendszerben
¢link. A VUCA, a vilagra jellemz6é dontéshozatali allapot leirasa, amely a hirtelen (\Votality),
kiszamithatatlan valtozasokbdl all (Uncertainty), amelyek (Complex) Osszetett tényezOkbol
allnak Ossze és a reakciok (Ambiguity) ambivalens érzéseket okoznak. A Design thinking
modszer alkalmazasa kapaszkodot ad, amivel csokkentheté a dontéseinkre vonatkozd
ambivalens érzés, amely a kiilonboz6 ¢és latszolag nem Osszefiiggd tényezok okozta
valtozasbol fakadnak és ami, joggal frusztraciot valt ki az emberekbdl, és amelyek varatlan
dontéseket eredményeznek. A VUCA-vilag mindennap 0j kihivas elé allitja a tarsadalom
egészét, de foleg nyomas ald helyezi azokat, akiknek van feleldsségiik, egy cég vagy egy

intézmény iranyitasaban.

%5 Design Thinking IDEO U 2020 Uhttps://www.ideou.com/pages/design-thinking
18 Oliver Mack, Anshuman Khare, Andreas Kriamer, Thomas Burgartz: Managing in a VUCA World 2016 Kiad6 Springer
Link
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A modszer alkalmazdsa a coachingban a VUCA jelenség mellett, azért is iddszerli, mert
felértékelodott a kreativitds szerepe. Megvaltoztak a piaci trendek, tigyfélkdzponta lett a

gondolkodas az ipar minden teriiletén.

lgény van élményteremtésre mind az {ligyfél, mind a dolgozd szempontjabol. Mindkét
szempontbol az élményéhség jelenik meg. Ugyféloldalrol, a dontések komplexebbek, a
nagyon kritikus és tudatosak vasarlok, értéket, vonzé megoldasokat szeretnének a pénziikért.
A munkavallald oldalrél anyagi javadalmazast, jutalmazast kivannak, hangot adnak ¢s
hozzaszolnak és értékelnek, ugyanakkor biztonsagra vagynak valamint () viselkedési

mechanizmusok is jellemzik Oket.

Az tgyfélszerzésnél, mar nem elegendé egy altalunk jonak itélt termék 6nmagaban, olyan
magasabb szintli igények jellemzik a piacot, amelyben valami pluszra van sziikség, ami altal
az ligyfél ugy érzi, hogy elégedett és boldog.'” Egy nemzetkdzi felmérés eredménye szerint
2,5-szer tobbet kolt az a vasarlo, akit a kiszolgéalason feliil pozitiv élmények €s ingerek érnek,
mint az, akit nem. ,,Egy 206 amerikai vallalatot vizsgalo kutatds kimutathatéan bizonyitotta,

hogy az iigyfélélmény novelésével az iigyfélhiiség is parhuzamosan né.”*® (HVG 2015)

A design thinking, lehetéséget nyujt a cégeknek, hogy jol reagalhassanak a “rohané vilagunk”
technologiai valtozasaira, amelyben folyamatosan 1j tizleti modellek és 0j szakmak jonnek
létre. Alland6 igény van az j otletekre, a cégeknek ki kell 1épniiik sajat csélatasukbol. Az Gn.
“dobozon belilli” cégek akik, nem tudnak elszakadni a sajat bevalt modszereiktdl és
komfortzondn beliil maradnak, folyamataikon nem akarnak valtoztatni egyszeriien
lemaradnak. A Design Thinking, mint modszer alkalmazasat egy jo business coach at tudja
adni az tigyfelének. Ez egy lehetdség, hogy felvegyék a versenyt és innovativak legyenek!,
azaz eredményesek és hatékonyak.

A design thinking a kreativ gondolkodas modszere. A designerek vizualis érzékenységét az
iizleti szemlélettel keverjiikk Ossze, €s ebben a folyamatban egy problémamegoldasra
fokuszalunk. A feldolgozésat tovabbi iizleti modszertanokkal kiegészitve segitjiik. Példaul a
preszonak létrehozasa, amely nem egyenld a kozgazdasiagban hasznalt célcsoport és

szegmentalds modszerével, hanem anndl joval tobb, az iigyfél karakterét és motivacioit

Y Tudod mi az a Design Thinking? Kreativ gondolkodas masként! — workshopon jartam
Szerz8: Szlafkai Eva 2017.03.02. https://365letszikra.hu/design-thinking-kreativ-gondolkodas/
18 https://hvg.hu/kkv/20150624_Tobb_penzt_hagynak_a_boltokban_akikre_ram
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https://365letszikra.hu/design-thinking-kreativ-gondolkodas/

térképezi fel és azokat a jellemzdit, amelyek ismeretével olyan ilizeneteket fogalmazhatunk
meg, amellyel attitidvaltast idézhetiink el6.
A design thinking segitségével ,,arcot” adunk az ligyfélnek, ezaltal pontosan beazonosithato.

A vizualizaciés mddszerre rengeteg elérhetd eszkoz all rendelkezésre az online térben.

De akar, az tgyfélut feltérképezéséhez is idealis a vizualizald6 modszer és hozzasegit minket
ahhoz, hogy megfigyelhessiik azokat a pontokat, ahol elbizonytalanodhat az iigyfél vagy akar
egy folyamatban elakadas figyelhetok meg. (Lasd: 4abra Ugyfélut térkép.)
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6.abra Ugyfélut térkép™
Forras: UX Collectiv

Az online tér rengeteg olyan alkalmazassal segiti azokat a coaChokat, akik tudatosan szeretnék
munkajukba beépiteni ezt a modszertan és az iigyfeliiket segiteni abba, hogy eljussanak a
hatékony megoldasig. P¢ldaul a MIRO alkalmazas, amelyben egyéni és csoportos munkdban
eldallitott a vizudlis érzékenységet hasznald action terveket aldtdmasztd anyagokat lehet

eldallitani. Flipchart, Kanban Framework, Visual Retrospectiv tabla, ...stb.

19 UX Collectiv https://rockcontent.com/blog/customer-journey-map-2/
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7:.4bra Eszkoz paletta®
Forras: 2022 MIRO application

Miért lehet életkéses egy termékfejlesztés, amelyben a Design Thinking modszertanat

alkalmazzuk? Mert egy olyan terméket hozunk Iétre, amely kivanatos, az életképes és

megvalosithato.

Sikeres termék jellemzoi a
Design Thinking modszerrel

Kivanatossag

8. abra. Design Thinking folyamat
forras: ldeou 2020

2 https://miro.com/app/dashboard/

2L IDEO U 2020 Uhttps://www.ideou.com/pages/design-thinking
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4 Coaching iranyzatok

A sikeres coaching folyamathoz a szereplékon til az elézéekben emlitett és alkalmazott
modszerek haszndlata és nem utolsd sorban az iranyzatok ismerete sziikséges. A business
coachok sokféle iranyzatbol valaszthatnak, és barmelyikben sikeresek lehetnek, azonban az
iranyzatok sajatossagai szerint érdemes itt is a célfeladat szerint valasztani. Nem mindegy,
hogy milyen az ligyfél és mik a céljai. Magyarorszdgon vannak iskoldk, amelyek egy-egy
moddszertan mutatnak be, a coachnak viszont érdemes minél tobb irdnyzatban kiprébalnia
magat, ha jol akar reagalni az ligyfeleire. Néhany példa: az Al coaching iranyzat kifejezetten a
szervezeti struktira részleteit képes feltarni, addig a Gestalt-alapti coaching inkabb egy
hollisztikus megkozelitésben a jelenlétre és az egyén szubjektiv valosagat képes tiikrozni,
ezért inkabb a vezetéképzésben érdemes élni az iranyzatban rejlé lehetdségekkel. Ebben az
iranyzatban nem a multfeltaras és a jovOre valo koncentralas a 1ényeg, hanem kifejezetten az
adott pillanatra koncentralunk. Ebben az iranyzatban nehézség, hogy nagyon erdsen
megjelennek a kulturalis  kiilonbozoségek, a mas szocialis hatérb6l szarmazok
magatartadsmintai, amelyek miatt teljesen eltérd az értelmezése egy adott kommunikécios
helyzetnek. A modszer bar kevésbé konfrontativ, csoportban torténd alkalmazasakor a fentiek
miatt adodhatnak fesziiltségek.

A pszichodrama eszkozeivel és annak szemléletével dolgozik az Akcidokézpontu Coaching,
amely lényege, hogy csoportban dolgozva atéltetjiik és ujraéltetjiik a coacheeval az elakadast
kivaltd élethelyzeteket, majd ezeket feldolgozva szerepcserében mas perspektivabol is
megvizsgaltathatjuk vele. Ujraélhetik és eljatszatjak a szamunkra megfelelé6 médon az adott
helyzetet. Ennek azért van jelentdsége, mert a ,helyzet’proba egy biztonsagos kdzegben
ismételheto és atélhet6. A TA-alapu, azaz tranzakcid-analizissel operald coaching, arra az
alapvetésre épit, hogy mindenki fejlddoképes és mindenki felel sajat magaért. A keretet az
adja mind a coaching folyamat, mind az adott elakadasra vonatkozéan, hogy dontéseiért
feleldsséggel tartozik az egyén ¢és mindenki képes a nyilt kommunikacidra. Véleményem
szerint ez a megkdzelités problémaja is egyben, mert egyre kevésbé vagyunk képesek a nyilt
kommunikaciora. Ennek két oka van, egyrészt a kelet-europai 50-55 éves korosztaly még a
rendszervaltozas eldtt szocializalodott (jelenleg sok a vezetd ebben a korosztalyban) ¢és 6k
inkabb ,maszatolnak™ és nem nyiltan kommunikalnak. A fiatalabb generacio tagjai, pedig a
megvaltozott felgyorsult onlie térben buborék kommunikacios térben €lnek, ahol nagyon erds

kritika éri azokat, akik 6nalld véleményt alkotnak valamirdl és nem az adott csoportosulas
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szerint nyilatkoznak meg. Ezért érdemes ennek a modszernek az elején a nyilt kommunikaciod
eszkOzrendszerét ismertetni az tigyféllel akar, ha sziikséges, akkor kommunikacios képzéssel
inditani és segiteni az tligyfeleket a nyilt kommunikacio elsajatitdsaban. A dontéskozponti
Coaching alkalmazésa foleg a vezetdk és kozépvezetdk fejlesztésére alkalmazzak, de az élet
minden teriiletén érdemes lenne az ebben az irdnyzatban rejlé lehetdséget kihasznalni. A
Iényeg az, hogy az adott problémat a coach segitségével ugy azonositja a coachee, hogy annak
teljes komplexitasat megérti, értékelheti benne sajat szerepét, a kornyezet helyzetét és
felelésségét is megvizsgalhatja. Ezt kovetden pedig a coach segitségével képes lehet olyan
dontést hozni, amely a valodi sziikségletei szerint a legelény0sebb a szdmara, de nem a
rutinok és konvenciok mentén hozza meg a végleges dontését. A Szupervizio alapt coaching
az aktualis helyzetekre épit és a jelen problémadit veszi gorcsd ald.A coach kérdésekkel
dolgozik, és az adott folyamatra vonatkozoan az érzékeset tarjak fel. A coachee a kérdések
altal jo esetben felismeri és meg tudja nevezni a valds problémdjat, és a megoldasat is
megtaldlja az adott szitudcidval kapcsolatban. A Rendszerszemlélet-alapi coaching a
hangsulyt a feleldsségtudatra és az Ontevékenység képességére helyezi. A tudatos dontéseket
¢s tudatossagot tekintik alapnak a coaching folyamat soran.

A fenti irdnyzatok ismerete és kombinacioja, hozzéasegiti a coachot az eredményes coaching

tilésmegtartasdhoz.

5 Meérések- hatasbizonyitas

A Coaching eredményességét tobbféle modszerrel és szempontbol hatarozhatjuk meg.
Amennyiben a coach be tudja szimszertlien bizonyitani modszerének hatékonysagat, abban az

esetben képes hosszitavon szolgaltatast nyujtani iizletfele szamara.

Amerikdban nem véletleniil népszerli a coahing. A coachok egyszerlien tudatositottdk
igyfeleikben a coahing eredményét, azaltal, hogy a gazdasagbol atvették a szamitasi
modszereket és szamszerlsitették, valamint tobb szempontbol megvilagitottak az eredményt.
Egy magyar szerzok altal nemzetkdzi folyoiratban publikalt 6sszefoglald munkaban a ,, THE
METHOD OF MEASUREMENT FOR RETURN ON COACHING”? talalkozunk a pénzbeli

¢és nem pénzbeli modszerekkel a coaching eredmény bizonyitasara vonatkozoan. A publikacio

2 Fenyvesi Eva , Vagany Judit , Karpatiné Daroczi Judit THE METHOD OF MEASUREMENT FOR RETURN ON
COACHING Kézgazdasagi Intézeti Tanszéki Osztaly, Budapesti Gazdasagi Egyetem, Magyarorszag 2016
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kiemeli, hogy Magyarorszag 20-30 éves lemaradasban van ezen a teriileten az USA-hoz

képest.

A coahing folyamat eredményességét vizsgalhatjuk, a résztvevok feldl, illetve vizsgalhatjuk a
kitizott célok megvalositasara vonatkozoan, azaz iizleti hasznossagara vonatkozéan. Mindkét

esetben rendelkezésre allhatnak a kdzgazdasdgban is hasznalt kiilonb6z6 modszerek.

Skalazas, benchmarking, kérdéivezés,a haszon-kulcs elemzés vagy ROI szamitas modszere ,

auditalas vagy a legjabb modszertanok 1j irdnyzata, a WBEF alkalmazésa.

Példaul, mig a skaldzds modszere alkalmas arra, hogy a folyamat kozben egy allando
visszajelzést kapjuk a cocheet6l, (Feltehetd a kérdés az iilések vagy egy-egy szakasz végén:
Mennyire elégedett az iilés eredményével, egytdl tizes skalan?), addig a ROI alkalmas arra,
hogy a teljes folyamat lezardsaként szamszakilag értékeljiik a coach tevékenységét.
Mindegyik eszkoz azt a cél szolgalja, hogy a mi és az tigyfeliink is tiikkrot kapjon az elvégzett
munka eredményess€gerdl és mélyitse a bizalmat az tigytéllel.

A ROI (Return on Investment) szamitasa rendkiviill egyszerii. A coachinghoz kd&thetd
pénziigyi eredmények bol kivonjuk a coaching koltsgeket, majd ezt osztva coaching
koltségekkel' megkapjuk az eredményt. (O'Connor-Lages 2007, 206.)%

Haszon/koltség hanyados szémitasa, az {izleti eredmények szorozva a coaching %-0S

hatésaval osztva coaching koltségeivel. (O'Neill 2008, 245.)*

Barmelyik szamitast is alkalmazzuk a resales és presales tevékenységiinket megalapozhatjuk
egy tobb szemponti eredményméréssel, melyet a coaching folyamat lezarasaként érdemes

atadni tigyfeliinknek.

A tobbféle hatékonysdg mutatd egyidejii alkalmazasa lehet megfelelé a hatékonysag
bemutatasara. A coach szerz0dés szerint ezek kombinacidja az adott feladatnak megfeleléen
javasolt. Erdemes business tigyfeleknél, a szerzédés pillanataban rogziteni a hatékonysag

mérés lehetséges modszereit bar vannak buktatoi.

2 Joseph O'Connor — Lambent How Coaching Works AC Black 2007
2 Kell6 Eva Coaching alapok és irAnyzatok Akadémiai Kiado , 2014 67. oldal
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Példa egy rossz szerzddésre.

Coach leszerzédik egy vallaltnal, hogy ROI alapjan a beruhdzott 6sszeg fél éven beliil
megtériill. A vallalati finanszirozdsi coaching alatt a befizetett coacheek nagyszeri
visszajelzéseket adnak a coachnak, de a vallalat szempontjabol nem mutatkozik meg a bevétel
novekedés, amire leszerzodott a coach. (Mindekdzben az adott cég kiilsé kornyezete
megvaltozik, amire a coachnak nincs rahatéasa, pl.: kitdr a haboru, 1) torvénykezés jelenik stb.)
A vallalatvezetd nem fizet hivatkozva a szerzédésre, jogosan, hiszen az abban foglaltak

szerint nem érte el a céljat a coahing, azaz coach munkaja nem megfeleld.

Ugyanakkor, ha szerzédés alkalmaval WBEF (The well-being and engagement framework)
modszer illetve banchmark is rogzitésre keriilt volna, akkor a fenti példanal maradva lett

volna olyan aspektusa a munkanak, amelyben eredményt ért el a vallalat.

Teljesen fliggetleniil a szamszerGsitett eredményektdl a coaching eredményességét
valtozasban is mérhetjiikk. Az tligyfeliink tudasanak és képességeinek fejlesztésével és azok
bizonyitasaval. A nézOpontvaltas képességének megjelenése is egyfajta valtozas. A szubjektiv
mérések elsdsorban visszajelzés alapuak. Az értékelés lehet formalis és informalis. A
mérésekre vannak validalt tesztek, amelyek segitségével konnyebben és pontosan megitélhetd
a valtozds. A folyamat kezdetén ¢és lezaraskor alkalmazott képességvizsgald tesztek
eredményeinek Osszehasonlitdsa is alkalmas a valtozas bemutatasara.

A tudasban, és készségekben megjelend valtozasok a viselkedésben is megjelennek.
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6 Coaching folyamata és eredményei a Rubin Zrt-nél.

A Rubin Informatikai Zrt. kozel harom évtizede a telekommunikacios piac meghatarozo,
komplex informatikai megoldasszallitoja. Forgalmunk jelentos novelése érdekében, kozel 50
munkatarsunk dolgozik egyiitt, egy nyelven a kozos céljainkert és a fenntarthato jovoert.
Minden megoldasunk létrehozdsanal fontosnak tartjuk az energia- és koltséghatékony
miikodés elvét, mellyel az utobbi években az energetikai piacon is egyre meghatarozobb
szerepet jatszunk. Komplex szoftver- és hardvermegoldasainkat, szolgaltatdsainkat olyan

Hissziik, hogy a felhalmozott évtizedes szakértelmiink, mind kézos értékteremto
gondolkodasunk, egy csapatként épitett jeleniink kivalo alapot nyujt ahhoz, hogy a Rubin a
Jjovo minden szakmai és piaci kihivasara kiemelkedo szakmai szinvonalon, rugalmas, etikus és

innovativ megoldasokkal valaszoljon.,, (Rubin Informatika 2020)

A fenti hitvallas és egyben cégbemutatonak szant cégvizioval kezdem dolgozatomnak azt a
részEt, amelyben a Rubin Zrt. -nél 2019 ben kezdett és a mai napig tartd coaching folyamat
eredményességét szeretném igazolni.

A cégnél 2012-t6] marketing kommunikacidsként a ,,valtozas évétdl” és egyben a coahing
folyamat tudatos megjelenésének évétél marketing vezetéként dolgozom. A dolgozatban nem
szeretnék elszakadni ettdl a mindségemtdl, €s a kiildetés tipusu vezetési szemléletembdl
adodé kommunikécios stilustol. A teljes folyamatot, mint a célok meghatarozasdban és a
folyamatokban aktivan résztvevé kommunikacids vezetd ismertetem. A coaching folyamatat
mérfoldkovekként mutatom be, amelyeket az egyes nagyobb ivii feladatok sziikségessége
inspiralt.

Munkamban a cég 2019-2022 tartdé coahing folyamatat elemzem annak bevezetésétol
napjainkig.

A coaching alkalmazdsa magyar KKV-nal nem jellemzd. Alapvetden a vezetdi szemlélet a
meghatarozo €s a vezetd vagy tulajdonos dontése alapjan kezdhet6 el a folyamat. A Rubin Zrt
¢letében a coahinghoz kozeli szervezetek, szervezetfejlesztési tanidcsadok mar évekkel
korabban megjelentek, sot szervezetfejlesztési tandcsot is igénybe vettiink (2012) tehat
egyfajta nyitottsdg mindig is jellemezte a céget.

2019-t6l a piac altal diktalt és a szervezeten beliili er6k nyomasa altal erdteljesen jelent meg
az igény a valtozasra. A valtozas sziikségessége nyitottabba tette a tulajdonosi kort, az ,,uj

szemlélet” munkamodszer befogadasara.
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6.1 Kivalto okok

Dilemmak

A magyar kozepes IT cégek jellemzdje, centralis kézi iranyitas. IT szakemberek vezetik,
férfiak. Tangible értékekbe fektetnek be. JellemzOen a vezetOk szakmai tudasara épitenek és a
dolgozdk afféle alvallalkozoként végrehajtjdk az utasitdsokat, projektekre szerzédve.

Human probléma: Dolgozoéink majdnem fele a kezdetektdl a céglink dolgozdja.
Kompetencidjukra épitiink. Képesek-e a személyes megujulasra? Tudasuk atadasara képesek-

e, hajlandoak-e a valtozasra?

Az innovacids képességiink fejlesztésére olyan kornyezetet kell teremteni, ahol az egyéni
kezdeményezések és a masok elfogadasa alapérték. Hogyan 6sztondzziik beliilrol?
Létszamunkat kétszerezni szeretnénk hosszi tdvon. Hogyan oldjuk meg a generaciok
egylittmiikddését, amely az IT projektekben kiemelt jelentdséget kap?

Pénziigyi probléma:

Mekkora beruhazas sziikséges a folyamat elinditdsahoz? Lehet-e mérni az intangible
beruhédzasokat €s a tulajdonosokat, hogy lehet meggy6zni ennek fontossagardl? A probléma,
hogy az emberi tOkébe fektetett beruhazasok potlolagos hozamokat generalnak elére

megitélni a befektetés eredményét nehéz.

A valtoztatas oridsi bizalmat igényel a tulajdonosi kortdl a vezetés irdnyaba. Bizalmat igényel
a vezetOktol a dolgozok felé €s forditva €s nem utols6 sorban az ligyfelek felé. Az oOridsi
munkaerdhidny miatt az idésebbeket kiégés fenyegeti, a fiatalok pedig nagyon kdnnyen
valtanak akar projektek is veszélybe keriilhetnek.

Egy atfogd struktura-atalakitds 25 év csalddias vallalati kornyezet utdn embert probalod
feladat. A tulajdonosok mellett, dolgozdink kozel 6tode a kezdetektdl, és fele tobb mint 10
éve dolgozott egylitt ebben az iddszakban. 2018-ban Osszesen 9 1) dolgozo csatlakozott
hozzank. 2019.01.01-t6] napjainkig ujabb 9 munkatarssal boviiltiink.

Ez értelemszeriien tulfeszitette a belsd energidkat. A valtozas, mint kommunikacids szlogen
jol hangzik, de a tényleges attitlidvaltashoz a coaching eszk6zéhez nyultunk.

A coaching bevezethetdségét a cégvezetd egyedi stilusa, amely a konszenzusra ¢épiild

kommunikéci6 valamint attitiidjére jellemzo kiildetés tipusu vezetés alapozta meg.
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Els6 1épésként a vezetd altal egy tudatosan Gsszeallitott vezetdi réteg kialakitasa kezd6dott el

¢s az altala alkalmazott konszenzusra torekedé kommunikacio kiterjesztése.

6.2 Mérfoldkovek és a coaching

Az alabbi tabladzatban Osszegzem a f6 pontokat, amely mentén a folyamat megkezdddott.
Munkaban az aldbbi mérfoldkdvek mentém szerzett tapasztalatokat osztom meg. A
konkluzidban pedig az egyes mérfoldkdvek eredményességét azok bizonyithatosagat mutatom

be.
Mérfoldko

Formailag

Témafeldolgozas

I. Vezetés & | SMM vezetdi réteg | Csoport Coaching Kiils6
Visio ¢s a Visio kezdete tapasztalati feldolgozas

¢s kompetenciafejlesztés
Il.  Employer | Employer Branding | Team coaching Kiilsé
Branding startégia kialakitasa
Il. Termékfejlesztés Team Coaching Bels6 Moderator
Arculatvaltas + | folyamat
Termékfejleszt | Arculatvaltas és
és Meet up
V. Bels6 kommunikacié | Monitoring Belso
Kommunikacié tervezés Workshop &
s visszacsatolas Egyéni

kompetenciafejlesztés

6.abra Mérfoldkovek

Sajat magam szdmara megfogalmazott mottd6 a folyamat soran: A pozitiv gondolatok, a

masikra vald odafigyelés és a tiirelem 6nmagukban is hatassal vannak a jollétre és novelik a

kreativitast ¢és a problémamegoldas képességét.

A megkezdett coaching folyamat idérendiségét tekintve az alabbi abran Gsszegezhetd.
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6.2.1 Mérfoldké I.: SMM vezetoi réteg és a Visio

A Rubin Informatikai Zrt magyar KKV. sokszinliségre épitett strukturavaltozdsdhoz és
coahing bevezetéséhez kothetd elsé mérfoldkove 2019 tehetd. A kivalasztott vezetdi réteg
0sszmunkdjahoz kiilsé coach nyujt segitséget. Cél a vezetdi csapat Ontudatra ébresztése
tudatositasa, hogy 6k is vezetk, van feleldsségiik, rahatasuk a dolgokra, a vezetdk sajat

céljainak meghatarozasa, action plan készitése.

Coach bevonasa, szerzodés
A szervezetfejlesztési folyamat els6 1épéseihez kiilsd coach segitségét vettiilk igénybe. Az
egyes kiemelt teriiletek vezetdi és a tulajdonosok kaptak meghivést az alkalomra. Ok azok,

akik egy alkalommal mér részt vettek vezetett termékfejlesztési braimstormingon.

Elokésziilet

Elokésziiletként 2x 1,5 o6rds megbeszélést folyatattunk a kiilsé coach-val, melyen jomagam,
valamint a vezérigazgatd vett részt. A megbeszélés célja a coach részletes felkészitése az
eseményre. A siker érdekében nemcsak az altalanos témafelvetés igényeket adtuk at, hanem a
résztvevok karakterét egymashoz vald viszonyulasait is vazoltuk, ezaltal is segitetve
felkésziilését. A csoportban egyéni coaching élménye eldzetesen 3 fonek csoport coahing
¢lménye 9 fonek volt. A csoportbol harom 6 koziiliikk egy véleményvezér szkeptikusan allt a
kirajzol6do eseményhez.

A valasztott forma csoport coaching workshop formaban. A két napos rendezvény vidéki
helyszinen tartottuk. A megfeleld helyszinvalasztast hosszas keresgélés eldzte meg.
Figyelembe vettem a résztvevok szokasait esetleges szabadidds érdeklddési korét és utazasi
hajlandosagukat. Ezt kovetden 4 javaslatot tettem - mint egyfajta meniit - a helyszinre
vonatkozodn, €s a résztvevok valaszait meghallgatva €s 0sszesitve konszenzussal valasztottunk
helyszint, elkeriilve ezzel, hogy az esetleges negativ hozzdallas a helyszin miatti
elégedetlenségben meriiljon ki. Ennek megfeleléen egy pest megyei termal hotelre esett a
valasztas, ahol nagyon jo lehetdség nyilt a teljes szeparaciora ugyanakkor kényelemes és

tobbféle, valtozatos kozos programok voltak alakithatok igény szerint.
Az idobeosztas tervezés:
Az eseményt idObeosztasa déleldtt 2 * 1,5 és délutan 2 *1,5 6ras blokkra terveztiik. Majd

masnap 2 * 2 Oréas lezarassal. Figyelembe vettiik annak lehetdségét, hogy a csoport esti
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programot alakit magénak, amely nem tervezet eseményként akar fontos része, eszkoze lehet
az erOforras aktivizalasahoz. Figyelembe vettiik azt is, hogy a csoportdinamika esetleges nem

vart valtozasai miatt rugalmasan kezelhessiik és tervezhessiik at az idébeosztast.

Eszkozok:
2 flipchart, borithato falak és postitek, kivetitd, excel és .ppt. Sajat jegyzet, papir.

FényképezOgép: az esemény egyes elemeinek anyagainak rogzitése visszaemlékezés céljaval.

Elrendezés:

Terem négyzetméter 50 nm. U alakzat sz¢ék bekészitéssel. Coach szintén iil.

Coaching folyamata:

Bevezetésben sor keriilt a program- és idéterv valamint az alapvetések tisztdzasdra. A
szabalyok kimondasra keriiltek. Ezek: nincs értékitélet, nincs mobilhasznalat, hogyan
tavozhatok vagy jelezhetem, ha problémam van.

Bemelegitésben a résztvevok szamara a megnyilas lehetéség adott volt. A bemelegité korben
a kovetkezé kérdések hangoztak el: Mit var el az eseményt6l? Mitdl lenne elégedett
tavozaskor?

Mivel ez volt az els6 kozos alkalom, igy elég nehezen indult a megnyilatkozas. A coach
feloldotta helyezett és batoritotta a cocheekat, azonban nem jart sikerrel.

Az aktivitds hidnyat érzékleve a cégvezetd vallalta a korkezdést, és ez feloldotta a kezdeti
félénkséget. Az egymds utani valaszokbol kirajzolodott egyfajta tandcstalansag és
elégedetlenség. Ez foleg az egyéni szerepek, feleldsségek és az adott cégallapotrol valo
gondolkodas tekintetében volt érzékelhetd.

Az elhangzott mondatokat a coach rogzitette és kiragasztotta. Ez a design thinking
modszertan és a problémamegoldd fokuszu coaching irdnyzat eszkoztardban is fellelhetd
modszer. Ezéltal pontosan megjelentek a bizonytalansdgot jelentd kérdések a nem
egyetértések csoporton beliil. A problémak jellege és szintje miatt, a coach szociometria
felmérést javasolt, amelyet kozosen elfogadtak a csoporttagok.

Onmagaban a szociometria felmérés értéket jelentet a jelenlévék szamara és egyben

visszatiikrozte a csoport allapotat.

Szociometriai felmérés modja:
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A rogtonzott szociometriai felmérést elvégeztiink a csoportban. 1-10 ig skalazas modszerével
valaszoltunk az alabbiakban ismertetett kérdésekre. Az egyének 4altal adott szamokat
elhelyeztiik a kérdések alatt postit segitségével. Lasd alabb 6sszegzés.. [gy mindenki lathatta a

szamokat, de azt nem lehetett tudni, hogy egy adott szam kihez tartozik.

Kérdések:
1 Kérdés:
Hol tartunk most ahhoz viszonyitva, ahol — szerintem— most lenniink kellene?
1.Alig valamit jutottunk eldre -10: ott tartunk ahol lenniink kéne.
2 kérdés:
Mindenki egyforman veszi-e ki a részét a munkabol?
1. Ebben nagy eltérések vannak - 10. Igen. teljesen egyetértek mindenki egyforman
3. kérdés:
Az én személyes motivaltsigom a munkamban.
1 Nem sok kedvem van hozza.-10. szivesen csinalom
4. kérdés:
Az én személyes érdekeltségem a Csapat kdzos eredményeiben.
1 Nem érvényesiilnek az elgondoldsaim. - 10.Egyéni érdekeim maximalisan

érvényesiilnek az eredményekben
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Visszacsatolas- Osszegzés:
A skalazas Osszesitett eredményei alapjan kirajzolodott
egy alul motivalt vezetdi csapat. Ennek ellenére ugy gondoltuk/tadk, hogy elérébb van a cég,

mint ami elvarhato lenne. Ez a tokéletes dnellentmondés, melyet a csoport ki is mondott.

A szociometriai Osszegzéssel sikeriilt a ,team” egyetértést egy ,,minimumat” létrehozni,

amely mintegy kiindulopontként lehetdvé tette a tényleges munkafolyamatot.

Programalkotas - Kompetenciafejlesztéssel

A kimondott problémak utdn a coach kompetenciafejlesztést valositott meg. Eszkdzként
Daniel Meire megoldokor felvazolasaval segitette a programalkotast, és ennek segitségével a
workshop tovabbi program menetét is megalapozta. A coaching folyamat sajatossaga volt,
hogy rendszeresen visszaellendrizte, hogy mindenki egyetért-e a folyamattal,vagy van, aki
nem. Ezt kdvetéen az alabbi kérdésekre adtunk valaszt, melyek az egyes iilésszakaszok
alkalmaval és végso lezarasban is megjelennek.

Minek kell torténnie (ma, holnap), hogy ugy érezzem, megérte a raforditott id6?
Mi lesz més a program végén?

Honnan fogom tudni, hogy elértem/elértiik acél(oka)t?

Ha elérjiik a kozos cél(oka)t, azt mibdl fogjak
észrevenni mésok (pl. az Ugyfelek)? (4) HoC PeTME 4T 7

Mennyire latom val6észiniinek, hogy elérjiik ez(eke)t a cél(oka)t?

A kérdésekre egyénileg valaszoltunk és azokat felragasztva post (&) Mbbeber oy

it-re tettiik lathatova mindenki szamara. Lasd 9. abra
Kirajzolodott konkrét problémak Kikertiltek a tablara. @) THEHAL VAGULAT-. (# commtcnt 3055

9. abra Programalkotas
Forras: 2019 Visegrad Rubin Zrt. SMM csoportos coaching
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Teljesen egyértelmiien megfogalmazott problémak jelentek meg, amelyek ravilagitottak és
beazonositottadk az elakadasokat. Ezek a kommunikaciés problémak azonositiasa volt
elsésorban a delegalas, feleldsségre vonas, idobeosztas, projektvezetés teriiletén.
Gyakorlatilag az executive coaching témai keriltek el6 témaként.. A Visio kozos
létrehozasanak igényét. Termékfejlesztési hidnyossagokat, valamint

Projektszervezési problémakat azonositottunk.

Az elakadasok feltarasat kovetéen a coach 1j iranyzathoz nyult és a tapasztalati Gton torténd
feldolgozassal folyattuk a délutant. Példakat irtunk fel adott szitudciokra és a példakon
keresztiil kdzosen kerestiik a valaszokat. Példaul elhangzott: ,, XY-t nem tudom feleldsségre
vonni, mit mondjak neki, ha megint azt mondja, hogy nem ér ra, mert a gyerekért kell
mennie.” A munkaban és a valaszadasban mindenki aktivan részt vett. Nagyon jo hangulata
¢s a bels6 eréforrasokat megnyitd 6sztonzoé beszélgetés alakult Ki.

A feldolgozas folyamatat a coach altal beékelt kompetenciafejlesztés segitette. Ezek: Grow

modell, Pace modell, valamint tranzakcidanalizis részletes bemutatisa volt

Lezaras:
Osszegzéssel zarult a két napos esemény, amely segitségével komoly eréforras aktivizalds
tortént. Kimondott feladatokkal ¢és egymds tdmogatdsanak és csapat meglétének és munka

folyatatasanak igényével tavoztunk.

Workshop konkrét eredménye:

Motivacios szint emelkedés a csoporton beliil. Heti vezet6i statusz idépontok Kkitlizése és
rogzitése. Téma feladatok: Igény a visio kozds megalkotasara rogzitett iddpontokkal.
Témacsoportokra lebontott felelosok kinevezése, termékfejlesztés ¢és folyamatkezelés
valamint belsé kommunikécio terén. A heti statusokban coach-jellegii moderélds és moderator
kinevezése. Ezzel megvalosul egy valds coaching rendszer bevezetése, amely a cég életében

fontos mérfoldkovek sikeres megvaldsitasat alapozzak meg.

Workshop hibdi:
A két napos esemény rengeteg pozitivuma mellett gy gondolom, hogy a szociometria
felmérést a csoporttagokkal a workshop eldtt online modon kellett volna elvégeztetni, ezéltal

2 drat nyertiink volna.

34



Valtozas-modell alapjan a csoport Onbecsiilési szintjét az aldbbi dbran a III és IV. fokozat

ko6zé pozicionalhato.
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10.abra Csoport dnbecsiilési szintje
forras. Dr. Ludvigh Karoly Srartego 2019
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6.2.2 Meérfoldko I1: EB stratégia kialakitasa

Employer Branding stratégia megalkotdsa. Az Employer Branding célja vonzo,
megkiilonboztetd €s hiteles munkaltatoi személyis€ég (marka) kialakitdsa a HR, marketing és
kommunikacios teriiletek egyiittmiikodésével, a fels6 vezetés stratégiai timogatasaval, azzal a
céllal, hogy a megfeleld mennyiségli és mindségli munkavallalot bevonzzuk, megtartsuk,
illetve a meglévé munkavallalok elkdtelezettségét noveljiik, a vallalat eredményességének

érdekében.

Coach bevonasa, szerzodés:

Cégiiknél az employer branding stratégia kialakitasat és alapvetéseit a szakmai vezetdk
(pénziigy, kommunikécid, IT, support Fejlesztés) részvételével és egyetértésével szerettiik
volna kialakitani, ezért 4 f6s csapatot alakitottunk és 2 hetente 3 6ras coach iilésen action
plant hoztunk létre. A kiilsé coach feladata, hogy a négy kiillonbozé vezetd: pénziigy, IT
fejlesztés, stratégiai vezetd és marketinges vezetd a vallalati kultra mélységeit tarja fel az

iiléseken. A coach tiikrot tart a résztvevok szamara az auditot folyamatosan fokuszban tartja.

Elokésziilet:

A folyamat el6késziilete az I mérfoldké eldbbiekben  bemutatott coaching folyamat
eredménye, amelyben a vezetdi réteg kimondta €és az ,action plan”- ban meghatarozta a
Employer Btranding sziikségességét. Feladatom az volt, hogy ajanlast tegyek a tagoknak és
eldkészitsem a folyamatot. Ez a megfeleld coach-szervezetfejlesztd piacrol térténd bevondsa

¢s a folyamat moderalasa a részemrol.

Idotervezés:
A Coaching tilések helye a Rubin irodaja azonos idopontokra szervezve 2 hetente ismétlédve

A folyamat 3 honapig tartott.

Eszkozok:
Audit tabla. kivetit6

Coaching folyamata:

A kiils6 coach az employer branding auditalas folyamatat hozta el6 és az abban szerepletett

kérdésekre reflektaltunk és a céljaink mentén tobb aspektusbol vizsgaltuk az adott kérdést.
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Altalanos célok kimondasa mellett sikeriilt a konkrét Smart vélaszok mentén hatékony
munkat végezni, melynek eredménye az Employer Branding stratégia megalkotasa volt. Azt
gondolom, hogy magyar KKV-nal nem jellemzd, hogy lenne kiilon EB strazégiajuk. Inkabb
csak multinacionalis vallalatokra jellemzd. Alapveté célok mellett, mint: a szervezet
megtartoerejének novelése, a profittermeld képességiink ndvelése, a munkaltatoi markan
kialakitasa ismertsége vonatkozasaban sikeriilt a konkrét céljainkat kimondatni nemcsak
marketing, hanem IT vezet6i szinten is. Olyan vallalati kultira kialakitasa, ahol 6rém
dolgozni, szivesen jarnak be a munkatarsak. A szervezet kiils6 belsé kommunikécidjanak
igénye ¢és ezek Osszehangoldsa. Munkatidrsak megtartasa. Az ,egy irdny egy hajoban

eveziink.” Ismertség, mint munkaltaté Tudatos kommunikacio HR szinten.

A Coach az Employer branding tevékenységek megkezdéséhez tematika mentén vallalati
auditot végeztiink és az alabbi meghatdrozasokat tettilk. Ezek a tovdbbiakban kovetendd
alapvetések, amelyek azért sziikségesek, hogy tevékenységiinket ebben a szellemben
végezziik és egységes kommunikacioval a hitelességiinket megtartsuk munkavallaldinkkal
szemben. Ez a vallalati kultara része is, amely bels6 coachra nézve is kotelezd érvényli és
felelosséggel tartozik az irant, hogy a coach iiléseken a vallalati kultira szintjét megdrizze

vagy fejlessze.

EB action learning plan és eredménye

Az auditot, mint eszkdz hozta a coach. Ennek hasznalataval tényleges vallalati eredményt
hozott 1étre, amely tartalma az alabbiakban Gsszegezhet6 és, amely a vallalti HR stratégia
része is egyben. Cégiink anélkiil jutott HR tervhez, hogy nem kellett felvenni kiilon HR
szakembert erre a tevékenySégre, hanem a belsd eréforrasokat aktivizalva csoportmunkaban
l1étrehozatta.

Employer Branding tevékenységiinket ugy allitottuk 6ssze, hogy nagyobb 80% energiat a
megtartdsra, mig a 20% energidt a bevonzas tevékenységekbe fektetiink. Az alabb
felosztasban és sorrendben dolgozunk.

Action plant tovabbi skalazassal egészitettiik ki. Ez a coach mddszer nagyon tisztan kortil irta

az elvégzendd feladatok sorrendjét.

Megtartas tevékenységek (80%)

e Béren kiviili juttatasok Osszegytijtése és bevezetése a belsd-kiils6 kommunikacioba (1)
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e Bels6 informécidatadas update print vagy digitalis forma (2)
e Jubileumi rendszer (2,3)

e Ambassador program

e Képzési rendszer kialakitasa

e Bels6 ajanlorendszer

e CEO breakfast (SMM)

e First Working Day

e Onboarding

e Karrierutak kialakitasa

e Mentor program (szaktudasatadas)

e Rugalmas munkavégzés (Home Office, Tavmunka)

e Job rotation — atjarhatosag a szakteriiletek kozott

Bevonzasra iranyul6 tevékenységek (20%)
e Karrier oldal (1)
e Munkaltatoi lizenetek meghatarozas (2)
e Ertékek (2)
e Megkiilonbozteté munkaltatod jellemzok meghatarozasa (UEP) (2)
e Szponzoracié és CSR — onkéntes nap (3)
e Allashirdetések tartalmi-formai 4talakitésa
e Facebook oldal HR kialakitasa + Social media

e HR kisfilmek Kkarrierutrol + milyen az €let nalunk

Célunk, hogy a telekommunikacids szektorban tovabbra is megkeriilhetetlen IT
megoldasszallitok maradjunk, valamint a Rubin energiahatékonysagi megoldasai a piacon
legkeresettebbjei kozott szerepeljenek.

Az adattudomany legfrissebb vivmanyait beépitjiik munkankba, kiemelt figyelmet szenteliink

a kornyezetvédelemnek ¢€s érzékenyek vagyunk a minket koriilvevo tarsadalomra.

A Coaching folyamat egyik legnehezebb része volt, azon allitdsok megtalalasa, amelyek a cég
megkiilonbozteto jegyeit irjak le.
Megkiilonboztetd jegyek megtalalasa marcsak azért is nehéz, hiszen mindenki szdmara egyedi

egy munkahelyben a pozitivum érzékelése. Ezért er6forras 0sztonzo feladatokkal kezdtiik az
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alkalmakat. Az erdforrds 6sztonz6 jatékokkal és a Gestalt iranyzatban hasznalatos szubjektiv
érzékelések megfigyelésével dolgoztunk

A piacon a hasonld cégektdl szeretnénk magunkat megkiilonboztetni és vonzobba tenni a
munkavallalok szemében. A kérdések, hogy milyen allitasok illenek ra a cégiinkre és

ténylegesen felvallalhatoak igazak, megkiilonboztetnek minket versenytarsainktol.

Végig gondolva egy napot, milyen érzésekkel érkezem, vagy tdvozom az adott munkahelyen.
Mit érzek, mikor bemegyek a konyhaba, mit érzek, ha stb., kérdések felvetésével dolgozott.
Az eredmény olyan Osszefoglalasa a napi tevékenységiinknek, amelyet az érzékelésiink

alapjan tudtunk megfogalmazni.

e stabil, kiszadmithato munkahelyet: voltunk, vagyunk és lesziink

e innovativ csapatot, izgalmas projektek, ahol a szakmai flow atélhetd

e korrekt, teljesen bejelentett, hatarozatlan idejli munkaviszonyt nyujtunk.

e Toreksziink a munka-maganélet egyensulyanak megteremtésére

e (Csaladias, befogado kornyezetet, mert mi odafigyeliink egymasra

e Szamunkra az egyéniség érték. Nalunk dnmagad lehetsz.

e Home office eseti lehetdségét

e Vezetdink kozvetlenek, elérhetdek €s ajtajuk nyitva all a munkatarsak elott

e Szakmai és nyelvi képzéseket nyujtunk

Vallalti értékiink” 5 iizenetben foglalhato 6ssze a munkavallalok szaméra
e CSR: Kiilénb6zd generaciok egyiittmiikddése kozos célokért és a fenntarthatd jovoeért.
¢ Rugalmassag szemléletben, munkavégzésben, projektvezetésben
e Mindség Alkalmazott technologia, szolgaltatas és szervezeti miikodés tekintetében
o Korrektség: partnereinkkel, ligyfeleinkkel és dolgozdinkkal szemben.

e Flow: magaval ragado feladatok, élvezetes munkavégzés

Vallalati 1étszam és osszetétel
Dolgozoink korosszetétele kiegyenstlyozott, ardnyos. Megtaldlhatéak a kiilonbozo
generaciok. Az X Y Z generaciok egyiittmiikodésére kell torekedniink és kozottik 1évo

kommunikécids gap csokkentésével segiteni az egylittmiikodést. a coach felméri eldzetesen a
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vallalati kor Osszetételt és Osszesen 2 iilés alkalmaval csoportfeladatként megalkotatja a

vallalti cultur fit azaz munkavallaloi profilt.

Szempontrendszer Belso profil definicié Kiils6 profil definicié Idealis jovobeli allapot

Nyitottsag
Végzettség

Hozz4aallas

Karrier
Munkavégzés,

iranyitas

Stabilitas

Stressztirés

Visszacsatolas

EQ

Kitartas

Fejlesztés

Kornyezettudatossag

1Q

Munkavégzési stilus

Elkotelezettség

Szakmai ambicio

Lojalitas

Vezetdség

introvertalt
miiszaki végzettségii miiszaki végzettségli ok
preciz (ha az id6 megengedi) preciz preciz, de gyors

szakmai  ambicidja  van,

karrier ambiciéja nincs szakmailag ambicidzus szakmailag ambicidzus
iranymutatas mentén
végrehajto tipus dolgozik onjaro, onalldan dolgozik

stabilitas és Kiszamithatosagstabilitas és kiszamithatosag

fontos szamara fontos szamara Kiszamithat6 jovo
kevés vagy nulla stressz nyugodt munkakdrnyezet  nyugodt munkakornyezet
nyitott a pozitiv és negativ
kritika nem tiirés X o )
visszajelzésekre egyarant
magas EQ -  érzelmi
érzékeny gyerekek X . ) )
kiegyensulyozottsag
monoton tiirés X monoton trés
Innovativ és Innovativ és
Innovativitas ranti vagy kornyezettudatos termékek kdrnyezettudatos — termékek
fejlesztése fejlesztése
kornyezettudatossag és kornyezettudatossag éskornyezettudatossag és

kornyezettudatos termékek kornyezet tudatos termékek kornyezet tudatos termékek
Magas 1Q Magas 1Q Magas 1Q
Id6hatékony munkavégzes,

kényelmes X hatéarid6k tartasa
munkajuk irant elkotelezett —munkajuk irant elkotelezett munkajuk irant elkotelezett

motivaljak az dj szakmai és inspirdljdk a  szakmai inspirdljak a szakmai

piaci kihivasok kihivasok kihivasok

lojalis a munkaadéhoz lojalis a munkaadohoz lojalis a munkaadohoz
bevono vezetés - nyitott

bevono vezetés - nyitott ajtok ajtok bevond vezetés - nyitott ajtok

11.4bra Rubin Cultural Fitt
forras:2020 Rubin Informatika
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6.2.3 Mérfoldko I11.: Arculatvaltas & Termékfejlesztés

Cél

Coaching szemléletli vezetés €s a coaching szemlélet beépiilésének példdja a Rubinban az
elvégzett termékfejlesztési folyamat valamint az arculatvaltas kozos megalkotasa volt. A
csoporttagok ebben a fazisban mar megélték a csoportban rejlo eréforrasok aktivizalasanak és
eredményességének élményét. A vezetdk érdekeltek abban, hogy a vallalti kultura er6sédjon,
¢s nem zarkéznak el a coach igénybevételétdl. Van olyan vezetd, aki rendszeresen jar

coachoz, vezetdi kompetencidinak erdsitése érekében.

Elokésziilet

Az arculatvaltas folyamatat nem, mint marketingvezet6, hanem, mint coaching szemléletii
vezetd irdnyitottam. A folyamat idejére teljes mértékben kiléptem a marketing vezetdi
szerepkorbol. Tudatosan hasznaltam a coaching eszkozeit. Torekedtem az Osszhangra és
igyekeztem pozitiv kapcsolatot kialakitani a projekttagokkal. Nem a sajat terveimet vettem
eld, hanem meghallgatassal kezdtem, tudatosan alkalmaztam a kérdezéstechnikai nyilt és zart
kérdéseket. Az altalam vezetett {ilések alkalmaval nem zokkentem ki a szerepembdl, kvazi
alarendeltem magam a folyamatnak RAMM folyamatmodellel dolgoztam. Prekoncepcio

nélkiil {iltem be a megbeszélésekre, ami rendkiviili onfegyelmet igényelt a részemrol.

Eszkoz
Az arculatvaltas 6 *2 oras altalam vezetett coach szemléletii vezetéssel iranyitott és moderalt

folyamat volt. Tartalmazott marketing kompetencia fejlesztést.

Mivel cégvezetd Osztondsen €pit az Onmegvalositds hiizoerejére és a dontés, alkotds és
felelosségviselés lehetdségét atengedi a munkatarsaknak, igy ezzel a példaval jart eldl ezért
szamomra sem okozott gondot, hogy az arculatvaltds munkalatait nem ¢én, hanem egy

nagyobb csoport kozds kreativ épitderejének engedjem at.

Folyamat model

Az Al alapelvei érvényesiiltek a folyamat soran, ezek (Cooperrider-Srivastva, 1987)

,»Az, amit tudunk, meghatarozza jovonk megalkotasat. Azt a jovot teremtjiik meg ma-
gunknak, ami most a fejlinkben van.” valamint a ,,pozitiv latdismod elve” Az eléremutatas

elve, azaz a jo6vO elképzelése meghatarozza az aktudlis viselkedésiinket is, ha valakinek van
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pozitiv jovoképe, akkor nagy valosziniiséggel a cselekedte is az. Merni elképzelni és
szabadon engedni a fantdziankat és azokat bevonni, akik képesek tAmogatni minket a kitlizott

o

jovoképben. A jovordl alkotott kép alapvetden meghatarozza aktualis viselkedésiinket.

Masik cél a termékportfolio meghatarozasa volt. A portfolio elemek csdkkentése volt acél. A
szerz&dés a csoporttagok altal jott 1étre a célok meghatarozasaval és a moderator személyének
elfogadasaval. Ezt a szerzddési folyamatot az | mérfoldkd ,,action learning” szerint, a kiilsd
coach altal feladatként megadottak szerint, hajtottuk végre.

Ebben az esetben a skalazas és sulyozas modszerét hasznaltuk.

Kompetencia relevancidja adott technolégiaban (score: 0 - irrelevant ... 5 - High Relevance)

[
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~
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EE ¢ 3 o/ & ] W\ g =g 2 B & ¢ e o 3
S8 5 35 & \& S s 2 5 22 &§ S ££ § o
1 Specialis HW gyartasi 50 : 43 | 50 : 43 | 40 | 50 { 40 | 43 50 27 | 20 :43 20 43 43 i 3343 | 43
2 Real-Time Rating: 20 ! 20 | 23 {33 |20 |33 /23 30 43 17 20:20 |23 3013 23| 17 | 13
3 Hétechnikai elemzések] 3,3 | 33 | 2,7 | 33 | 33 [W5000 47 | 23 | 40 1 43 33 ! 20 | 43 | 30 | 27 |33 |30 37| 33@E3
4 Energetikai elemzések; 2,7 | 2,7 | 1,7 : 33 | 30 | 50 | 47 @ 30 | 43 30:20 43 33130137 30]|37:33 3,&
5 Integracié (SW/HW /PM)} 33 | 40 | 23 : 43 | 37 | 501 40 | 43 50 17 23 :20 |13 47 27 30|27 |37:43(34
6 Real-Time halézat feliigyelet: 20 + 1,3 | 30 : 20 | 30 | 3,7 { 33 | 23 : 47 13 27 : 20 | 23 | 23 20 ; 33 {27 |33 : 43 27
7 Vision-X Real-Time épiilet felligyelet: 2,3 | 23 | 2,7 1 20 | 27 | 33 | 23 | 27 { 27 | 1,7 30 40 | 20 | 27 i 40 [ 23 | 23 | 30 | 26
8 Real-Time berendezés feliigyelet! 3,3 | 33 | 33 | 27 | 23 | 33 | 23 | 33 | 40 23 37 .20 |47 30 | 27 33|27 |37 37 30
9 ARGUS - Altaldnos Real-Time feliigyelet: 2,3 | 23 | 23 { 23 | 3,7 | 43 | 47 20 : 40 {13 | 27 { 4,7 | 27 { 20 | 1,7 : 33 [ 23 | 30 | 27 | 2,7
10 Automatizalt teszt menedzsment; 30 | 23 | 1,3 { 40 | 30 | 3,7 | 27 { 30 {43 1,7 20 : 30|20 43 23 {27 30|40 3329
11  Integrélt energiahatékonysagi megoldas széllitas? 4,0 | 40 | 23 { 40 | 3,3 508 40 | 30 | 43 37 120 33137 |27127|33/|33!40(34
12 A ési 33 133133 :50 275037 40 50 [ 20 30:33 |20 37273327 30:37.34
31 29 27 34 31 43 36 31 43 16 28 23 27 33 26 32 28 33 36

Tablazat 1. Termékfejlesztési iranyok stilyozassal
forras: Rubin Informatika SMM meeting 2021
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6.2.4 1V mérfoldké: Monitoring

Cél
Hatékonysag novelése €s a kommunikacios képesség novelése
Villalasok: Csoportok Erdforrasainak aktivizalasa

Kommunikacios képesség javitas

Eszkoz

Visszacsatolas értékelés: A dolgozatomban az értékelés fontossagat tobbszor hangsulyoztam.
A fenti folyamat egyik kiemelt visszacsatolasa a 2021 oktoberében elvégzett kommunikécids
kérdoiv, amelynek egyes elemei alkalmasak arra, hogy a coach-szemléletii vezetd
visszajelzést kapjon az elvégzett tevékenységének hatdsara vonatkozdan. Ezért a kérddivet és

feldolgozasat az alabbiakban részletesen ismertetetem:

Ebben a szakaszban az eredményesség vizsgalatara szerzodtiink. ,,Kommunikacios kérdéivet
készitettiink. Két részbdl all egyrészt az eredményességet vizsgalja, masrészt monitoring,
hogy honnan hova jutottunk illetve a céljainkat tekintve milyen tovabbi tevékenységeket

kellene végrehajtani.

Kérdoiv segitségével dsszesen 6 kérdéscsoportba tettiink fel a kollégaknak kérdéseket. Ennek
eredményét és tanulsagait felhasznalva tudjuk tovabb folytatni a megkezdett folyamatot, ha

sziikséges akkor pedig valtoztatni, vagy modositani szeretnénk.

Felmérés
A felmérés modja. Skalazas. A valaszaikat 1- skalan adhattdk meg a kollégak, de emellett
kifejtésre is volt mod. Az aldbbiakban a kérdések és a beérkezett valaszok feldolgozéasa

lathato kérdésenként, a hozzajuk tartozo rovid megallapitasokkal.
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1 kérdés: Mennyire érzed magad tajékozottnak az alabbi téemakban...

Mennyire érzed magad tajékozottnak az alabbi témakat

illetéen a Rubinban?
(1= Egyaltalan nem vagyok vele tisztaban, ... 4= Maximalisan tisztaban vagyok
vele)

0 5 10 15 20 26 30 35 40 45

[Vezetdi dontések] IEEEE———— 23 =R
[Erdekérvényesités (tudom, hogy hova/kihez. G 14 e ]
[Munkatérsak pozicidja (tudom, hogy kinek mi a.. 21 = ]
[Cafeteria juttatasok] I 17 e b jim—
[Vallalat stratégiaja] IEG—— 18 J— | ti—
[Vallalat eredményei] (HEEE—G—_— 14 j—— ; —
[Kozosségi programok] I 12 | E—.  S—
[Tovabbképzési lehetéség] I 13 o o )
[Munkakéri kovetelmények] G I —
[Aktudlis projektek] IEEEE—_G 18 | E— | —
ul w2 n3md

Abra 12, Rubin Monitoring 1 kérdéscsoport.
forras: Rubin Informatikai Zrt.2022.

Megallapitasok
Munkakdri kdvetelményekkel és az érdekérvényesités modjaval tajékozottnak érzik magukat
a kollégak.
e A tovabbképzési lehetdségek ¢és vezetdi dontések tekintetében inkébb
bizonytalanoknak tlinnek.

e Az aktudlis projektek kapcsan csak 15 ember érzi magat teljesen tajékozottnak.

2 kérdeés: Milyen informdcios csatornakat tartasz fontosnak, ....?

Milyen informacios csatornakat tartasz fontosnak, a
kozvetlentl nem a munkavégzésedhez kotheto,

Rubinos informaciok megszerzéséhez?
(1 = Egyaltalan nem fontos, ... 4 = Nagyon fontos)

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

[Konyhai falitabla] 10 ——
[Roll up] 7 0
[Oklevelek] 8 L]
[Napi/ heti statusz] - ——— 15 ) fe—
[Korievél]  mpmmmmp 13
[E-mail] w0 12 27
[Intranet / Confluence] ———— 13 ——
[Jira] 4
[Facebook] 22 9 0
[Linked In] 40
[Twitter]
[Titkarsag] e 12 26
[Konyhai / folyéséi beszéigetés]) mmpmumpen 16 E—— G ——
mlm2u3nd

Abra 13, Rubin Monitoring 1 kérdéscsoport.
forras: Rubin Informatikai Zrt.2022.

Megallapitasok:

e Email (kitasok: i0s cstkarsagi email gyakorlata jol miikddik az informyakorlata jol m
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e Az online kommunik jol mfeliileteket (kivéve mail) nem tekintik informacioforrleteket
e Napi heti st(kivéve mail)int a ,folyos6i” beszélgetések az fontos forrasok

dolgoz,,folyos6i”

3. kérdés: Milyen informdcios csatorndkat tartasz fontosnak a napi munkavégzésed soran?

Milyen informacids csatornakat tartasz fontosnak a

napi munkavégzésed soran?
(1 = Egyaltalan nem fontes, ... 4 = Nagyon fontos)

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45
[Napi / heti statusz] G 7 - | —
[Korievel] I 10 [ | ; S—
[E-mail] omm—T: L ________________..___________________]
[Intranet] I 16 L]
[Chat] I 10 | S | E—
[Confiuence] I 12 T
[Jira] [} | |- S—

[Személyes mouth to mouth] I 1 2 S —
[Telefon] CHN. 12 -
[Titkarsag] G 12 R |-

nlm2u3nd

Abra 14. Rubin Monitoring 3 kérdéscsoport.
forrés: Rubin Informatikai Zrt.2022.
Megallapitasok
e Az email a legfontosabb informott!!rnakat tartasz fontosnak a napi munkavégzé
e Szemmail a legfontosabb informott!!rnaén kiemelkedd és a telefonokat is tiemelkedd
¢s a telefonokataximalisnak fontosnak tartja. (ez nylisnak fontosnak t
e Achatis nagyon jnak tartja.

e A Jira és a Confluence viszont sokak szamara nem fontos a napi munkavégzés soran.
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4. Kerdes. Kerjiik, ertékeld az alabbi szempontokat, hogy mennyire fontosak Neked!

Keérjuk, értékeld az alabbi szempontokat, hogy mennyire

fontosak Neked!
(1 = Egyaltalan nem fontos, ... 4 = Nagyon fontos)

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45
[Baratsagok kialakitasa] INGE—————— 13 e
[Cég j6 himeve] Omm ok | e P
[Munkam fontossaga] (m 7 O T |
[Informaltsag (projektekkel és a cég életével. Cumm 1M S —
[Déntésekbe vald befolyas lehetésége] INS————— 15 | ]
[Munkakdrnyezet] G 9 ey ]
[OnallGsag] OO
[Csoportok, részlegek kézotti egylttmikodés] (g 10 = ————
[Vilagos feladatok] S
[Sziikséges eszkozok] (R S —
[J& munkahelyi |€gk Sr]
[Munkaval aranyos jovedelem] (RGN

ulm2u3 w4
Abra 15. Rubin Monitoring 4 kérdéscsoport.
forras: Rubin Informatikai Zrt.2022.
Megallapitasok
e A ,,j6o munkahelyi 1égkor” azonos fontossi 1égkdr” z6 a ,, megfeleld jmegfelel6to™ .
¢ A munka fontossaga €s az 6nallésag szempontjai szintén kiemelkedden fontosak.

e Bartosak.a ¢s az 6nallosag szempontjai szintén kieds lehetdsége kevésbé fontos.

5 kerdés: hogyan értékeled a cég jelenlegi belsé kommunikdcios gyakorlatat?

Hogyan értékeled a cég jelenlegi belsé kommunikacios

gyakorlatat?
(1 = Egyaltalan nem elégedett, ... 4 = Telies mértékben elégedett)

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45
[Kdzvetlen vezetdi infoatadas] (I 20 18
[Napi / heti statusz] (N 14 [ -
[Képzés] TN 14 3]

[Ertekezlet megbeszéiések] NN 18 I s —
[Titkarsagi e-mail] IO S
[Confluence / Intranet] NN 21 s

[Konyhai plakat] N 16 -

[Céges rendezvények (csaladi nap, karacsonyi party, 5 mmamm 14 [ - R
stb.)]

[Chat] IS 14  — < —

1 m2n3 nd

Abra 16. Rubin Monitoring 5 kérdéscsoport.
forras: Rubin Informatikai Zrt.2022.

Megallapitasok:
e 36 an 3, 4 értckelik a vezet6i infoatadast, de kevesebb, mint a fele a dolgozoknak

gondolja gy, hogy a vezetdi dontések maximalisan &tmennek.
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e JOl mikodik a titkarsagi email gyakorlata
o Képzéssel kapcsolatosan nagyon nem jo az informécidatadas.

e (Céges rendezvények esetén is van fejlédni valo. (2 éve nincs, csak-online)

6. Kerdeés Kerjiik, értékeld a Rubint, az alabbi szempontok alapjan!

Keérjuk, ertékeld a Rubint az alabbi szempontok alapjan!
(1 = Egyaltalan nem értek egyet, ... 4 = Teljes mértékben egyetértek)

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45
[Burokratikus] I e .
[Van cégimazs| (RIS 19 | I - —
[Rugalmas] (N 10 |
[lgazsagos] (HEEEEE 17 [ 7 A
[Gondoskods] I 12 . ]
[Baratsagos] (HE 1 e 7
[Megbizhatd] (i 7 2
[igényes] NS 19 | | T—
[Belsé szabalyksvets] IEEIIEEGS 12 | |- T

LAl PR KN T

Abra 16. Rubin Monitoring 5 kérdéscsoport.
forras: Rubin Informatikai Zrt.2022.

Megallapitasok:

Megbizhat6 baratsagos, gondoskodé és rugalmas cég.
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6.3 Rubin coaching tapasztalatai

Altalanossagban elmondhato, hogy szinte minden témakdrben tobb mint a kollégak fele
tajékozottnak érzi magat. Ezen beliil mindenki tisztdban van a munkakori kovetelményekkel
¢s az ,.érdekérvényesités modjaval” hiszen ezekben a témakban maximalisan t4jékozottnak
érezziik magukat.

A valaszok alapjan elmondhat6, hogy a Tovabbképzési lehetdségek témakorében gondoljuk
magunkat kevésbé tajékozottnak. Bar ott is 50 % feletti azon kollégak aranya, akik inkdbb
tajékozottak.  Osszefiiggés figyelhetd meg, hogy az ,,Aktualis projektek” témakorében
kevésbé érzik magukat tajékozottnak a féleg home office-ban tartozkodo kollégak.

A masodik kérdéscsoportban azt vizsgaltuk, hogy melyik informacios forras fontos vagy
kevésbé fontos cégen beliil a nem munka jellegli informaciok megszerzésében a valaszok
alapjan elmondhatd, hogy a titkarsagi email gyakorlata jol miikddik az informacié atadéasban.
Emellett a kollégdk elsdsorban kiemelkedden szamitanak a ,,folyosoi beszélgetések”-re mint

informacioforrasra.

Harmadik kérdéscsoportunk a munkavégzéshez rendelkezésre 4llo informacios csatorndk és
eszk6zok megitélését vizsgalta. Elmondhatjuk, hogy az email a legfontosabb informacios
forras a cégnél. Ezt kovetik a statuszok. Megallapithato, hogy a Jirat hasznalok korében a Jira
kiemelkedden fontos. A személyes megbeszélés lehetdsége, mint informacios forrast szinte
mindenki nagyon fontos kategoriaként értékelte, emellett a chat szerepe a napi munkavégzés

soran szintén kiemelkedd értékelést kapott.

Kinek mi a fontos?
Amire nagyon biiszkék vagyunk, hogy a valaszok alapjan az latszik, hogy a ,,j0 munkahelyi
légkor” a ,,vilagos feladatok ,,azonos jelentdséggel birnak a ,megfeleld jovedelem”

szempontjaval a munkavallaléink korében.
A fentiekben bemutatott kérdéives modszerrel zajlott monitoring eredménye ravilagitott a

coaching szemléletli vezetés és a coaching pozitiv hatasaira, segitségével konkrétumok

mentén haladhatunk tovabb.
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6.4 Rubin valtozas dsszesitett eredményei

Két teriileten beazonosithatd a coaching ¢és coaching szemlélet megjelenésének elénye a

Rubin Zrt.nél. Ezek a termékfejlesztés benne az innovacio és a humanmenedzsment teriilete.

Coaching
modszerek
alkalmaza

Termekfejlesztés & Innovacio

Humanmenedzsment:

SMM & Employer Branding stratégia

17. abra Rubin coaching eredményei

Egyrészt a fejlesztésben ujfajta megkozelitéseket dolgozunk ki, amely érinti és athatja az
egész szervezetet. Cél, hogy a szervezet minden szintjén az lzleti gondolkodas keriiljon
eldtérbe a muszaki gondolkodés helyett. Agilis fejlesztési megkozelitést alkalmazunk, amely
tamogatja az tizleti gondolkodast.

Az eddig is megvalositott projektalapi munkavégzés mellett egyfajta tanuld szervezetté
alakultunk, amelyben megjelenik a visszajelzés kultiraja, és a kiilonbozo transzformacidk soft
tamogatasa. Az egyéniségek eldtérbe helyezése. Az egyes munkacsoportokat kiillonb6zo
személyiségek és pszichologiai szempontok figyelembevételével alakitottuk ki.

Lehetdség van az onszervezddésre a vezetd, nem akasztja meg a folyamatot.

A szervezeti ¢és filozofiavaltasnak pénziigyi kockazatai magasak. A tudastéke nem
elvalaszthatd a tudasfunkciét biztositdé személyektol. A tudastokénk szoftver- ¢és
hardverfejlesztési dokumentaciokbol, iligyfél és szervezeti t6kébdl all: CRM rendszer,

igyfélkor adatbazis, valamint markaneveinkb6l: Rubin COOL, Rubin RUBICON, SME,
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emellett a Rubin hirnevét és arculatat is meghatarozo szellemi t6kébdl all. Ezek nem
valaszthatok el az ezeket mikodtetd dolgozoinktol.

A fenti logika mentén, minden egyes munkavallalé a Rubin értéke. Azaz vigyaznunk kell
rajuk. Mikor lehetséges a dolgozok megtartdsa? Akkor, ha értékesnek tekinti sajat magat és
értékesnek tekinti a munkéjat. Ertékesnek az egyén akkor érezheti magat, ha a szervezettdl
megkapja a megbecsiilést és a bizalmat. Struktaravaltasunk és programjaink a koélcsonds

bizalomra és megbecsiilésre épitett [épések €és folyamatok Gsszessége.

Innovacid
A bevonodas ¢és a célok megvalositasanak érdekében elinditottuk a Rubin Tudastar

programsorozatot.

A programsorozat lényege, hogy a cégen beliili know-how mindenki szamdara elérhetévé
valjon. Havi 1,5 munkanapot szanunk arra és lehetdséget biztositunk mindenkinek (a
kezdotdl a senior-ig), hogy bemutathassa tuddsat eléadasonként 30-45 percben. A legujabb
trendekrdl vagy csak egyszerlien az 6 altaluk izgalmasnak itélt t¢émdban a szakteriiletét érintd,
vagy szamukra értéket jelentd fejlesztését vagy akar hobbyt. Ez gyakorlatilag munkatérsai
coaching keretében zajlik. Az egyes szakaszok kozott moderatorként vezetem az eseményt

Teljes mértékben alarendelve a folyamatnak.

Példa.

A Rubin Tudéstar keretében induld programsorozat egyik dllomésaként a tesztelk kertiltek a
koézéppontba cégiinknél. A Teszt Meet UP rendezvényre 12 kollégank jelentkezett azzal, hogy
szeretne el0adni az altaluk ismert tesztelési eljardsokrél és megoldasokrol. (Az eldadok
Osszetétele: nem: 2n6-8férfi, korosztaly: 25 alatt 2£6, 25-35 4106, 35 felett 36 50 felett 1)
tesztelési trendeket és eljarasokat. E16adéink a szakmai tudasuk legjavat adtak. Oridsi élmény

volt a nem szakmai résztvevoknek is bepillantast nyerni a tesztelok mindennapi munkéjaba.

6.5 A Rubin tovabbképzések folytatasa és a lehetéségek bovitése

Belsé allandé ¢és alkalmi jellegli, valamint kiils6 helyszineken egyéni igények alapjan
tovabbképzéseket finanszirozunk. A vezetdk feladata, hogy 6sztondzzék a munkavallaldinkat

a lehetdségek kihasznalasara.

50



Belso allando:
Kollegaink hetente 2*45 perc angoloran vesznek részt munkaidében 3 féle tudas szintli

csoportban.

Alkalmi jellegii:

A tudastéke folyamatos fejlesztését és a szellemi inspiracié intenzitasdnak novelését szakértd
kiilsés eldadokkal biztositjuk.

Ezek olyan alkalmak, ahol a szakmaisdgot kozpontba helyezve nyiltan lehet, adott témarol
beszélgeti. Legutobbi alkalmunk az agilis projektfejlesztési bemutato eldadoi délutan volt.
Tapasztalatunk szerint a tovabbképzések, nemcsak a szakmai ismeretek bovitésére
alkalmasak, hanem az azt kovetd kotetlen beszélgetések hozzdjarulnak a generacios
kiilonbségekbdl adodd fesziiltségek oldasahoz. Beszélgetések és vélemények nyilt
megbeszélésére teremtiink platformot.

Az egyéni tovabbképzést tamogatjuk €s lehetdve tessziik a munkavallalo szamara.

6.6 Osszegzés

A valtozasok szervezeti karaktervaltozast inditottak el. Dinamikéja a régi kollégakat is
inspiralja. Két 10j projektet inditottunk belsd innovacids Otletiinkre épitve. (ATOM,
Fesziiltségfigyelo)

Az 0j 12 16 30 év alatti dolgozok megjelenése ohatatlanul is fesziiltséget general. Mi ezt ,,jo
fesziiltséggé” alakitottuk  vezetdi odafigyeléssel ¢és A Rubinosnak lenni jo!”
kommunikalasaval. A valtozassal egyidejlileg megjelent az employer branding fogalma.
Ko6zosségépitd programokkal tdmogatjuk az egyiittmiikodéseket és a generacios
fesziiltségeket igyeksziink csokkenteni. Kozos fdzés, kiranduldsok és a belsd oktatasi
programok szinesitik a munkahelyi 1égkort. Atalakitottuk étkezénket kozosségi térré, ahol a
kellemes kornyezetben hazhoz jon az ebéd a kollégak szamara.

A Rubin valtozas sokak szamdra oridsi valtozast jelent. A csaladi jellegli munkahelyiink
atvaltozott egy dinamikus allanddan valtozdé méhkassd, ahol a szellemi pezsgés a kultarank
részévé valik. Sikeriilt munkavallaloinkat kizokkenteni a komfortzondjukbol. Aktivitast

értiink el olyanoknal, akik eddig kivontdk magukat a kdzos programokbdl.
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Az 1j struktaraval, + 30 % 10j munkavallaloval, szines munkavallaloi korrel (22-60 koru),
kiilonbozo tarsadalmi korokbol egy célért dolgozunk. Nagy tudéastokéji 10-20 éve nalunk
dolgoz6 kollégak is megujulnak.

Programjaink lehetdséget teremtenek arra, hogy a dolgozok Onmaguk lehessenek,
egyéniségiik a szereplés altal megjelenik. A szereplés lehetdsége pedig segiti a masok
egyéniségének elfogadasat és tiszteletét.

Az egyéni tovabbképzést tamogatjuk €s lehetdvé tessziik a munkavallald szamara.

Executive coaching

A 9 f6s vezetdi réteg felelds a tudasmenedzsmentért. A vezetés: vezérigazgatd, 3 0
tulajdonos, 5 f6 kiemelt teriiletek vezetdi (egyben munkacsoport). Az eddig hattérben 1évo
teriiletek is szerepet kaptak. A pénziigyi, stratégiai és marketing teriilet néi vezetdket kapott.
Feladatuk felmérést6l a valtozaskovetésig sokrétii. A vezetdi rétegben a férfi néi aranyok (IT
SME) nem altalanosak. A vezetdk szakmai tevékenysége boviil. Felelések munkatéarsaik
motivaciojaért ¢és a folyamatos tuddsatadasért. A rejtett kompetencidk felmérése,
szambavétele, osztalyzasa. A rejtett kompetencidknak szervezeti elterjesztése és szervezeti
beépiilését segité programok kidolgozasa. Uj filozofiai és stratégiai célokat hatdroztunk meg.
F6 célunk, hogy az informaciovezérelt komplex miiszaki megoldéasaink valaszt adjanak a
technologiai és kdrnyezeti kihivasokra. Vallalati kultarankban a sokszintiség alapérték, amely
értekeknek a szervezet teljes egészét at kell hatnia. A vezetdk feleldsek azért, hogy a
kimondott és kimondatlan értékink ne sériiljenek. Siker, ha a sokféle tipust és gondolkodasu
munkavallalonkat képesek vagyunk megtartani, 6sztondzni €s azonos célokért egy iranyban
tartani. Sziikséges a vezetéi képességek fejlesztése, fenntartasara, a burnout jelenség

elkeriilése miatt coaching bevonasa.

Dolgozok bevonasa és felhivasa

Az 1j technoldgia trendekre valaszként nemcsak az 1j munkaerd felvétel jelent megoldast,
hanem a belso rejtett ismeretek feltérképezése és aktivizalasa. Az értékteremtd szakemberek
egyrészt azon kompetens szakemberek, akik nap mint nap a sajat szakteriiletiikon magas
szinvonalon alkotd6 munkat végeznek, masrészt a vallalat eréforrdsaira tdmaszkodo és a

potencialis vevokkel intenziv parbeszédet folytaté munkatarsak.
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A Rubin vezetdsége altal kimondott vallalati értékek tényleges értékteremtést hoznak
magukkal. A vezetés altal meghatarozott konkrét célokat a teljes dolgozdi kor eldtt meetup
jelleggel bemutattuk €s a kozos értékteremtés lehetdségét kindltuk fel!

Vizionk értékeit a korrektség, a rugalmassag, a mindség és a SCR szinterein hataroztuk meg
¢s osztottuk meg a teljes dolgozodi korrel és a nyilvanossaggal.

Arra kértiink kollégainkat, hogy vegyenek részt a vizidnk megvalositdsaban, hiszen ezek az
értékek nemcesak egyéni boldoguldsukat, hanem a kdrnyezet, a jovObeni generacidok hatékony
miikodéséhez jarulnak hozza. (pl: 1asd energiahatékonysagot biztositoé termékeinket!)

De, 6nmagukban a szavak nem elegenddek és szervezeti atalakulds csak akkor eredményes,
ha mindenki részt vesz benne ¢és hajlandé erdfeszitéseket tenni!

Csaladi programjaink hagyoménya, bovitése

A Rubin Csaladi Nap az év egyik kiemelkedd eseménye. Gyermekfeliigyelettel és
ko6z0sségépitd csaladi programokkal varjuk a Rubin dolgozoit és csaladtagjaikat.

Célunk, hogy erdsitsiik a csaladi értékek megjelenitését a fiatalabb kollégdk szamara is. A
munkavallalok csaladtagjai pedig betekintést nyerjenek a cégiink kozosségébe. Elményszerzés

a szines programokkal a Rubinos munkavallalok gyermekei szdmara.

6.6.1 Coach célok a folytatashoz

A legfontosabb feladatnak az elért eredmények tudatositasat tartom €s egy 01j alabbi coaching
folyamatra szeretnék szerzédni munkahelyemen, és belsé coachként szeretném végrehajtani

az alabbiak mentén.

Szerzodés és elokésziilet.

Elokésziiletként 2x 1,5 6ras megbeszélés a cégvezetdvel, aki delegalni fogja kvazi kotelezd
coaching folyamatra a résztvevot. A megbeszélés célja a vezetd igényeinek feltérképezése. A
siker érdekében az altalanos témafelvetés igényeket beszéljiik at és a cégvezetd altal kijelolt
fejlesztendo teriileteket Megallapodunk az ellenérzés modszertanaban.

Vezeto6i cél: Vallalti értékek kultira elmélyitése, adott vezetonél

generaciok egyiittmiikodése kozos célokért és a fenntarthatd jovoért.

Rugalmassag szemléletben, munkavégzésben, projektvezetésben, marad és ismételendd!

e Korrektség: partnereinkkel, igyfeleinkkel és dolgozdinkkal szemben.
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e Flow: magaval ragad6 feladatok, élvezetes munkavégzés
o FErzékelt problémak és fejlesztendd teriilet:

e nem Ol delegal, inkabb félnek tble, nem hatékony, megkertilik,

Coachee jellemzoi:
A coacheek egyéni feltérképezése. pl Kiemelt IT teriileti vezetd. Véleményvezér ¢&s
szkeptikusan allt a kirajzoloddé eseményhez. Asszertiv kommunikacio hidnya. Vezeto-

beosztott kommunikacids probléma.

Elékésziilet
Figyelembe veszem a résztvevo szokasait és idorend;jét.

Az eseményt idObeosztasa délelétt 4 * 1,5 blokk egy honapra bontva.

Eszkozok:

Flipchart, borithato falak €s postit, kivetitd excel és ppt . Sajat jegyzet, papir.
FényképezOgép: az esemény egyes elemeinek anyagainak rogzitése visszaemlékezes céljaval.
Elrendezés:

Terem négyzetméter 15 nm két szék bekészitéssel, falon tabla. Coach szintén iil.

Coaching folyamata:
(1-2 iilés)

Bevezetés:

A program- ¢és id6terv valamint az alapvetések tisztdzdsa. Szabalyok: nincs értékitélet, nincs
mobilhasznélat. Hogyan tavozhatok vagy jelezhetem, ha problémam van.

Bemelegités: a megnyilas lehetdség adta bemelegitd kor.

Kérdések: Mit var el az eseményt6]? Mitdl lenne elégedett tavozaskor?

Az elhangzott mondatok a rogzitése és kiragasztasa. Ezaltal pontosan megjelennek a
bizonytalansagot jelentd kérdések.

Ezek feloldasa és a szembesitést szociometria felméréssel.

Szociometriai felmérés
1-10 skalan az alabbi kérdésekben:

Hol tartunk most ahhoz viszonyitva, ahol — szerintem— most lenniink kellene?
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1.Alig valamit jutottunk eldre-10. Pont ott tartunk ahol lenniink kéne
Jol vezetem a beosztottjaimat?
1 .Nem-10. Igen teljesen egyetértek mindenki
Az én személyes motivaltsagom a munkamban.
1.Nem sok kedvem van hozza -10. szivesen csindlom
Az én személyes érdekeltségem a vezetdi csapat kozos eredményeiben.
1. nem érvényesiilnek az elgondoldsaim-10. Egyéni érdekeim maximalisan érvényesiilnek az

eredményekben

Visszacsatolas- Osszegzés:
A szociometriai Osszegzéssel, amely mintegy kiindulépontként lehetdvé teszi a tényleges

munkafolyamatot. Tiikor.

Programalkotas - Kompetenciafejlesztéssel
Projektszervezési problémak

Tapasztalati uton torténd feldolgozassal folyattuk. Példakat irtunk fel adott szituacidkra és a
Asszertiv kommunikacios feladatok (3-4 Ulés)

Asszertiv kommunikacio — 8 alappillér bemutatasa

1. Hallgasd végig a masikat!

. Ugyelj a beszéd tempdjara, a hangnemre és a hangerdre!
. Kezeld egyenrangu félként a partnered!

. Ne rendeld ald magad!

. Haszndlj én lizeneteket!

. Ervelj!

. Ne kontorfalazz!

00 N N B W

. Légy nyitott a kompromisszumokra!

En iizenetek gyakorlasa konkrét probléméakon. ( Lasd 2 iilés). Ervrendszer felallitasa konkrét

problémakra.

Lezaras:

Osszegzéssel. Kimondott feladatokkal.

Konkrét eredménye, visszacsatolas:
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Motivacids szintemelkedés megfigyelése. Heti vezetdi statusz iddpontok kitlizése és rogzitése.
Téma feladatok.

Vezetdvel folyatott haromszereplds eredmény megbeszélés.

A fenti folyamat, szerzodési szakaszban van. Nehézsége, hogy belsé coachként le kell

kiizdenem azt, hogy ne legyenek prekoncepcidim.
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7 Osszefoglalé

Dolgozatom megirdsa nagyszerli élményt jelentett a szimomra, hiszen mindazt a folyamatot,
amelyet a munkahelyemen kezdetben 6sztondsen majd tudatosan atéltem Osszefliggésben a

coaching folyamattal, ismételten atélhettem. Célom, hogy coachként sikeres legyek.

Most lehetdségem nyilt arra, hogy mas szemszogbdl Kiegészitve az egyetemi tanulmanyokkal,
tekintsem at eredményeimet és megtalaljam azokat a pontokat, amelyekben fejlédnom kell
akar 6nallo vagy alkalmazott coachként.

Piacorientalt marketing szemlélettel nagyon fontosnak tartom, hogy kézzelfoghato és

bizonyithaté eredményeket érjek el a munkaban, ezaltal megerdsitsem poziciomat.

Mig 10 éve jellemzden a vallalatvezetok privilégiuma volt a coachingban valo részvétel, ma
mar mindenki szdmadra elérhetd és végtelen mennyiségli coaching hirdetéssel talalkoznak a
potencialis coacheek. Keverednek a fogalmak és az elvart igények a coach-al és a coaching
folyamattal szemben. Ezért dolgozatomat az alapfogalmak tisztazasaval kezdtem, a business

coaching meghatarozéasaval.

Elgondolkodtam, azon, hogy egyaltalan milyen igények mellett jelenik meg egy cég életében

a coaching vasarlasanak gondolata. Van-e 1étjogosultsdga megéri-e, és ha igen miért?

A munkamban a business coaching sikerességeinek eszkozeit kerestem. Kiemeltem az tlizleti
modszertanok hasznalatanak jelendségét. Bizonyitani szerettem volna, hogy a business
coachingban a sikeresség elengedhetetlen része mindkét fél lizlet-szakmai felkésziiltsége. A
business coacing folyamatba kézenfekvd az iizleti modszerek analizisek bevonasa, egyrészt
mert a coachee szamara sem ismeretlenek, raadasul a coach is olyan big picture-t kap
ugyfelérél, amely hozzasegiti a rahangolédashoz. Az altalam feldolgozott és ajanlott
modszerek megfelelé hasznalataval el6térbe keriilnek a pozitiv gondolatok. A business

modszerek a coach és a coachee ,,feladat” felismerését segitik.
A coaching szerepe felértékelddott ugyanakkor koltséges €s iddigényes folyamat, mert egy

valtozas vagy attitlidvaltas nem egyik-naprol a masikra zajlik. A felértékel6édést tarsadalmi és

technologiai valtozasok indukaljak, ezzel dsszefiiggésben dolgozatomba kiemelem a VUCA
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jelenséget, és ezzel egyidejiileg a Design Thinking coaching moddszertanara hivom fel a
figyelmet, amely tudatos alkalmazasa eredményessé tehet egy vallalatot.

Kiemelem, a kiilonb6z6é coach iranyzatok f6bb jellemzéit ¢és folyamatmodelljeit,
ismeretszerzési céllal. Hiszek abban, hogy hatékonysagot mindig a megfelelé modszerek
hasznélataval tudjuk novelni. Ha coach tarsolyaban csak-egy két modszertan szerepel, akkor
nagyon besziikiti a piacat. A szakirodalomban felelhetd sikeres modszerek O0tvozését sajat

stilussal kiegészitve lehetiink sikeresek.

Dolgozatomban hatékonysag bizonyithatosaganak modszertanait is vizsgalom. Hasonldan a
stratégiai modszertanokhoz, itt is felhasznalhatéak az iizleti életben mar kiprobalt mutatok. A
coach tevékenység ugyan olyan kiadast jelent egy vallalat szdmdara, mint a marketing vagy
sales tevékenység. Mindegyik célja a vallalt sikeressége és a profit ndvelése. A szerz6dés

pillanataban érdemes a coachnak a megfeleld eredménymutatdé modszereket rogziteni.

Dolgozatom masodik felében részletesen elemzem, azt a kozel 2 éves folyamatot, amelyet a
munkahelyemen a Rubin Zrt-nél atéltem a coahing folyaman.

Kiils6 coah bevonasa a szervezetbe olyan folyamatokat inditott el, amely valtozasok
szervezeti karaktervaltozashoz vezettek. A humanmenedzsment és az innovacid teriiletén
értiink el kiemelkedd eredményeket, melyeket részletesen elemzek dolgozatomban, és amely
kelld bizonyitékul szolgal az eredményességre vonatkozodan. Attitiidvaltas vallalati szinten
érzékelhetd, egyéni szinten pedig megjelenik. Ezt az elvégzett employer branding audit és a
folyamat jelen pillanataban végzett és dolgozatomban bemutatott monitoring is visszaigazolta.
Négy mérfoldké mentén mutattam be az eredményeiket és végiil egy még nem megkezdett
coaching terveit briefként vazoltam. Bizom benne, hogy ez a vaz, az V. mérfoldké alapja

abban a coaching folyamatban melyet bemutattam.
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8 Reflexio

12 éves marketing kommunikacios szakmai tapasztalattal rendelkezem a TELCO szektorban.
Nemzetkozi multinaciondlis vallalatndl kezdtem a palyafutdsom, jelenleg marketing vezetdi
feladatokat lattok el egy magyar tulajdonu kozépvallalatnal, a Rubin Informatikai Zrt.- nél.

A felgyorsult technoldgia valtozas egyik torvényszerli kovetkezménye a piaci igények
folyamatos valtozasa. Ez, az IT-szektor megoldésszallitdira és a dolgozokra oriasi terhet ro.
Munkam Iényege az iigyfélélmény biztositasa, azonban a gyorsan valtozo6 igények miatt, ez
nem konnyli feladat. Ma mar nem jellemzd, hogy egy készterméket vagy szolgaltatast
létrehozunk ¢és a hozzaépitett marketingkampannyal piacra vissziik. A klasszikus
marketingeszk6zok nem elegenddek. A kommunikacioé ugyanugy felgyorsult és dinamikusan
valtozik, mint az igények, amelyek utan rohanunk. Az eddigi termék-/szolgaltataskdzpontu
marketingkommunikacié helyét, a vevdé ¢és a szallit6 harmonikus egylittmiikodését
hangsulyozé kommunikaciéra van sziikség. A szolgaltatds csak akkor valik eladhatova, ha
egylittmiikodd ¢s kommunikacidképes csapatot allitunk a termék/szolgaltatas mogé és ezt

»lathatova” is tessziik. A kommunikdcié egyik kdzponti témaja a szolgaltatas mogott 1évo

s

A sikeresség fenntartasa érdekében valtanom kellett. Mint a legtobb magyar KKV-nal,
cégiinknél sincs kiilon brand-, termékfejlesztd-, belsd- ¢és kiilsOkommunikacios stb.,
szakember, hanem mindezek a feladatok egy kézben Osszpontosulnak, igy elkeriilhetetlen a
kiilonbozé marketing teriileteken vald jartassag.

A folyamatos valtozas a munkatarsaimat arra kényszeritette, hogy az eddigi projekt alapu
munkavégzés helyett, 0 IT modszertant alkalmazzanak ¢€s agilis fejlesztési kornyezetben
fejlesszenek. Nekem a termékfejlesztésnél eddig ,,csak™ a termékmagot kellett megértenem,
most a dolgozé embert is hasonloképpen kell jol értenem. Ugy gondolom, hogy a coaching
modszertana nélkiil hibas eredményre és torz kommunikéciora jutnék. Szeretném elsajatitani
azokat a modszereket, amelyekkel a jobban megértem a szolgaltatdsban részt vallalo
kollégaim motivacioit, és eszkozoket szeretnék adni szdmukra a hatékonyabb

kommunikécidhoz, mivel ez a kozos sikerességiink alapja.
A fentiek mellett kiilon kihivas, hogy a kommunikacido szerepe felértékelodott. A
kommunikécids tér atalakult. Mindenkinek megvan a lehetdsége, hogy kommunikaljon. A

social média feliileteken 0sszemosddnak a céges és magan szféra megnyilvanuldsai. Mig
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régebben egy rossz termék miatt ,,fajt” a marketinges feje, ma egy social média feliileten
torténd negativ dolgozoi bejegyzés okozhat anyagi veszteséget. A két szféra talalkozasa a
»tarsadalmi feleldsségvallalas” terepe, a vizid megalkotasa ¢és dolgozoi kiildetéstudat
kialakitasa a versenyképességlink megorzéséhez nélkiilozhetetlen.

A technoldgiai és kommunikacids valtozasok miatt szembesiilnom kellett azzal, hogy Uj
szakmai modszertani ismertre van sziikségem, ha azt szeretném, hogy a > Hatékony
megoldasokkal a jovoért”- szlogeniink ne liresedjen ki az tigyfeleink szemében.
Marketingvezetéként a tervem, hogy kulturdlis szintet 1éplink a Rubinnal, ha elvégzem a
business coach képzést és alkalmazom a modszereket. Ugy képzelem, hogy a belsé
folyamatok sokkal rugalmasabbak lesznek, a kommunikacié felgyorsul, az tigyfélélmény né.
A tervezéstdl, a support szolgaltatdsban résztvevé munkatarsaknak rugalmasnak kell lennitik.
Nincs mas megoldas, mint a kollégak tréningezése a valtozasra. Mert hiszem, hogy a valtozas

képessége nem csak a kreativ emberek képessége.
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PANNON EGYETEM
GAZDALKODASI KAR ZALAEGERSZEG

SZERZOI OSSZEFOGLALAS

A dolgozat cime: Hogyan lehet eredményt novelni coaching tAmogatdssal?

Hallgat6 neve:Dr. Kiss Andrasné Oggolder Emdke \ NEPTUN kod:OVYT71

Képzési szint: felsboktatasi szakképzés / szakiranyl tovabbképzés

Szak:Business Coach Szakirany:

Témavezetd neve: Balazsné Dr. Lendvai Marietta | Beosztasa: docens

Tanszék: Logisztika és Menedzsment Informatika Tanszék

Dolgozatom megirasa nagyszerii élményt jelentett a szamomra, hiszen mindazt flowt, amelyet
a Rubin Zrt-nél elkezdett coaching folyamat soran megtapasztaltam, azt ismét atélhettem.

A business coaching sikerességeinek eszkozeit kerestem. Primer és szekunder adatok
felhasznalasaval, valamint a hazai és nemzetkozi szakirodalom attekintését kovetden
kiemeltem az lizleti modszertanok hasznalatanak jelendségét. Bizonyitani szerettem volna,
hogy a business coachingban a sikeresség elengedhetetlen része mindkét fél iizlet-szakmai
felkésziiltsége. A business coacing folyamatba kézenfekvd az iizleti mddszerek analizisek
bevonasa, egyrészt mert a coachee szamara sem ismeretlenek, rdadasul a coach is olyan big
picture-t kap tigyfelér6l, amely hozzasegiti a rahangolodashoz. Az altalam feldolgozott és
ajanlott modszerek megfeleld hasznalataval el6térbe keriilnek a pozitiv gondolatok, melyek a
sikeresség alapjanak tekintek.

A coaching szerepe felértékelddott ugyanakkor koltséges és idéigényes folyamat, mert egy
valtozas vagy attitlidvaltas nem egyik-naprdl a masikra zajlik. A felértékelddést tarsadalmi és
technologiai valtozdsok indukaljak, ezzel osszefiiggésben dolgozatomba kiemelem a VUCA
jelenséget, és ezzel egyidejileg a Design Thinking coaching mddszertandra hivom fel a
figyelmet, amely tudatos alkalmazasa eredményessé tehet egy vallalatot.

Kiemelem, a kiilonb6zé coach irdnyzatok fobb jellemzdit és folyamatmodelljeit,
ismeretszerzési céllal. Hiszek abban, hogy hatékonysdgot mindig a megfeleld6 modszerek
hasznalataval tudjuk névelni.

Dolgozatom masodik felében részletesen elemzem, azt a 2-3 éves folyamatot, amelyet a
munkahelyemen a Rubin Zrt-nél atéltem a coahing folyaman.

Kiils6 coah bevondsa a szervezetbe olyan folyamatokat inditott el, amely valtozasok
szervezeti karaktervaltozdshoz vezettek. A humdnmenedzsment €és az innovacio teriiletén
értlink el kiemelkedd eredményeket, melyeket részletesen elemzek dolgozatomban, és amely
kelld bizonyitékul szolgalhat a coaching eredményességre vonatkozdan.
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