Opus et Educatio 5. évfolyam 1. szdm

LAKNER Szilvia

A tudasmenedzsment uj kihivasai — az egyéni és szervezeti tudas mozgositasa
coaching szemlélettel

Bevezetés — A kihivas

Az elmult egy évtizedben megjelené tuddasmenedzsment szakirodalmakat tanulmanyozva kit(nik, hogy
e tudomanyterilet a tudas el&allitasardl egyre erételjesebben a tudds megosztdsdra, annak mikéntjére
és nehézségeire helyezi a hangsulyt. A tudasmegosztas hatékonysaga napjainkban a szervezetek
tuléléséhez sziikséges ,lételem”.

A vilag élenjard szervezetei mar a kilencvenes évek elején felismerték a szervezetekben mutatkozé
valsagtineteket, amelyek abbdl adédtak, hogy a szervezeteken belil keletkez6 tudas és informacio
hatékonysaga, megoszthatdsaga, folyamatos terjesztése és fejlesztése alacsony hatékonysdgu, mert
kiilonboz6 szervezeti és emberi tényez6s akadalyokba (tkozik. A szervezetek gazdasagi
hatékonysagdhoz hozzdjarulé tuddstbke, és annak menedzselése dramai gyorsasaggal
professzionalizalédod szakteriletté fejl6dott. A tuddsmenedzsment a szervezetek m(ikodésén belil
szamos terlletre fékuszdl, igy a milkodési folyamatokkal kapcsolatos tudas rendszerezésére, a
versenytdrsaktdl és a vevSktél begylijthetd ismeretekre, a sajat termékekkel és szolgaltatasokkal
kapcsolatos tudas rendszerezésére, valamint a munkatarsak egyéni tudasanak és kompetencidinak
nyomon kovetésére. Ugyanakkor alapvetéen nem a tudas nagysaga, hanem annak hatékony
felhasznalasa és megosztdsa a mérce. A tudasmenedzsment valddi haszna a szervezet Uzleti
eredményeinek és versenyképességének megerdsddésében mutatkozik meg. (Lakner, 2016)*

A szervezeti tudds megosztdsa mint kihivds azért kerilt a szervezetek, intézmények érdeklédésének
kozéppontjaba, mert a turbulensen valtozd korilményekhez térténd alkalmazkodas és az innovacios
képesség napjainkra jéval meghatarozdbb maddon fligg a szervezeti tudastél, mint az egyénitél. A
klasszikus alaptétel - miszerint a szervezeti tudas mindig nagyobb, mint az egyéni tudasok matematikai
Osszessége - kiegészil azzal, hogy a gyors reakcidkészség okan nincs mindig elegendd idé teljesen Uj
megoldasok kitalaldsara, viszont az egyéni tudasok megosztasa, kombindlasa gyors és eredményes
utakhoz vezethet. A szervezetek akarva-akaratlanul tudasszervezetekké valnak, ahol a vallalat altal
kindlt termékek és szolgaltatasok erés kotelékben allnak a munkatdrsak személyes tuddsaval, attol
elvdlaszthatatlanok.

FEHER (2008)? szerint a szervezeti tudas fogalmat kétféleképpen is értelmezhetjiik: feliilrél és alulrdl
kozelitve.

o A feliilrél térténé megkézelités szerint szervezeti tuddasnak nevezhetjik azt a tudast, amely
flggetlen az egyének tuddsatol. Amikor egy Uj munkatars keriil a szervezetbe, még nem ismeri
a szervezet korlUlményeit, a régebbi munkatdrsak mégis megismertetik vele a helyes
magatartasi, viselkedési normakat és a szervezeti kultira sajatossagait.

o Aszervezetitudds alulrdl térténé megkézelitése az egyénekbélindul ki és a személyes tudasbdl
épitkezik. Ezen elgondolds szerint szervezeti tudas ugy jon létre, hogy az egyének személyes
tudasukkal egyuttmiikddve egy magasabb szintet hoznak létre. A szinergia jelenségének
alapelve szerint az egész tobb a részek 6sszegénél. Ennek eléréséhez azonban az kell, hogy az
egyének egyiitt dolgozva kiegészitsék egymds tuddsat. Példaul egy projektmunka vagy egy

1 Lakner Szilvia: A felnGttképzési mddszerek jelentGsége és kihivasai az emberi eréforras fejlesztési gyakorlatban Lartco
Consulting Kft. Pécs, 2016.

2 Fehér Péter: Tuddsmenedzsment: a jovV6 szolgaltatasa — Szolgaltatasok a 3. évezredben BKAE, 2002.
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koz0s feladat végrehajtdsa soran egylttm(ikddve olyan késztetések érik az egyéneket a
csoport részér6l, hogy teljesitménylik meghaladja az egyénileg elérhet6 teljesitmény
Osszességét.

Bencsik (2015)° szerint ,markans kildnbség mutatkozik az egyéni tuddsra és annak fejlesztésére
koncentrdld, valamint a szervezeti tudast és annak gyarapitasat tdmogatd szervezeti megoldasok
kozott is. Mig az el6bbi az egyént és az egyéni autondmidat, valamint fejlédést tdmogatja, addig a
kollektiv tudast kdzéppontba helyez6 szervezetek hatékony integracidmechanizmusokat és erds
szocializacids folyamatokat mdkodtetnek.”

A szervezetek szamdra a kényszerlség mellett tehat lehet6ség is a szervezeten belll fellelhetd
informdcié, ismeretek és tudas figyelembe vétele. Ha a mikddési mechanizmusukban a
versenyképesség meghatdrozé tényezéjeként tekintenek az egyéni és a szervezeti szinten jelentkezé
ismeret és tudas hatékony egylttmikodésére, ennek megszervezésére, akkor hosszu tdvon a tudas
domindns stratégiai tényezévé valik. A szervezeti tudast a vallalatoknak be kell épiteni sajat
szabalyrendszerikbe és (zleti folyamataikba, tarolni kell ezeket a tudaselemeket a szervezeti
memoaridban, és jelentés figyelmet kell forditani az igy létrejové szervezeti tudas megfelel6
terjesztésére, megosztasara és kozosségi hasznalatara.

A tudds menedzselésével szamos hazai vaéllalat foglalkozott, foglalkozik, ismeri annak
eszkozrendszerét, maddszertanat, szdmos hazai és nemzetkodzi szakirodalom és kutatas 3ll ehhez
rendelkezésre. A KPMG Akadémia 2013/14-es kutatasi eredményei szerint* a hazai szervezetek zéme
a tudast stratégiai tényezének tekinti, de alig tobb, mint egyharmaduk érez késztetést arra, hogy
stratégidt alkosson a szervezeten beliili tudds menedzselésére. Jelent6s azonban azoknak a
szervezeteknek a szama, akik valamilyen tuddsmegosztdsra irdnyuld kezdeményezéssel rendelkeznek.

Ami azonban egyre er6sebb prioritdast kell hogy kapjon ezen a terileten, az egy Uujfajta
gondolkoddsmdd, egy olyan rendszerszemléleti megkézelités, olyan korszerii vezetési modellek
alkalmazasa, amelyek stratégiai szinten jelentenek valtozast egy szervezet életében. Ezt az igényt
erGsiti az Y generaciés munkavallaldk egyre nagyobb ardnyd munkaeré-piaci jelenléte, akik elvarasként
fogalmazzdk meg a szervezetekkel szemben a tanuldsi-fejlédési, tudasszerzési igényt.

A tudds megosztasanak nehézségei és motivatorai

ABBOTT (2000)° a tuddsmegosztassal kapcsolatban a kévetkezd problémakat fogalmazta meg kdzel két
évtizeddel ezel6tt, amely tényez6k nagy része még ma is jelen van a szervezetek nagy részénél:

e A szervezetek nincsenek tudatdban annak, milyen informacidkat birtokolnak, illetve a
rendelkezésre a&ll6 informaciok halmaza szétesd, rendezetlen, nincs szerkezete, nem
Osszpontosul célok koré.

e Az emberek egyszerre szenvednek az informacidk tomegétél és az ismeretek hianyatol.

e Szakmai jartassag, szakért6i tudas, értékes tapasztalatok és munkakapcsolatok semmivé
valnak, mihelyt mindezek birtokosa, a dolgozd elhagyja az intézményt.

e A tanulsagok és a tapasztalatok megosztasanak nehézsége oda vezet, hogy rengeteg idd és
pénz pazarlddik el ugyanazon a cégen belll az egyszer mar megoldott feladatok ujboli
megoldasara. Nem hasznaljak ki a dragdn megszerzett informaciét, még kevésbé hasznaljak fel
ugyanazt Uj médon.

3 Bencsik Andrea: A tudasmenedzsment elméletben és gyakorlatban Akadémiai Kiadé Budapest, 2015. 20. oldal
4 http://tudatosvezetes.hu/docs/tudasmegosztas.pdf (letoltés datuma: 2017. augusztus 23.)
5 Abbott, R. (2000): Knowledge synthesis for innovation and competitive advantage. AIOPI [Association of Information

Officers in the Pharmaceutical Industry] Newsletter No. 56, pp. 5-8.
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TOMKA (2009)® szerint a tuddsmegosztds paradoxonja, hogy a tudds megosztdsdnak nincsenek
alapvet6 er6forraskorlatai vagy technikai akadalyai. A szervezet tagjai a kozosen végzett munka soran
els6sorban a kozvetlen munkatarsakkal osztjdk meg tuddsukat, adjak at nekik tapasztalataikat. A
tuddsmegosztas megmutatja, hogy a munkatarsak mekkora szerepet hajlanddk vallalni a kollégak
tovabbképzésében és segitésében, a csoport, szervezet teljesitményének novelésében, a szervezet
hozzdadott értékének termelésében.

Mégis ez a folyamat ritkan zokkenémentes, gyakran kiséri a kooperdacié és a versengés dialektikus
egyvelege, gyakran tapasztalhatjuk, hogy tobb kilonbozé erd is hat az ellen, hogy tuddsunkat
megosszuk, datadjuk masoknak. Hidba a technika fejl6dése, ha a munkatarsak mindennapi
tevékenységiik soran nem hajlandék tudasukat megosztani egymdssal. Ez lehet tudatos magatartas,
lehet érdektelenség, vagy mas ok, aminek kovetkezménye azonban azonos: sok-sok értékes tudas
marad kihasznalatlanul nap mint nap a szervezetekben.

Melyek a tudds megosztdsdt gatld tényezék?

v' Az aszinte mar kdzhelyként megjelend allitas, miszerint a tudds hatalom, és ha azt az egyének
megosztjak mdasokkal, veszitenek vélt vagy valds autoritasukbdl, erGs a pozicioféltés.

v Gyakori indok az id6hiany és a bizalomhiany.

v" Mivel a munkavallalék csak ritkdn kapnak visszajelzést, ezért kevés az dnbizalmuk, igy nem
merik felvallalni a véleményiiket és megosztani a tudasukat.

v Mivel a megosztds kdlcsondsséget feltételez, adunk, és ugyanakkor kapunk is, érdemes
megyvizsgalni az elfogadds akaddlyait is. Tapasztalatok azt igazoljdk, hogy az egyén azt a tudast,
amelyet nem sajat tapasztalds utjan szerez meg, kevésbé hajlandé magdévd tenni és
befogadni.

v' G4&tld tényezBként jelenhet meg a vdllalati kultira is, hisz amennyiben a kultira meghatéarozé
értékei kozott nem jelenik meg a tudas dtadasa mint érték, akkor az egyén a tuddsat magdaban
tartja, egyre t6bb tudds marad rejtve és kihasznalatlanul.

v" BENCSIK (2009)7 szerint a vezet6k elsédleges feladata lenne, hogy a tuddsatadas jelent6ségét
hangsulyozza a munkavallaldk korében. Ehhez olyan vezetési stilusra van sziikség, amelynek
legfontosabb jegyei az egyittmikodési hajlanddsag, az alkalmazkoddképesség és az empatia.
A jelenlegi vezetési gyakorlatban azonban ez a vezetési stilus sok esetben nem jelenik meg.
Pedig a mindennapi gyakorlatban a vezetésre harul az a feladat, hogy megértsék, miért
hajlanddbbak tudasukat megosztani egyes emberek, mig masok nem, vagy ugyanaz a személy
miért viselkedik egyszer kooperativ, maskor versengé moddon. Ehhez fel kell ismerniik, mivel
tudjak ravenni, mivel tudjdk motivalni munkatarsaikat, hogy kooperal - kooperal helyzet
alakuljon ki.

v' A tudds megosztasat egyéni tényezbk, félelmek is nehezithetik. Az egyén érezheti Ugy, hogy a
tobbiek nem értékelik eléggé a tudasat, ezért nem osztja meg masokkal. Vannak olyan egyének
is, akiknek a hozzaallasa nem segiti a tudas megosztasat, mivel egy probléma megoldasanal
kevésbé szeretik sajat tudasukat el6térbe helyezni, szivesebben tdmaszkodnak mdsokra,
amely egyben a felelGsség atharitasanak lehet6ségét is magaban hordozza. Visszavetheti az
egyén tudasmegosztd folyamatat az esetleges kudarc, amikor egy Otletét a szervezet elveti,
nem tdmogat;ja.

6 Tomka Janos (2009): A megosztott tudas hatalom Harmat Kiadd, Budapest, 45-61. o.

7 Bencsik Andrea: A tudasmenedzsment emberi oldala Z-Press Kiadd, Miskolc, 2009.
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TOMKA (2009) szerint a tudds megosztdsdat hdrom tényezé motivdlja:
a. Van, aki szeretne hirnévre, tekintélyre szert tenni a véllalaton beliil.

b. Masok ugy gondoljdk, a tudas cserekereskedelem, azaz azért segitek a kollégamnak, mert
abban bizom, hogy rendelkezik olyan ismeretekkel, melyekre nekem a jév6ben sziikségem
lehet.

c. Az altruista tipus pedig az, aki 6nzetleniil segit. Ez utdbbi a szakmaszereteten, a szervezet
érdekeinek maximalis szolgalatan vagy a masik segitésének természetes vagyan alapul.

A TOMKA altal meghatarozott elsé két tényezd a tudas megosztdsanak kényszerére épil. Emellett
valéban mindig vannak és lesznek olyanok, akik dnzetlenil adjak at tudasukat. Erre azonban a
tuddsmenedzsment, a szervezet, a gazdasdg nem épithet, egyrészt, mert erre kényszeriteni nem lehet
senkit, masrészt korlatozott szamuk miatt.

A KPMG Akadémia 2013/14-es kutatasi eredményei® szerint a valaszaddk 95%-a allitja, hogy azért
osztja meg a tudasat mdsokkal, mert segiteni szeretne nekik. 66%-uk abban bizik, hogy masok olyan
ismeretekkel rendelkeznek, amire késGbb nekik is sziikségiik lehet. A valaszadok minddssze 51%-a
értett egyet azzal az allitassal, hogy azért osztja meg a tuddsat, hogy értékes szakemberként ismerjék
el. A legerételjesebb motivator tehat a kutatds szerint az altruizmus és a kdlcs6nosség, amely azonban
meglepd eredményt jelentett a kutatdcsoport tagjai szdmdra, hisz nem egyezett az el6zetes
tapasztalatokkal, ahol az altruizmus kevésbé volt jellemz6 magatartds a munkavallalék korében. A
tuddsmegosztas els6 szintjeként sokkal inkdbb a kotelezd jellegli, eszkozok altal kikényszeritett
tuddsmegosztas jelent meg, majd masodik szintként a sikeres teljesitmények, eredmények mdasoknak
valé megmutatasa, és csak utana kovetkezett a kdlcsénosség.

Ahhoz, hogy élvezni tudjuk a tuddsmegosztds el6nyeit, alapvetéen szemléletvdltdsra van sziikség. Félre
kellene tenni a birtoklds vdgydt, az 6nzést, a szlkldtokériiséget, sajat tuddsunk alul- vagy
tulértékelését. Bels6 meggydbz4désiinkké kell vdlnia annak, hogy magunk és a szervezet fejlédése
szempontjabdl is elénnyel jdar, ha tuddsunkat megosztjuk egymdssal. A tuddsmegosztds szandék és
doéntés kérdése.

A tuddsmegosztas szervezeti tényezéi

A tuddsmegosztds irdnti nyitottsag erételjesen mulik a gondolkoddsmdd és szemlélet, a szervezeti
kultura és a vezetdi stilus milyenségén is. A vallalati kultlra sajatossagai, értékrendje, a szervezetekben
a tudasmegosztassal kapcsolatban jelenlévé hiedelmek, valamint a vezet6 személyisége jelentGs
hatdssal van a tudasmegosztas gyakorlatara.

A szervezeti kultira altal definialt értékek hatdrozzak meg, hogy az egyén érez-e olyan tdmogatd
koérnyezetet maga mogott, amely tuddsa atadasara készteti. A megfelel6 szervezeti kultura a
tuddsmegosztasra vald készséget, masok tuddsdnak a felhaszndldsat, valamint a szervezet egyének
,felettiségét” jelenti. Ha mindez parosul azzal, hogy a szervezetekben tisztazottak a felelGsségi korok,
vilagos a kompetenciarendszer és megfelel6 az Osztonzési rendszer, akkor varhatéan hatékony
tuddsmenedzsment folyamatok zajlanak le.

8 http://tudatosvezetes.hu/docs/tudasmegosztas.pdf (letdltés datuma: 2017. augusztus 23.)
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BENCSIK (2008)° szerint az emberi teljesitmény maximumat Ugy érhetjiik el, ha maximalizaljuk az
elkotelezettség mértékét. Ehhez sziikség van arra, hogy a munkavallaldk érezzék, hogy a szervezeti
célok elérésén keresztiil sajat egyéni céljaik is megvaldsulhatnak. Ehhez olyan tamogatd szervezeti
kultura kell, amelynek alappillérei: bizalom, partnerség, segit6készség, egymasra vald odafigyelés.
Hattérben pedig olyan rugalmas vallalati m(ikodés a bazis, amely épit a munkatarsak kreativitasara, és
teret nyujt a tacit (rejtett) tudds felszinre hozdsahoz, annak szervezeti érdekek mentén vald
mozgdsitasahoz. Ezaltal a szervezet gyorsabban és rugalmasabban lesz képes reagalni a piaci igényekre
és a versenytdrsak [épéseire.

A szervezet els6 szamu vezetGjének, és az 6t korililvevé menedzsereknek is jelentds kihivast okoz a
tuddsmegosztds kezelése és menedzselése. Néhany évvel ezelStt még a vezetés szerepét nem lattak
meghatdrozénak a szakemberek a tuddasmenedzsmentben. Jelenleg azonban egyértelmien
megdllapithaté, hogy a vezet6knek tamogatniuk kell a tudas menedzselésével és megosztasaval
kapcsolatos kezdeményezéseket.

Felmerll a kérdés, hogy a vezetSknek milyen kompetencidkkal kell rendelkezniik ahhoz, hogy
hatékonyan képesek legyenek tdmogatni a szervezetik tudasmenedzsment torekvéseit.

TOMKA (2009)%° szerint:

- feltétleniil képesnek kell lennitik Gnmaguk menedzselésére
- a hatalmi eszk6z6k kiegyensulyozott haszndlatdra

- abizalom épitésére

- atudasmunkasok fejlédésének tamogatasara

- atudasmegosztas motivalasara

- aszakmai kozosségek teljesitményének mérésére

- akozosségek integrdlasara a szervezetbe.”

Ezen szempontok teljestiléséhez jelentds vezetdi stilusvaltasra van szikség, amelynek k6zéppontjaban
a hagyomdnyos vezetési kulcsszavak, mint iranyitas, hatalom helyett az ember kell, hogy el6térbe
kerlljon. Ehhez azonban a vezetének el kell indulnia az onreflexié atjan, és nemcsak az Uzleti
eredmények és a szamszerl mutatdszamok tiikrén keresztill latni a vilagot, hanem ,emberi minGségi
mutatok” mentén is. A vezet6knek tudniuk kellene, miként képesek tdmogatni munkatarsaikat, hogy
azok az adott helyzetben és pillanatban a leheté legtobbet hozhassak ki magukbdl. Napjaink vezetési
gyakorlatdban egyre nagyobb szerepet kap az a fajta szemlélet, amely elkotelezett a
munkavallalok fejlesztése, tudatossaguk és felelGsségvallaldasuk novelése mellett. Ennek a
szemléletnek egyik modszertani megkdzelitése a coaching szemléletii vezetés.

Az egyéni és szervezeti tudas megosztasa coaching szemlélettel

sz

erdsiti; a tanulds, a gondolkodds, alkotds, dontés és felelGsségvallalds lehet6 legnagyobb szeletét
hagyja a munkatarsnal. Ereje abban rejlik, hogy képes a kilonb6z6 egyéneket személyiségiiknek,
tuddsuknak megfeleléen kezelni. A coaching szemléletl vezetés sokkal inkdbb szemléletet, a vezetés
alapvet6 megkozelitését jelenti és nem feltétlenll a minden szituacidban alkalmazandd operativ
mddszerét.

% Bencsik Andrea (2008): A jo pap és az Uzleti stratégia, LLL Magyarorszag Alapitvany Tudast6ke Konferenciak
10 Tomka Janos: A megosztott tudas hatalom Harmat Kiado, Budapest, 2009, 175. oldal
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A coaching személetli vezet6 a hagyomanyos hierarchikus gondolkodasmad és reaktiv vezetési stilus
helyett kiegyensulyozottan foglalkozik a szervezet kemény és lagy tényezGivel egyardnt, és
mUikddésében a problémafdkusz helyett a megoldds-orientdlt szemlélet alkalmazdsa all. Erételjes
hangsulyt kap a kozbs jov6kép és az egylttm(ikodés kialakitdsa. Fontos szerep jut az Onvezérelt
vezetési stilusnak.

STARR (2012)" szerint a direktiv vezetési stilus hosszu tavu alkalmazasa sok buktatét rejt magdban. A
munkatarsak motivacids szintje és ©nallésaga csokken. Az 6nalld gondolkodas hidanya miatt a
munkavallaldk teljes fliggbségbe kerlilnek a vezetGjliktél, erésen bizonytalannd valnak, és nem biznak
onmagukban. A direktiv vezetés masik kdovetkezménye, hogy lelassul a beosztottak kreativitdsa és
gondolkodasi folyamata.

Ezzel szemben az 6nvezérelt, coaching szemléletl vezetSi modellben a vezetdk hisznek abban, hogy az
emberek képesek gondolkodni és |épéseket tenni, és ez nagyobb prioritast élvez, mint sajat tuddsuk
el6térbe helyezése. Segitik a kdzos jovGkép és az elkdtelez6dés kialakuldsat, er6s értéket képvisel
szamukra az egyéni tudas, és annak szervezeti szintli megosztasa.

Mi jellemzi a coaching szemléletli vezet6t?

e Hiteles
A hitelesség egy belsé vezéreltség, amikor a kiilsé elvarasoknak vald tulzott mértékld megfelelés helyett
a vezet6 megtalalja sajat belsé iranyt(ijét, és folyamatosan monitorozva a viselkedését, mikodését,
felszabaditja bels6 energiait, fejleszti 6nmagat, és az onfejlesztés példamutatdsa mintat ad a vele
dolgozd munkatarsak szamara is. A hitelesség bizalmat épit.

e Fejl6désorientalt
A vezet( felelGsséget vallal sajat fejl6édéséért, a tanuldsi lehetGségeket kihivasnak tekinti, értékeli és
értékelteti sajat vezet6i miikodését, folyamatosan fejlesztve, javitva ezen keresztill az altala iranyitott
rendszert.

e Rendszerszemlélet(i gondolkodas jellemzi
Arendszerszemlélet kozponti eleme annak a tudatos felmérése, pontos megértése, hogy a vezets sajat
hozzadlldsdaval, viselkedésével és akcidival hogyan hat a teljes rendszerre, és melyek azok az eszkdzok
és megoldasmddok, amelyekkel tdAmogatni tudja a rendszer kibontakozasat, eredményes és hatékony
m(ikodését. A rendszerszemlélet tehat egyszerre mély szint(i 6nismeret és magas szint(i tudatossag a
kornyezet érzékelésében.

e Képes masok fejlesztésére
A vezet6nek biztositania kell azt, hogy munkatdrsai fejlédjenek, tobbek, jobbak legyenek. Nem elég
sajat vezetGi képességeit, szakmaisagat magas szintre emelni, hisz paradox médon akkor téril meg az
egyéni készségeinek és viselkedésének fejlesztésébe fektetett energia, amikor mdsokkal kell
egyuttmikodnie.

e Haszndlja a csend erejét
A csend lehetGvé teszi, hogy a masik fél gondolkodjon, nyugodtan reflektdljon egy-egy mondatra, és a
kozlés helyett az aktiv figyelmet vélasztva teret adunk a masik félnek, hogy a sajat gondolatmenete
mentén haladjon.

e Tdmogat
A vezetl szemléletmddjaban kiemelt szerepet kap a tdmogatas, egy olyan partneri légkor, amely altal
nagyobb lesz az egymas irdnti odafigyelés, ennek eredményeképpen noévekszik a munkatarsak
Onbizalma és teljesitGképessége.

e Kérdez

11 Julie Starr: Coach szemlélettel a munkahelyen CHN Kft. Budapest, 2012
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A munkatdrsakkal valé k6z6s gondolkodast tekinti fontosnak, amihez nem a ,megmondd” attitld
illeszkedik, hanem sokkal inkdbb az, hogy kérdésekkel gondolkoddasra serkentse a munkatarsakat,
ezdltal a sajat elakaddsaikra sajat er6forrasaik felhasznaldsaval sajat megoldasokat hozzanak létre.

e \Visszajelzést ad
A coaching szemléletl vezet6 kiilonbséget tesz kritika és negativ visszacsatolds, valamint dicséret és
elismerés kozott. A visszacsatoldsoknal a novekedési szemléletet tartja szem el6tt, amelynek
fokuszdban a jové all, megoldasokkal, és ahol a prébélkozasok, eréfeszitések legalabb olyan fontosak,
mint a lezart eredmény.

A coaching szemlélet a vezetésben egy olyan mddszertani alap, amelyre a vezetd személyiségének, és
a vallalati kornyezethez illeszked6 vezetési stilusanak {6 fokuszait irdnyitja, a valtozé feladatokhoz
valtozo attitlidoket épithet. Enhez komoly felkésziiltség, a vezets sajat vezetési stilusanak vizsgalata,
és egy olyan fejlesztési terv kialakitdsa szlikséges, amely segiti 6t ennek a szemléletnek a gyakorlatban
valé alkalmazdasdban. Szikséges a fejlédés, hisz a szemléletvaltads nem megy egyik naprél a masikra,
még akkor sem, ha a vezet$ pozitiv attitlddel viszonyul az 0j szemlélethez. A vezetének tanulnia kell,
gyakorolnia kell a hétkdznapi helyzetekben ezt a vezetési stilust, ami Uj lehetGségeket tarhat fel, tagabb
vezetGi horizontot nyujthat és magasabb mindségli emberi kapcsolédast hozhat létre a vezet6-
beosztott viszonyban.

A coaching szemlélet( vezetés egy olyan tanuldsi folyamat, amely a vezet6bdl indul ki és a szervezet
minden munkatdrsara kihat. Iranymutatast, értékeket és eszkoztdrat ad az inspirdlé, 6sztonzé
vezetéshez, és kozéppontjdban a beosztottak 6nallésaganak, felelGsségtudatanak a fejlesztése Aall.
Nagy hangsulyt kap a vezet6 személyes fejl6dést tdmogatd hozzaallasa és a coaching eszkoztar
haszndlata. A vezet6 meglévé vezet6i mddszerei, emberi magatartdsa gazdagodik a coaching
szemléletével és eszkoztaraval, amelyeket megfeleld kontextusokban hatékonyan tud alkalmazni.

A coaching szemlélet erGsen célorientdlt, igy segit hatékony célokat kit(izni a vezet6 és a munkatarsak
szamara is, valamint aktiv, cselekvésorientdlt attit(idjével noveli a teljesitményt. A mai szervezeti
gyakorlatban az egy kézben Osszpontosuld iranyitds helyett projekt-teamekben dolgoznak a
munkavallalok, ennek okan mas a dontéshozatal, a felelGsségi kor, és mas szerepe van a vezetének is.
A coaching szemléletl vezetésben a vezetd olyan eszkoztdrral tud dolgozni, amellyel varatlan,
kihivasokkal teli helyzetekben is magabiztosan tud fellépni, altala javul a napi munkavégzés és n6 a
dolgozoi elégedettség.

A coaching szemlélet(i vezetés f6 ereje abban rejlik, hogy képes a kiilonb6z6 egyéneket, egyéniségeket
személyiségliknek, tuddsuknak megfelel6en kezelni.

A coaching szemléletl vezetési stilus meghonosodasa a szervezeti életben azonban nem jelenti azt,
hogy a vezet6 ezentul coachként funkcional. Ezt indokolja az az alapvet6 szerepbeli kiilonbség, amely
a vezet( és a coach szerepe kozott észlelhet. A coach tamogatd, partneri, egylttmkods szerepben
van jelen egy fejleszté folyamatban, mig a vezet6 és a beosztott kdzotti viszonyt alapvetSen ala-
folérendeltség jellemzi. EbbéI kiindulva sokkal inkdbb arrdl van szd, hogy a meglévé vezet6i mddszerei,
emberi magatartdsa gazdagodik a coaching eszkoztdraval és szemléletével, amelyeket megfeleld
helyzetekben, kontextusokban hatékonyan tud alkalmazni. (LAKNER, 2016)

A coaching szemlélet(i vezetés nem zarja ki azt sem, hogy a vezet6 mas vezetési stilust is alkalmazzon
munkdja soran. A szemlélet az els6dleges, az eszkdztar adja a stilust, és emellett nagy szerepe van a
flexibilitasnak is.

A coaching szemlélet(l vezetés hazankban még nem terjedt el a véllalati gyakorlatban. ElsGsorban a
multinacionalis szervezetek vezetési szemléletében jelenik meg, bar a coaching mddszertananak egyre
szélesebb kor(i terjedésével, az alkalmazasaban rejl6 lehet6ségek felismerésével varhatdan a coaching
szemlélet( vezetés is egyre elfogadottabba valik.
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