
  
    Borító


    [image: Borító]
  


  
    Címoldal


    Michael Bungay Stanier


    Szokj rá
a coacholásra!


    Beszélj kevesebbet, kérdezz többet 
és hozd ki a csapatod tagjaiból a maximumot!


	részlet


    [image: Logo]

  


  Copyright


  
    A fordítás alapja:


    Michael Bungay Stanier: The Coaching Habit 
– Say Less, Ask More and Change the Way You Lead Forever


    


    © Michael Bungay Stanier, 2016


    


    Fordította: © Weisz Böbe, 2019


    Szerkesztette: Koronczai-Fekete Viktória


	Szakmailag lektorálta: Bincze Bea


    Borítóterv: Kovács Péter


    


    HVG Könyvek


    Kiadóvezető: Budaházy Árpád


    Felelős szerkesztő: Dufka Hajnalka


    


    ISBN 978 963 565 016 3


    


    Minden jog fenntartva. Jelen könyvet vagy annak részleteit tilos reprodukálni, adatrendszerben tárolni, bármely formában vagy eszközzel – elektronikus, fényképészeti úton vagy más módon – a kiadó engedélye nélkül közölni.


    


    Kiadja a HVG Kiadó Zrt., Budapest, 2020


    Felelős kiadó: Szauer Péter


    www.hvgkonyvek.hu


    


    Forgalmazza eKönyv Magyarország Kft.


    www.ekonyv.hu


    Elektronikus könyv: Ambrose Montanus

  


  Ajánlás


  
    Marcellának
  


  Mottó


  
Harlan Howard countryénekes szerint egy nagyszerű country-nótához nem kell más, mint három akkord és az igazság.



E könyvhöz pedig nem kellett más, mint hét kérdés és a hozzájuk kapcsolódó eszközök, hogy a hétköznapokban kevesebb munkával nagyobb eredményt érhessünk el.
  


  
    Tegyük 
szokásunkká 
a coacholást!

  

  
    Köztudott, hogy 
a menedzsereknek 
és a vezetőknek
 coacholniuk kell
a csapatuk tagjait.

  

  
    A szervezeti magatartással foglalkozó szakirodalomban számos coaching témájú cikkre akadhatunk. Különféle guruk hangoztatják, hogy a coacholás alapvető vezetői viselkedés. A felső vezetői coachoknak se szeri, se száma, s már-már úgy tűnik, mintha a Moore-törvénynek engedelmeskedve szaporodnának. Még Dilbert is kifigurázza a jelenséget – ennél biztosabb jele nem is lehet a sikerének.

    Daniel Goleman pszichológus és újságíró, aki az érzelmi intelligencia koncepcióját elterjesztette, 20 évvel ezelőtt alapozta meg ezt a megközelítést a Harvard Business Review-ban megjelent „Leadership That Gets Results” (Eredményes vezetés) című cikkében. Véleménye szerint hat alapvető vezetői stílus létezik. A coacholás az egyik, amelyről kiderült, hogy „egyértelműen pozitív” hatást gyakorol a teljesítményre, a légkörre (a szervezeti kultúrára) és a pénzügyi eredményekre. Ugyanakkor mégis ezt a vezetői stílust alkalmazták a legkevésbé – és hogy miért? Goleman így magyarázta a jelenséget: „Több vezető is arról számolt be, hogy ebben a nyomasztó gazdasági helyzetben nincs ideje arra a lassú és aprólékos munkára, amelyet az emberek tanítása és fejlesztése megkövetel.”1

    Pedig ez még a nyugalmas 2000-es évben történt, amikor az e-mail még áldásnak, nem pedig átoknak számított, a globalizáció gyerekcipőben járt, és még nem adtuk el a lelkünket az okostelefonoknak. Az elfoglalt vezetőkkel való munkám során arra a megállapításra jutottam, hogy a dolgok nem jobbra, hanem rosszabbra fordultak. Egyre hajszoltabbak vagyunk, és noha a „coaching” kifejezést ma már szélesebb körben használják, a coacholás gyakorlati alkalmazása mintha mégsem lenne annyira bevett szokás. Ha pedig mégis sor kerül rá, olyan, mintha nem működne.

  

  
    Valószínűleg nincs 
részünk különösebben hatékony 
coachingban, és mi sem coacholunk 
másokat különösebben hatékonyan.

  

  
    Valószínűleg már megpróbáltuk 
 – és kudarcot vallottunk

    Feltehetőleg már mindenki találkozott a coaching valamilyen formájával. Egy 2006-os kutatás szerint – amelyet a vezetőfejlesztéssel foglalkozó Blessing White végzett – a vezetők 73 százaléka vett már részt valamilyen formában coachinggal kapcsolatos képzésen. Ez idáig rendben is lenne, csakhogy mintha nem lett volna túl jó az a coachingképzés. Ugyanis a coacholt személyek csupán 23 százaléka – igen, kevesebb, mint a negyede – értékelte úgy, hogy a coaching jelentős hatással volt a teljesítményére vagy a munkahelyi elégedettségére. A megkérdezettek 10 százaléka viszont úgy nyilatkozott, hogy a coaching negatív hatást gyakorolt rá. (Képzeljük csak el, milyen érzés lehet egy ilyen megbeszélésre elmenni! „Alig várom, hogy a veled való coachingülés után össze legyek zavarodva és kevésbé legyek motivált.”)

    Tehát valószínűleg nincs részünk különösebben hatékony coachingban, és bizonyára mi sem coacholunk másokat különösebben hatékonyan.

    Legalább három okot tudnék mondani arra, hogy első nekifutásra miért nem sikerült a coacholást szokássá alakítani. Az első az lehet, hogy a coachingképzés túl elméleti volt, túlzottan bonyolult, egy kicsit unalmas és kissé elrugaszkodott a valóságtól. Talán pont az egyik ilyen továbbképzésen értük utol magunkat az olvasatlan e-mailjeink feldolgozásával.

    De még ha a képzés le is kötötte a figyelmünket – és itt jön a második ok –, valószínűleg nem szántunk rá túl sok időt, hogy átgondoljuk, miképp ültessük át a hallottakat a gyakorlatba, és ezáltal másképp végezzük a munkánkat. Amint visszatérünk az irodába, a mókuskerék is újraindul, és hamarosan megint mindent úgy csinálunk, ahogy eddig.

    A harmadik ok pedig, hogy meglepően nehéz betartanunk azt a látszólag egyszerű szabályt, miszerint kevesebb tanácsot adjunk, és többet kérdezzünk. Évek óta ontjuk magunkból a jobbnál jobb tanácsokat, sőt még elő is léptettek és dicséretet is kaptunk érte. A környezetünk szerint „értéket teremtünk”, bónuszként pedig megmarad a kontrollunk a helyzet fölött. Másrészről amikor kérdezünk, talán kevésbé vagyunk biztosak abban, hogy hasznosak vagyunk, a beszélgetés lassabbnak hat, és olyan benyomásunk lehet, hogy nem teljesen mi irányítjuk (és ez így is van – ez a másik helyzetbe hozásának, a felhatalmazásnak a lényege). Így megfogalmazva pedig már nem is tűnik olyan jó ötletnek ez az egész.

    De hát nem is olyan nehéz! Tényleg!

    Cégünknél, a Box of Crayonsnál eddig több mint tízezer elfoglalt vezetőnek tartottunk gyakorlatorientált coachingképzést. Az évek során felgyülemlett tapasztalataink alapján pedig a következő alapelveket fektettük le:

    A coacholás egyszerű. A könyvben bemutatott hét alapvető kérdés szinte minden helyzetet lefed.

    A coacholás akár tíz percbe is belefér. A mai rohanó világban fontos is, hogy beleférjen tíz percbe.

    A coacholás mindennapos, informális, ne pedig rendszertelen, hivatalos, „eljött a coaching ideje!” esemény legyen.

    A coacholást szokásunkká lehet tenni, de csak akkor, ha megértjük és használjuk az új szokások kialakításának és megszilárdításának bizonyított mechanizmusát.

    De mégis minek változtatni a dolgok menetén? Miért akarnánk a coacholást szokássá tenni?

    Ezért éri meg az erőfeszítést

    A coacholás lényege, hogy segítsük mások rejtett képességeit előhozni. Biztos vagyok abban, hogy olvasóim nagy része máris eldöntötte, hogy segítőkész lesz, csakhogy ettől még nem nőtt a coacholással töltött alkalmak száma.

    Most vegyük sorra, miben segít nekünk, ha másokat coacholunk! Ehhez pedig még csak nem is kell olyan keményen dolgoznunk, mégis nagyobb hatást érhetünk el. Amikor kialakítjuk a coacholás szokását, sokkal könnyebb kitörnünk a munkahelyeket megmételyező három ördögi körből: a túlzott függés kialakulásából, a túlterheltségből és az eltávolodásból.

  

  
    Attól, hogy 
eltökéltük: ezentúl hasznára leszünk 
másoknak, még 
nem biztos, hogy gyakrabban 
coacholjuk őket.

  

  
    Az első ördögi kör: 
a túlzott függés kialakulása

    Egyszer csak azon kaphatjuk magunkat, hogy a csapatunk tagjai túlságosan függenek egymástól, ami kétszeresen is probléma. Először is rászoktattuk a beosztottainkat, hogy túlságosan ránk támaszkodjanak. Ez őket megfosztja az önállóságuktól, minket pedig a kétségbeesésbe taszít. Mivel pedig olyan sikeresen elértük ezt a függőséget, amely jelenleg számunkra annyi munkát ad – egyfajta kéretlen „ajándékként” –, miattunk kezd akadozni a rendszer. Mindenki elveszíti a lendületét és a motivációját. Minél többet segítünk csapatunk tagjainak, annál inkább a segítségünkre szorulnak, és minél inkább a segítségünkre szorulnak, annál több időt kell rájuk szánnunk.

    A coacholás szokásának kialakításával a csapatunkhoz tartozók önállóságát fokozhatjuk, mert nő az autonómiájuk, a hozzáértésük, így kevésbé van szükségük arra, hogy besegítsünk, hordozzuk a terheiket, és – végső soron – ezzel elakadást okozzunk.

    A második ördögi kör: a túlterheltség

    Könnyen túlterheltté válhatunk a ránk váró munka mennyisége miatt. Nem számít, hogy a világ összes teljesítménynövelő technikáját elsajátítottuk: minél gyorsabban dolgozunk, a munka annál nagyobb sebességgel zúdul majd ránk. És mivel az egyre szaporodó prioritások ezerfelé húznak, a figyelmünket pedig elvonja a bejövő üzeneteket jelző számítógépünk állandó pittyegése, nem beszélve arról, hogy egyik értekezletről a másikra rohanunk, szép lassan elveszítjük a fókuszt. Viszont minél inkább elveszítjük a fókuszt, annál túlterheltebbnek érezzük magunkat; és minél túlterheltebbnek érezzük magunkat, annál inkább elveszítjük a fókuszt.

    A coacholás szokásának kialakítása hozzájárul, hogy visszanyerjük a fókuszt, és a csapatunkkal elvégezhessük azt a munkát, amellyel valódi hatást gyakorolhatunk a világra, így az időnket, az energiánkat és az erőforrásainkat a jelentős kihívásokra fordíthatjuk.

    A harmadik ördögi kör: az eltávolodás

    Végül pedig eltávolodhatunk attól a feladattól, ami valóban fontos. Az előző könyvem, a Do More Great Work (Végezz több kiváló munkát!)2 azon az alapelven nyugodott, hogy nem elég elvégeznünk a feladatokat, hanem segítenünk kell munkatársainknak abban, hogy több olyan munkát végezzenek, amellyel hatást gyakorolhatnak és amely jelentőséggel bír. Minél több olyan munkát végzünk, amelynek nincs igazi célja, annál kisebb lesz a motivációnk. Minél motiválatlanabbak vagyunk, annál kisebb az esélye, hogy megtaláljuk és elvégezzük a nagyszerű munkát.

    Ha szokássá tesszük a coacholást, a csapatunkkal könnyebben összpontosíthatunk a munkára, és jelentős eredményeket érhetünk el. A coachingnak köszönhetően bátrabban lépünk ki a komfortzónánkból, a munkatársaink pedig többet profitálhatnak a tapasztalataikból, illetve szó szerint és képletesen is növelhetjük, kiaknázhatjuk a bennük rejlő lehetőségeket.

  

  
    Amit a felfedezés 
pillanatának vélünk, 
az valójában a 
kérdés felfedezése.3

    Jonas Salk

  

  
    Taposómalom, mókuskerék, béklyók. Ha szokásunkká tesszük a coacholást, megszabadulhatunk ezektől, és a munkavégzésünk is hatékonyabbá válhat.

    A hét alapvető kérdés

    A könyv gerincét az a hét kérdés adja, amely révén kitörhetünk az említett három ördögi körből, és magasabb szinten végezhetjük el a feladatainkat. A kérdések nemcsak a közvetlen beosztottainknál válnak be, hanem a vevőinknél, a beszállítóinknál, a munkatársainknál, a főnökeinknél, sőt még – alkalmanként, és nyilván ezt nem garantálhatom – a házastársunknál és a tizenéves gyermekeinknél is. Ezek a kérdések átformálhatják a heti négyszemközti beszélgetéseket, a csapatmegbeszéléseket, az értékesítési értekezleteket és azokat a (különösen fontos) meetingeken kívüli találkozásokat, amikor csak véletlenül összefutunk valakivel.

    A nyitókérdéssel úgy indíthatjuk a beszélgetést, hogy az célirányos, ugyanakkor nyitott legyen. Az „És még?” kérdés – a világ legjobb coachingkérdése – önmenedzselési eszközként működik, illetve növeli a többi hat kérdés hatékonyságát. A célirányos kérdés és az alapozó kérdés célja az, hogy a kihívást mélységében tárja fel, és a figyelmünk az igazán fontos feladatokra irányuljon. A lusta kérdéssel értékes órákat takaríthatunk meg, míg a stratégiai kérdés időt spórolhat meg azoknak, akikkel együtt dolgozunk. A tanuló kérdés – amely a nyitókérdéssel együtt jár – célja az, hogy a velünk való beszélgetést mindenki hasznosabbnak értékelje.

    Kezdhetjük?

    Biztos vagyok benne, hogy már mindenki tűkön ül, hogy végre megismerhesse a hét alapvető kérdést, de mielőtt belevágnánk, tegyünk egy kisebb kitérőt, és nézzük meg, hogyan változtathatunk a viselkedésünkön. Semmi értelme ugyanis a hasznos eszközök megismerésének, ha a gyakorlatban nem tudjuk őket használni. A következő fejezetben megosztom az új szokás kialakításának receptjét, és az is kiderül, hogy az új viselkedés miért nem az új szokásból fakad, miért számít annyira 60 másodperc, valamint, hogy az új szokás receptje hogyan segíti elő a viselkedés céltudatos megváltoztatását.

  

  
    Hogyan 
alakítsunk ki 
új szokást?

  

  
    Amelyből megismerjük 
a viselkedés megváltoztatásának 
igazi tudományát, 
ahelyett, hogy az 
interneten keringő mítoszokra 
és hazugságokra 
hagyatkoznánk.

  

  
    A könyv alapgondolatát jelentő viselkedésváltozás lényege: kicsivel több kérdést tegyünk fel, és egy kicsivel kevesebbszer mondjuk meg másoknak, mit tegyenek.

    Csakhogy hiába hangzik mindez egyszerűen, nem azt jelenti, hogy könnyű is, hiszen mit sem ér az elmélet, ha nem tudjuk átvinni a gyakorlatba. Szóval mielőtt átgondoljuk, mit akarunk megváltoztatni, meg kell értenünk a változás mikéntjét.

    Azt már tudjuk, hogy berögzült viselkedésünket nehéz megváltoztatni, akármennyire nemesek is a szándékaink. De persze az is lehet, hogy csak velem fordulnak elő az alábbiak:

    Megfogadom, hogy reggel nem az lesz az első dolgom, hogy megnézzem az e-mailjeimet, ennek ellenére már hajnalok hajnalán ott ülök a számítógépem előtt.

    Eldöntöm, hogy a meditáció fegyelme segítségével rátalálok a belső békére, csak éppen nincs szabad öt percem, amikor végre leülhetek, és csak a légzésemre figyelhetek.

    Eltökélem, hogy rendes ebédszünetet tartok, de valamiképp mégis azon kapom magam, hogy morzsákat (a szendvicsem szétesésének bizonyítékát) rázok ki a billentyűzetemből.

    Elhatározom, hogy egy ideig nem iszom, rejtélyes módon este mégis ott a kezemben egy pohár ausztrál shiraz.

    Mindez kevésbé meglepő, ha tudjuk, hogy a Duke Egyetem egyik tanulmánya szerint az ébren töltött időnk során a viselkedésünk legalább 45 százaléka berögzült szokás. Hiába szeretjük azt hinni, a mi kezünkben van a gyeplő, nem is annyira a tudatos figyelmünkkel irányítjuk a cselekedeteinket, hanem a tudatalattink és a tudattalanunk vezérel minket. Mindez csodálatos – ugyanakkor kissé nyugtalanító is.

    Információból sosem volt hiány, ha az került az érdeklődésünk középpontjába, hogyan változtathatnánk rajta. Pontosabban fogalmazva: félinformációk tömkelege vesz minket körül, amely szilveszter környékén, az újévi fogadalmak idején kerül előtérbe leginkább. Hallottunk már arról a tévhitről, hogy ha valamit huszonegy napon át rendszeresen végzünk, akkor az már szokássá válik? Ezt valaki csak úgy kitalálta, csakhogy ez a tévhit jelenleg elpusztíthatatlan zombiként kering az interneten.

    Szerencsére egyre több a megalapozott, idegtudományon és viselkedési közgazdaságtanon alapuló felfedezés is, amelyek az utóbbi pár évben sok mindent tisztáztak. Egy új szokás hatékony kialakításához öt létfontosságú összetevő szükséges: cél, kiváltó ok, mikroszokás, hatékony gyakorlás és terv.

    Ünnepélyes fogadalomtétel

    Miért vennénk a fáradságot arra, hogy olyan nagy fába vágjuk a fejszénket, mint hogy megváltoztassuk, miként dolgozunk? Tisztában kell lennünk azzal, milyen előnyökkel jár, ha egy olyan ismerős vagy hatásos (ami természetesen nem egyenlő a hatékonnyal) dolgot akarunk lecserélni, amilyen egy régi szokásunk. Érdekes módon azonban a tisztázás nem abból áll, hogy elképzeljük a sikert. Kutatások szerint, ha túl sok időt töltünk az eredmény elképzelésével, akkor csökken a motivációnk, hogy valóban belevágjunk. Leo Babauta Zen Habits: Mastering the Art of Change (Zen szokások: A változás művészetének elsajátítása)4 című könyvében egy rendkívül hasznos tanáccsal lát el bennünket, hogy tágabb kontextusba helyezzük a kérdést. Olyasmit fogadjunk meg, aminek mások szolgálatához van köze! Leo a felesége és újszülött kislányuk érdekében szokott le a dohányzásról. Foglalkozzunk hát kevesebbet azzal, hogy számunkra mit jelent a szokásunk, és többet azzal, hogy az új szokásunkból miképp profitálhatnak a szeretteink!

    A kiváltó ok beazonosítása

    Ez Charles Duhigg A szokás hatalma – Miért tesszük azt, amit teszünk, és hogyan változtassunk rajta? (The Power of Habit - Why We Do What We Do in Life and Business)5 című könyvének egyik fontos meglátása: ha nem tudjuk, mi váltja ki berögzült viselkedésünket, sosem fogjuk tudni megváltoztatni, hiszen észre sem vesszük, és már csináljuk is. Ugyanakkor minél konkrétabban határozzuk meg a viselkedést kiváltó pillanatot, annál hasznosabb információhoz jutunk. Például az „értekezleten” időmeghatározásnál sokkal hasznosabb, ha így fogalmazzuk meg: „amikor megkérnek, hogy menjek el az értekezletre”, és még használhatóbb, ha így hangzik a megjelölés: „amikor Jenny visszajelzést kér az ötletéről az értekezleten”. Ha ennyire konkrétan fogalmazunk, meg is van a kiindulópont a szilárd új szokásunk létrehozásához.

    A dupla K: kurta és konkrét

    Ha az új szokást elvontan, nem konkrétan fogalmazzuk meg, akkor nem tudunk lendületet venni. Ha túl sokáig tart, akkor az agyunk előbb vagy utóbb megtalálja a módját, hogy a legjobb szándékainkat is szabotálja. B. J. Fogg azt javasolja,6 hogy az új szokást mikroszokásként definiáljuk, ezt pedig kevesebb mint 60 másodperc alatt meg lehet tenni. A lényeg, hogy teljesen egyértelmű legyen az első egy-két lépés, amely a tényleges szokáshoz vezet. A dupla K megközelítés különösen passzol ehhez a könyvhöz, mert mind a hét alapvető kérdés megfelel ennek a kritériumnak.

    A mélyreható gyakorlás

    Dan Coyle a The Talent Code: Greatness isn’t Born. It’s Grown. Here’s How (A tehetség kódja: A nagyság nem velünk születik. Hanem kifejlődik. Méghozzá így)7 című könyve írásakor arra kereste a választ, hogy az egyes földrajzi térségekben élők miért tehetségesebbek bizonyos dolgokban, mint a máshol lakók. Brazília: futball. Moszkva: női tenisz. New York: zene (gondoljunk a Julliard Schoolra). Az egyik kulcsfontosságú tényező, hogy ezeken a helyeken tudják, hogyan kell jól gyakorolni – Coyle ezt „mélyreható gyakorlásnak” hívja, amelynek három összetevője van:

    A cselekvés kisebb mozzanatainak gyakorlása (például nem a teljes szervát ismételjük sokszor, hanem csak a labda feldobását).

    Ismétlés, ismétlés, ismétlés… és ismétlés. Gyorsan, lassan, másképp – a lényeg, hogy ismételjük a cselekvést!

    Végül pedig legyünk tudatosak, vegyük észre, amikor jól megy, és olyankor ünnepeljük meg a sikert! Persze nem kell egy üveg Moët pezsgőt vásárolni – csak ha épp ahhoz van kedvünk –, saját magunk vállon veregetése is megteszi.

  

  
    Kérlek, a következő 
leveledben adj 
néhány jótanácsot. 
Megígérem, 
nem fogom 
betartani őket.

    Edna St. Vincent Millay

  

  
    A visszatérés megtervezése

    Amikor megbotlunk – és mindenki megbotlik –, könnyen feladjuk. „Ezzel az erővel akár az egész tortát is befalhatom, ha már úgyis ettem egy szelettel.” Jeremy Dean a Making Habits, Breaking Habits (Rászokás, leszokás)8 című kötetében szembesít minket az igazsággal: a szokások kialakítása sem megy elsőre tökéletesen. Kimarad egy pillanat, kimarad egy nap – ez elkerülhetetlen. Ilyenkor azt kell tudnunk, mitévők legyünk. A reziliens rendszerekbe üzembiztos szakaszokat építenek be, hogy ha valami elromlik, akkor a következő helyreállítási lépés nyilvánvaló legyen. A szokásunk is legyen ilyen reziliens rendszer!

    Mindez együtt: 
az új szokás receptje

    A Box of Crayons coachingworkshopjain egyre inkább arra törekszünk, hogy a résztvevők konkrét szokásokat határozzanak meg, és elkötelezzék magukat azok iránt (ne pedig tágan értelmezhető, ritkán végrehajtott tennivalólistákat készítsenek). Ennek érdekében a fenti meglátásokból merítettünk, és miután próbára tettük a való világban, megalkottuk az új szokás receptjét. Egyszerű, lényegre törő, hatékony megoldás, hogy a vágyott új szokást megfogalmazzuk és elkezdjük kialakítani.

    A recept három összetevőből áll: a kiváltó ok azonosítása, a régi szokás azonosítása, az új viselkedés meghatározása. Lássuk, hogyan működik mindez a gyakorlatban!

    A kiváltó ok azonosítása: amikor ez történik…

    Határozzuk meg a kiváltó okot, azt a pillanatot, amikor keresztúthoz érkezünk, és alkalmazhatjuk a régi viselkedést, vagy próbáljuk meg a Robert Frost-féle járatlan utat.9 Ha nem tudjuk, melyik ez a pillanat, akkor folyamatosan elmulasztjuk, de nemcsak ezt, hanem a lehetőséget is arra, hogy megváltoztassuk a viselkedésünket.

    Minél konkrétabban fogalmazunk, annál jobb. Charles Duhigg szerint mindössze öt kiváltó ok létezik: hely, idő, érzelmi állapot, a többi ember és a reakciónkat közvetlenül megelőző cselekvés. Máris nyilvánvaló, ezek hogyan használhatóak egy adott kiváltó ok meghatározására. Például lehet a kiváltó ok: „Amikor frusztrált vagyok (érzelmi állapot) a heti értekezleten (idő) Bob miatt (emberek), mert közli, hogy nem igazán gondolta végig azt, amire kértem (cselekvés).”

    A régi szokás azonosítása: ahelyett, hogy…

    Írjuk le részletesen a régi szokást, hogy tudjuk, mivel szeretnénk felhagyni. Ne feledjük, minél konkrétabb, annál hasznosabb! Például (és a fenti példa folytatásaként): „Megkérdezem Bobot, hogy gondolt-e X megoldásra, és remélem, hogy észreveszi a kérdésnek álcázott javaslatot, miközben csupa rosszat gondolok róla.”

    Az új viselkedés meghatározása: inkább…

    Határozzuk meg az új viselkedést, amely legfeljebb 60 másodpercet vesz igénybe. Tudjuk, hogy az elsődleges viselkedésváltozás, amelyet a könyv segítségével el szeretnénk érni, az, hogy kevesebb tanácsot adjunk, és legyünk kíváncsibbak. Az a jó a hét alapvető kérdésben, hogy egyikhez sem kell 60 másodpercnél hosszabb idő.

    Visszatérve a példánkhoz: „Megkérdezem Bobot, hogy most milyen ötletei vannak.”

    A hét alapvető kérdést tárgyaló fejezetek mindegyike végén lehetőség van arra, hogy az aktuális kérdés alapján kialakítsuk a saját szokásunkat. Ezekre a koncepciókra rendszeresen visszatérünk, és néhány gyakorlati példát is hozok minden egyes kérdésre, hogy láthassuk, az új szokás receptje és az adott kérdés hogyan működik a valóságban.

  

  
    A változás egyik 
törvénye az, hogy 
amint valami újjal 
próbálkozunk, 
valahol ellenállásba 
fogunk ütközni.

  

  
    Zárógondolatok a coacholás új 
szokásának kialakításáról

    Az elmélet egyszerű, a gyakorlat azonban korántsem az. Nehéz megváltoztatni a viselkedésünket, továbbá bátorság kell ahhoz, hogy valami merőben eltérőbe kezdjünk, és kellően rugalmasak legyünk ahhoz is, hogy ne adjuk fel akkor sem, ha elsőre nem sikerül tökéletesen (mert nem fog). A változás egyik törvénye az, hogy amint valami újjal próbálkozunk, valahol ellenállásba fogunk ütközni, és kíméletlenül felmerül bennünk a kérdés: „Mit akarsz, kisapám?” Az ellenállás leküzdése érdekében kövessük hát a következő lépéseket:

    Kezdjük egy egyszerű dologgal! Ha valakivel másképp akarunk bánni, akkor olyasvalakit válasszunk, aki benne van a buliban, és nem harapja le a fejünket. Vagy válasszunk olyat, akivel úgyis olyan rémes már a helyzet, hogy nincs mit veszítenünk.

    Kezdjük kicsiben! Ne próbáljunk az olvasottakból mindent egyszerre megvalósítani. Először egyvalamit igyekezzünk elsajátítani, míg vérünkké nem válik, majd utána jöhet a következő.

    Egyedül nem megy! Bemutatom azt a támogató közeget, amely körbevesz, amikor változni akarok, és meg szeretném szilárdítani a jó viselkedést: egy coach; egy csupa szakértőkből álló csapat, amely hetente összeül, kéthetente pedig telefonon értekezik egymással; egy másik zsenitársaság, amely háromhavonta ül össze; valamint három szokástervező app a telefonomon. Én már ismerem a fenti trükköket! Érdemes bevonni valamelyik barátunkat vagy munkatársunkat, ellenőrizzük, bátorítsuk egymást, gyakoroljunk együtt, drukkoljunk egymásnak!

    Vissza a nyeregbe! Csakhogy a szokás nem mindig válik be. Kényelmetlenül fogjuk érezni magunkat, amikor eljutunk a „tudatosult inkompetencia” szakaszába (ez pontos, bár némiképp sértő kifejezés). Csakis eltökélt és rendszeres gyakorlással juthatunk a „tudatosult kompetencia” szintjére, amely már jóval kellemesebb lesz.

    Hallgassunk a filozófusra!

    „A szokásnál nincs erősebb”10 – mondta Ovidius. Ez rossz és jó hír is egyben. Rossz, mert az életünk könnyedén a közel sem ideális, rég az agyunkba rögzült válaszok és reakciók kuszaságává válhat. A jó hír viszont az, hogy már értjük a szokások mechanizmusát, és létrehozhatjuk a saját sikerreceptünket. Winston Churchill szerint „Mi alakítjuk az épületeinket; onnantól kezdve viszont ők formálnak bennünket.”11A saját szokásaink rabjai vagyunk. Jelöljük hát ki azt az utat, amelyen járni szeretnénk, és alakítsunk ki a coacholáshoz helyes szokásokat!

    Ezek az új szokások akár abban a pillanatban megszülethetnek, ahogy megkérdezünk valakit – a következő fejezetben pontosan erről lesz szó.

  


A szerzőről
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„Michael vagyok, tudok szökdelni. Megmutassam?” Így mutatkozott be a hároméves Michael a döbbent, vadidegen vevőknek a szupermarketben. Íme ennek egy leheletnyivel kifinomultabb változata:

Michael hivatalos eredményeiről bővebb információ a BoxOfCrayons.com oldalon található. Ha valakit érdekelnek az eredettörténetek: Michael véletlenül munka közben fejbe vágta magát egy ásóval, és elájult, az első csekket szerzőként a The Male Delivery (Pasi postafordultával) című romantikus történetéért kapta, és joghallgatóként lépett a világot jelentő deszkákra a Meztelen Férfi Szinkronmodellkedés paródiában. Rhodes ösztöndíjasként került az Oxfordi Egyetemre, egyetemi évei legnagyobb sikere azonban az, hogy megismert és feleségül vett egy kanadait, aki nem hajlandó őt túl komolyan venni.

A LinkedInen közvetlenül is kapcsolatba lehet lépni Michaellel. Ő az egyetlen Bungay Stanier az oldalon, ezért könnyű megtalálni.
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