,Makkokbol t6lgytakka noni” — a coaching
és alkalmazdsa egy cég és egy konyvtar

gyakorlatdban

JUHASZ Eva

A gazdasagi valsag elhtizodasa egyre kedvezotlenebb
koriilményeket okoz a konyvtarak tobbségének. A
csokkend koltségvetés, a fennmaradasért vald napi
kiizdelem hosszu tdvon a szolgaltatasok szinvonala-
nak csokkenéséhez vezethet. Sziikséges tehat olyan
modszerek alkalmazasa, amelyek segithetnek abban,
hogy a kiszamithatatlan kiils6 kornyezeti hatasok
ellenére tovabbra is megmaradjon a munkatarsak
motivaltsaga, lendiilete, kezdeményezokészsége. A
hatékony miikddés fenntartasa érdekében kiilonfé-
le segité modszerek alkalmazhatok, melyek koziil
a legtijabb lehetdséget a coaching jelenti. Ez az iras
konyvtari szakirodalmi jelenlétének vizsgalata utan
két gyakorlati példa bemutatasaval rovid attekintést
nyujtson a moédszer 1ényegérdl és alkalmazasi lehe-
tdségeirdl.

Mi a coaching?

Az akadémiai szotar definicidja szerint a coaching:
wzemelyes vagy csoportos tandcsadasi eljdards”,
illetve ,,Uzleti életben vezetSknek tartott képzés,
melyeken a vezetéshez sziikséges készségeket (prob-
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lémamegoldas, motivalas, egyiittmiikodés, stb.)
fejlesztenek.” A ,,coach” angolul ,,edz6t” jelent, a
»coaching” eredeti jelentése az edzés folyamatat
takarja, és Timothy Gallwey nevéhez flizodik, aki a
Harvardon hallgatott pszichologiat, emellett tenisz-
edzoékeént is dolgozott. Gallwey megfigyelte, hogy
egyes versenyeken nem mindig azok gy6znek, akik
fizikailag vagy technikailag a legjobban teljesite-
nek, hanem azok, akik mentalisan is felkésziiltek a
gyOzelemre, elharultak eldliik a belsd, a sikert aka-
dalyozé tényezok. Gallwey erre koncentralva irta
meg az ,,Inner tennis player” (Belsd teniszjatékos)
cimi konyvét, melyet aztan kovetett a ,,Belso sielo”
¢s tarsai. Gallway a coaching mibenlétét a kovetke-
zOkben hatarozta meg: ,,Kibontani, felszabaditani az
emberekben rejtett lehetoséget, hogy maximalizaljuk
a teljesitményiiket.””' John Whitmore egykori auto-
versenyz6, késobb sportpszichologus, majd business
coach a kovetkezd szemléletes hasonlattal probalta
jellemezni: ,,Makkok vagyunk, és mindegyikiinkben
ott rejlik a lehetdség, hogy pompas télgyfak legyiink.
Sziikségiink van biztatasra, batoritdsra, fényre, hogy
néni tudjunk, de a tolgyfasdag mdr benniink van.”? A
Nemzetkodzi Coach Szovetség (International Coach
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Federation — ICF) meghatarozasa szerint a,, Coaching
az vigyféllel valo szakmai partneri viszony, gondolat-
ébresztd, stimuldlo, kreativ folyamat, amely inspiradl-
Jja az iigyfelet arra, hogy maximalizalja személyi és
szakmai lehetdségeit.

A coaching tipusai

A coachingnak szdmos tipusa alakult ki. Létezik a
kliens élethelyzete szempontjabol torténd csopor-
tositas, amikor a life-coaching soran a kliens ma-
ganéletével kapcsolatos események és megoldandd
feladatok kertilnek el6térbe, mig a business coaching
az illet6 szakmai életére koncentral. Beszélhetiink
neuro-lingvisztikus programozast (NLP) alkalma-
z0, rendszerszemléletii, illetve cselekvésorientalt
coachingrol. A cél felismerése szerint teljesitmény-
vagy kapcsolatorientalt coachingrél is beszélhetiink.
Létezik ezen kiviil team, projekt, illetve egyéb célo-
kat kitliz6 coaching is.

Pszichologiai tandcsadds? Terdpia? Tréning?
Mentordlds? Coaching?

A coaching ¢s a tobbi timogato eljaras kozott sza-
mos hasonlésag mutathaté ki, de figyelembe kell
venni az alapvetd kiilonbségeket. A pszichologiai
tanacsadas soran gyogyito jelleggel foglalkoznak a
paciens problémajaval, a terapia azok szamara all
rendelkezésre, akik pszichés vagy fizikai tiineteikkel
fordulnak segitségért. Mindkét esetben a mult esemé-
nyein, tapasztalatain van a hangsuly. A tréning isme-
retek, készségek elsajatitasanak folyamata tanulas,
gyakorlas és tapasztalas altal. A tréner tapasztaltabb,
nagyobb tudasu, mint a tréning résztvevdje. A tanitas
sordn is hasonlo6 folyamat zajlik le. A tanulonak kér-
dései vannak, a tanarnak pedig valaszai (ez a tanulas
és nem a visszacsatolds fazisara érvényes). A tréning
¢és tanulds annyiban hasonlit a coachingra, hogy a
készségfejlesztésre koncentral, bar a megkdzelités
kiilonb6z6. A szakmai tanacsadok nagy tudasu, ta-
pasztalt szakemberek, akik az tizletmenet egészével
vagy annak specifikus részével foglalkoznak, de nem
az egyénekkel. A mentoralas folyaman a tapasztalt,
szenior munkatars tanacsot ad kezdo kollégajanak, és
személye egyben kovetend6 modellt is jelent.*

Szemléltetésként megemlitem az O’Connor—Lages
szerzGparos konyvében szerepld példat: Elizabeth
nagyszerl kereskedd, munkajat elismerik, és vezetoi
feladatot biznak rd. Elizabeth jol ért a munkdjahoz,
¢élvezi, szereti, de vezetdi tapasztalata nincs. Nem
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bizik magaban, nem gondolja, hogy vezetoként is
ugyanolyan jol megéllna a helyét, mint kereskedd-
ként. Kollégai koziil szamosan oriilnek az el6lépte-
tésének, néhanyan azonban szkeptikusak €s vannak,
akik ellenségesek. Nem tudja, hogyan kozeledjen a
kollégakhoz, ezért kiils6 segitséget kér. Ha pszicho-
logiai tanacsadast vesz igénybe, akkor megtanulja,
hogyan kezelje a stresszt, és az onbizalom-épitésre
fokuszal. Ha Elizabeth mar aludni sem tud, mert any-
nyira szorong, hogy a munkdjat sem tudja majd jol
ellatni, terapiara megy. A cél az lesz, hogy feloldjak
a stresszt, és megtalaljak a modjat, hogy a mun-
kavégzés sordan a jovoben kevésbé legyen fesziilt.
Amennyiben nem szorong, de érzi a vezetdi gyakor-
lat hianyat, tréningen vesz részt és specialis vezetoi,
menedzsment-készségeket sajatit el. Egy iddsebb
menedzser mentoralasat is igénybe veheti, aki sajat
tapasztalatai alapjan elmondja neki, hogy bizonyos
helyzetben mi a teend6. Természetesen szakmai ta-
nacsadohoz is fordulhat, aki felvazolja, hogy az adott
osztalyon milyen lehetdségek nyilnak a szamara, mi-
lyen munkafolyamatokat érdemes atszervezni, miket
érdemes megtartani. A coach mas modon kozeliti meg
a kialakult helyzetet. Nem ad tanacsot és nem mondja
meg, hogy mit tegyen, nem tekint vissza Elizabeth
¢életének multbéli eseményeire sem, viszont megvi-
tatjak a kollegak reakcidit, kitérve arra, hogy mivel
provokalta ki azokat, majd kidolgozzak, hogyan tud
vezetdként egyiitt dolgozni veliik. Elképzelhetd, hogy
Elizabeth egyik feladata példaul az lesz, hogy iiljon
le kiilon-kiilon mindegyik kollégajaval informalis
beszélgetésre. Elizabeth és a coach megbeszélhetik
azt is, hogyan kell jo kérdéseket feltenni, és miként
kell értékelni a kapott valaszokat. Természetesen
a felettesével is ismertetnie kell a tervét, valamint
meg kell vizsgalnia, milyen tdmogatasra, segitség-
re, illetve milyen akadalyozé tényezékre szamithat
a munkahelyén.’

Coaching a kényvtdri szakirodalomban

A ,,coaching” kifejezésre a 2008-as gazdasagi valsag
utan megjelent konyvtari szakirodalomban végeztem
keresést. A konyvtari vonatkozast coaching kiilfoldi
szakirodalmi forrasait a Konyvtartudomanyi Szak-
konyvtarban hozzaférhet6 adatbazisokban kerestem:
az EBSCOHost Libraryben, az Information Science
and Technology Abstractsban (LISTA), valamint a
teljes szovegeket is tartalmazé Emerald Management
Extra (EMX) 120 és a ProQuest Library Science-
ben (LIS).
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A coaching szo eldforduldsa a kiilfoldi
konyvtartudomanyi adatbazisokban

A keresokérdést teljes szovegre, illetve tartalmi 6sz-
szefoglalokra feltéve, olyan cikkek is megjelentek a
taldlatok kozott, amelyekben a szerzék csupan utal-
nak a modszerre, de nem targyaljak részletesen. A
taldlatok ingadozasat az is okozhatta, hogy a vizsgalt
idészakban a coaching kiilonb6z6 szempontii meg-
kozelitésekben keriilt a szakirodalomba.

A hazai szakirodalomro6l a Magyar folyoiratok
tartalomjegyzékeinek kereshetd adatbazisdban
(MATARKA), a szakfolyoiratok koziil a Konyvtari
Figyel6ben, a Tudoményos és Miszaki Téjékozta-
tasban (TMT), a Konyv, Konyvtar, Kényvtarosban
(3K), a Konyv ¢és Nevelésben, valamint a Konyvtar
Informéacio Tarsadalom Hirlevélben (KIT hirlevél)
végeztem gyorskeresést.
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2. abra
A KIT hirlevél talalatainak megoszlasa az informacios
forrasok szerint

A MATARKA (TMT, 3K, valamint Kényv és Neve-
1és) Osszesitett talalata nyolc, amely magaba foglal-
ja azokat a cikkeket és referatumokat, amelyeknek
cimében és/vagy teljes szovegében jelenik meg a
coaching kifejezés. A KIT hirlevél 16 talalatanak for-
rasok szerinti megoszlasat a 2. abra mutatja.

A konyvtari szakirodalom elemzése alapjan kije-
lenthetjiik, hogy mig a coaching fogalom emlitése a
kiilfoldi konyvtari szaksajtoban egyértelmii, Magyar-
orszagon egyeldre kevésbé jellemzd. A téma szakiro-
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dalmanak teljes korii elemzése tovabbi kutatasok ki-
indulopontja lehet. A vizsgalat soran a nyomtatott és
az elektronikus forrasok tartalmi, formai elemzésére
is sziikség volna, valamint hasznos lenne a talalatok
nagysagrendjét mas tudomanyteriiletekkel is dssze-
hasonitani és kitérni a relevanciavizsgalatra is.

Coaching a versenysztérdban és a konyvtdrban

A kiszervezés témajanak vizsgalata soran részt vet-
tem egy olyan megbeszélésen, amelyen a problémat
felvetd vezeté munkatars eldzetes coaching kép-
zettség nélkiil, de coachként gondolkodva oldotta
meg a helyzetet. Ekkor sziiletett meg az Gtlet, hogy
a versenyszférabol vett esetet a kdnyvtari munka-
megbeszéléssel Osszehasonlitva vizsgalom meg a
kozos pontokat.

A Johnsonville Sausage sikertérténete
coaching médszerrel

Az 1980-as évek elején Ralph Stayer, a Johnsonville
Sausage cég tulajdonosa, Uigy gondolta, hogy a fo-
kozddo versenyben cége nem allja meg a helyét. Al-
kalmazottai teljesitik ugyan a normat, de a termelés
soran sokat hibaznak. A hibakat elemezve Stayer
észrevette, hogy ezek jelentds része elkeriilhetd lett
volna, ha az alkalmazottaib6l nem hianyzik a tuda-
tossag ¢s a felel6sségvallalas. Stayer beiratkozott egy
coach-hoz, majd maga is elvégezte a coach képzést.
Elhatarozta, hogy ezzel a mddszerrel feltarja és meg-
oldja cége problémait.

A vallalat céljat kivaldo mindségili kolbaszfélék elo-
allitdsaban hatarozta meg. Az ehhez vezetd ut ki-
gondolésa soran egy kép jelent meg eldtte: ahogy a
szarnyalo vadlibaknak, melyek ,,V*” alakban repiilnek
a kozos 1ti cél felé, ugy cége tagjainak is egy a célja,
de minden egyes tag felel a sajat teljesitményéért is. A
vezetOség ¢s az alkalmazottak egylitt kiizdenek a cég
sikeréért. Stayer megallapitotta, hogy a cég anyagi-
lag rendben van, de az elkotelezddés és a munkéhoz
valo hozzaallas vizsgalata olyan elkeserité eredményt
hozott, amely hosszu tavon a vallalkozas fennmara-
dast is veszélyeztette. Az alulmotivaltsag okat sajat
vezetési stilusaban latta. Autoriter iranyitasi modsze-
rei egy ,,bivalycsorda” vezéréhez tették hasonlova:
a szervezet valamennyi résztvevdje neki engedel-
meskedett, igy a ,,vadaszok” gyorsan atlattak, hogy
a vezér ,kilovése” utan a csoport tobbi tagja csak
meredten all majd, és kdnnyen, egyesével ,,elejthe-
td”. Stayer ugy itélte meg, hogy eddig a céget teljes

315



® JUHASZ EVA ®

egészében pénziigyi szempontbodl (haszonkulcs, nye-
reség, piaci részesedés) iranyitotta, embereire pedig
ugy tekintett, mint az {izleti névekedést biztositd en-
gedelmes eszkozokre. Centralizalt, autoriter vezetési
attitidje akadalya lett a fejlddésnek, amiért eldszor
a munkatarsait tette feleldssé. Valtoztatasi szandéka
kezdetben nem is vezetett eredményre ,,senki nem
akart tobb felelsséget. En nyomtam le a torkukon.
Katondk voltak, a legjobbat hoztdk ki magukbdl, de
arra tanitottam oket, hogy télem varjak a probléemdak
megoldasat”. Aztan Stayer harom olyan topmene-
dzsert alkalmazott, akik a cég érdekében 6nallo don-
téseket hozhattak. Ezzel parhuzamosan a termelési,
vallalati strukturat is at akarta alakitani. Ra kellett
jonnie, hogy gyokeres valtoztatast csak legalulrol
indulva érhet el. Ezen a ponton dontétte el, hogy
jo coach szeretne lenni, amely altal ,,kommunikalni
tudom a jovoképet, tudatosithatom az emberekkel
sajat viselkedesiiket, akik majd kezelni tudjak fruszt-
rdcidikat és problémdikat.”® Az ,,alkalmazottak™ és
,menedzserek” kifejezés helyett a ,,tag”, illetve ,,ko-
ordinator” elnevezést hasznaltak. Az 01j vezetdk tehat
nem utasitottak, hanem a megfelelé koriilményeket
biztositottak. Az allasinterjuk menetét, és a felvételi
kritériumokat a tagok hataroztak meg, 6k bonyoli-
tottak le, és Ok tanitottak be az Gjonnan felvetteket.
A mindségellendrzés is atkeriilt a gyartdosoron dol-
gozokhoz. A korabbi heti mindségellenérzés helyett
bevezették a naponta torténd ellendrzést, amely
kiterjedt izre, allagra, csomagolasra és a szallitasi
lehetéségekre. Az ellendrzést végz6 munkatarsak
valaszoltak meg a fogyasztok leveleit, ¢s rendeztek
bemutatot az 0j termékekbdl. A technikai hatteret a
miiszaki munkatarsak biztositottak. A minéségi mun-
kavégzést és az innovaciot anyagilag is jutalmaztak.
Ez a koriilmény felszinre hozta a munkatarsak kozotti
konfliktusokat, amely abbol adddott, hogy egyesek
teljes erdbedobassal dolgoztak, mig masok egyaltalan
nem. A probléma kezelésére team coachingot alkal-
maztak, melynek nyoman két megoldas sziiletett. A
»gyenge lancszem” vagy belatta, hogy kifizet6ddbb
magaéva tenni a cég munkamoraljat, vagy felmon-
dott. Az eredmény: kivalé mindségii, vilagszinvonala
termék, stabil piaci jelenlét. Stayer filozofidja szerint
segiteni az embereknek, hogy kihasznaljik a benniik
rejlo lehetoségeket, nemcsak erkolcsi felelésség, ha-
nem jo tizlet is. A tanulo, igyekvo munkaeré boldog
ember és jo dolgozo.””
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Munkamegbeszélés coaching elemekkel
a Christ’s College Cambridge
Libraryben

Cambridge-ben, az 1561-ben alapitott egyetemen iro-
dalmi, természettudomanyi, térténelmi és jogi képzés
folyik. A konyvtar 825 m? teriileten helyezkedik el,
1500 egyetemi hallgatot szolgal ki. Allomanya 80000
nyomtatott dokumentumbol és kb. 3000 elektronikus
dokumentumbol all. Specidlis gyljteményei az in-
tézménytorténet és a régi konyvek tara. A konyvtar
vezetd munkatarsa Amelie Roper. Vele egyiitt né-
gyen dolgoznak teljes munkaid6ben tajékoztatoként.
Szaktertiletiik a zene, az irodalom ¢és az antropoldgia.
Konyvtari végzettséget MA szinten szereztek. Dolgo-
zik mellettiik két részmunkaidds, palyakezdd kolléga,
akik a formai és tartalmi feltarast végzik, valamint
két onkéntes, nyugdijas tanar, akik a visszaosztasban
segitenek és részt vesznek az adatbazisok hasznala-
tanak oktatasaban is.

A megbeszélésen a két feldolgozo konyvtaros meg-
oldand6 problémaként emlitette, hogy nagy a lema-
radasuk a feldolgozasban, és az uj szerzemények fel-
tarasan kiviil nagyjabol kétezer 16—17. szazadi konyv
var még katalogizalasra. Mivel a feldolgozokat nem
tudjak teljes munkaidében foglalkoztatni, kozosen
felmérték, milyen lehetdségek koziil valaszthatnak.
Felmeriilt példaul, hogy bezarjak a konyvtarat és min-
denki beszall a feldolgozasba vagy az, hogy alkalmi
munkasokat alkalmaznak. Az el6bbi azért nem lehet-
séges, mert az egyetemnek sziiksége van a konyvtari
szolgaltatasokra és a didkoknak az elmélyiilt tanulast
biztositd csendes helyre. Alkalmi munkasok betani-
tasa régi konyvek feltardsara nem jo megoldas. Az
otletelés eredményeként azt mar biztosan el tudtak
donteni, hogy az emlitett munkakat ugy kell szinvo-
nalasan elvégezni, hogy a szolgaltatas napi menetét
ne akadalyozzak. Felmeriilt a munka kiszervezésének
Otlete is: outsourcing esetén a két allando munkatars
utmutatast, segitséget adna a megbizott cég konyv-
tarosi végzettségli alkalmazottjainak, és tovabbra
is 6k végeznék a tartalmi feltarast. A megbeszélés
azzal zarult, hogy kovetkez6 egyeztetésre mindenki
utdnanéz a lehetséges kiilso szolgaltatoknak. Végiil
ugy dontottek, hogy inkabb azokat az dnkénteseket
tanitjak be, akik a weblap gondozaséaba is besegite-
nek. A konyvtarban évente egyeztetnek egymadssal
arrol, hogy milyen csoportos feladatban, projektben
vegyenek részt, milyen feladatot végeznének szive-
sen, milyen tanfolyamra, tovabbképzésre jarnanak, és
ezekrdl rendszeres visszacsatolas torténik.*
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Koéz6s pont: a GROW-modell alkalma-
zdsa

A coaching mindig a jelen feltarasaval tervezi a jo-
v6t, a GROW-modell (grow magyarul ndvekedés,
fejlédés) ehhez nyujt segitséget.

@) O.. OWiII
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3. abra
A Grow-modell elemei
Forras:
http://boldogsagtervezes.hu/a-grow-coaching-modell/

Els6 1épés a cél (G-goal) meghatarozasa. Itt kiilonb-
séget kell tenni a végso cél (final goal), illetve az oda-
vezetd ut (process goal) kozott. Ezek utan ellendrizni
kell, hogy a valdsag (R-reality) mennyiben segiti el a
végso célt, illetve sziikség van-e modositasra vagy j-
ratervezésre. A sorrend rendkiviil fontos: ha vilagos,
egyértelmil a célunk, akkor a valosagvizsgalat soran
motivaltabbak maradunk, és az opciok (O-options)
vizsgalata soran kreativabb Gtletek is felmeriilhetnek.
Ha a célok helyett a valds problémakbol indulunk ki,
nagy a valoszintlisége, hogy gy6zni fog az ,.ezt gy
sem lehet megcsinalni” allaspont, és kevésbé lesznek
inspiraloak a célok is. Ha a helyes sorrendet kovetjiik,
és mindez dsszeallt, akkor konkrétan meghatarozha-
t0, hogy mi a teendd, mi a hataridd, és ki hajtja majd
végre (4W - what when, by whom, will).

A Johnsonville Sausage esetében a végso cél a szerve-
zet megmaradasa és versenyképességének biztositasa
volt, az odavezetd Ut a cég 1j imazsanak kialakitasa.
A helyzet feltarasa nyoman Stayer szamara egyértel-
miivé valt, hogy valtoztatasra van sziikség. Az aka-
dalyok és a lehetségek atgondolasa utan kideriilt,
hogy Stayer vezetési modszere és a munkatarsakban
ennek kovetkeztében kialakult alulmotivaltsag nem
felelt meg a célnak. Stayer nagy 1épést tett elore a
munkaiigyi és szervezeti valtoztatasokkal. A fele-
16sség ¢és a mindségellendrzés alacsonyabb dontési
szintre helyezésével motivaltta tette a kollégakat, és
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a munkahelyi coaching tanfolyamok bevezetésével
megkezdte a konfliktus megoldasat.

A Christ’s College Cambridge Library esetében a
végso cél a feldolgozas restancidjanak felszamolasa
volt. A helyzet feltarasaval egyértelmiivé valt, hogy a
feltarast végzok nem tudnak tobbletmunkat vallalni,
a vezetés pedig nem tudja emelni a munkaodraikat,
a szolgaltatast viszont fenn kell tartani, tehat segit-
ségre van sziikségiik. Az akadalyok és lehetdségek
atgondoldsa utan eldszor a formai feltaras kiszerve-
zése mellett dontottek, majd feltehetden anyagi okok
miatt elvetették, és a konyvtari weblapot szerkesztd
onkéntesek segitségével oldottak meg a problémat. A
feldolgozast végzok mindkét esetben vallaltak, hogy
segitséget nyujtanak.

A két eset elemzése soran egyértelmiivé valik, hogy
mindkét vezetd hasonloan kozelitette meg a felme-
riil6 problémat. Mindkét vezetd a beosztottak bevo-
nasaval hajtotta végre a valtoztatast, csak a kdnyv-
tarvezetének konnyebb dolga volt, mivel a kdnyv-
tarban kevesebben dolgoztak, mint a cégnél, tehat
nekik ,,csak” egy részprobléma megoldasaban kellett
gondolkozniuk.

1. Lépés 2. Lépés 3 Lépés 4. Lépés 5.Lépés

Fedezd fel Tervezd Tavolitsd
a lehets- meg a elaz
segeket! Iepeseket! akadalyokat!

Beszeld at
tjra az
egészet!

Fokuszalj!

JELEN VALOSAG
CELJAID

4. abra
A coaching athidalja a hianyossagokat!
Forras: http://perfectcoaching. hu/life-coaching-
eletvezetesi-tanacsadas

COACHING ES LEHETOSEGEK

oo s
Teljesitmény Tanulas rdekiédés e e

lEshmer éa kontroll
mingseégi es
mennyisegi
nivekedése

Egyediseg ﬁne‘?&keﬁs

Foiom

5ség On

Szinvonalasabb
szolgdltatis
Fejlettebb kommunikacio
Jobb munkakapeosolat
A munkahelyi életmindség
Elismerés
Jobb iigyfélkapcsolat

5. dabra
Coaching és lehetéségek
Forras: WHITMORE, John: Coaching for performance.
London, Nicholas Brealey Publishing, 2009. 54. p.
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Mindkét ismertetett példaban a vezetdk a GROW-
modellt alkalmazva akciotervet dolgoztak ki, meg-
hataroztak a célt, megvizsgaltak a helyi adottsago-
kat, kivalasztottdk a jarhatonak tlind megoldast, és
kitlizték a hatarid6t is. Elharitottak a felmeriil6 aka-
dalyokat. Bevontak az alkalmazottakat az dket érintd
dontésekbe, aminek hatasara jobb lett a munkahelyi
hangulat, a kollégak érezték, hogy munkajuk fontos,
¢és szamit a véleményiik. Ez a motivaltsag pedig hoz-
zajarult a szinvonalas szolgaltatashoz.

Osszefoglalds

A coaching mddszere napjainkban egyre népszertibb
a versenyszféraban. Ennek az a gyakorlati oka, hogy
n6 a globalis verseny, és fokozodik az igény, hogy
a szervezetek hatékonyabbak és rugalmasabbak le-
gyenek. A coaching az egyik legkdltséghatékonyabb
beruhazas az emberi eréforrasokba, tartalommal t61-
tédik az ,.,ember a legfontosabb erdforras”, illetve
,»a legtobbet kihozni az embereinkbdl” jelmondat. A
szervezet tagjainak tudatossaga ¢és feleldsségvallala-
sa noveli a teljesitményt, javitja a munkahelyi élet-
mindséget és a kommunikaciot. A bemutatott esetek
megmutatjak, hogy a coaching tobb mint probléma-
megoldas, illetve onfejlesztés. Hasznalata beépit-
hetd a tanulés, a teljesitménymenedzsment, illetve
a vezet6i készségek kialakitasanak folyamataba is.
A coaching segit abban, hogy a szervezet résztvevoi
proaktivan felkésziiljenek a valtozasokra, iranyuljon

az a szervezet atalakitasara vagy a munkafolyamatok
atszervezésére. A meglévo szolgaltatasok szinvonala-
nak fejlesztése, ujak bevezetése még hatékonyabba,
még ¢lhetobbé teszi a konyvtarakat is, igy nemesak
a felhasznalok, hanem a konyvtarosok is elégedet-
tebbek lesznek.
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Helyesbités

A Kényvidari Figyel 2015. 1. szaménak Mihely rovatban olvashattak Danku Gyérgy: Attekintés
a Tabula Hungariae-kutatédsok allasardl cimG irését Plihdl Katalin: Tabula Hungarae ...
Ingolstadt, 1528: térkép és utéélete az eddigi és a jelenlegi kutatdsok tikrében cim(,
2013-ban megjelent kényvérél. Az irds szerkesztéi felvezet8jében tévesen irtuk, hogy a kényv dijat nyert,
amiért a szerzd és az olvasok elnézését kérjik. A térképrdl az érdeklddék a mirdl készilt honlapon
http://www.oszk.hu/virtualis_kiallitas/lazar-terkep is téjékozédhatnak.
Ugyanakkor Plih&l Katalin kordabbi mévei kézil a kévetkezé mivek mind dijazottak voltak:
— Eurépa térképei 1520-2001.[vdl. és a széveget irta] Plihdl Katalin ; [foték] Hapdk Jézsef. Buda-
pest : Helikon : Bibl. Nat. Hungariae, 2003, 228 p. — Elnyerte a ,2003 legszebb kényve” cimet.
— Maps of Europe 1520-2002. [...text written by] Katalin Plihdl ; [photos by] Jézsef Hapdk.
Budapest : Helikon ; Bibl. Nat. Hungariae, 2003, 230 p.- E kényv 2005-ben az International
Cartographic Conference (A Corufa, Spanyolorszdg) rendezvényhez kapcsolédé nemzetkédzi
térképkidllitéson atlasz kategéridban 2. dijat ért el. (http://www.cartography.org.nz/ica/ica_

— Magyarorszdg legszebb térképei 1528-1895. Budapest : Kossuth ; OSZK, 2009, 235 p. +DVD -
a Szép Magyar Kényv versenyen 2010-ben miniszterelnéki kiléndijat kapott.

A szerkeszt8ség az emlitett cikkhez érkezett olvaséi megjegyzést a folyéirat 2015. 1. szdmanak
elektronikus felGletén olvaséi véleményként teszi kdzzé. (A szerk.)
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