Eredményes tanulas

Kihivdsok a tréningek sordn

Kutatasok bizonyitjak, hogy minddssze a résztvevdk 15%-a alkalmazza a tréningen megtanulta-

kat a mindennapi munkajaban, ugy, hogy annak pozitiv hatasa lesz a szervezetre. 70% megpro-

balja, de motivacio és segitség hianyaban nem jar sikerrel, 15% pedig meg sem probalja haszno-
sitani a tanultakat.

A Flow vadlasza
Mi a Flowban mindig is arra torekedtiink, hogy a tréningjeinken a leheté legteljesebb
legyen a tudasatadas, ezért olyan tanulasi folyamatokat terveziink, amelyek eredménye-
ként a résztvevék magabiztosan és tartésan tudjak hasznalni a mindennapokban azokat
a készségeket, amik a kivalé teljesitményhez és az Gzleti célok eléréséhez kellenek.

Eredményes tanuldsi modszer: 2 High Performance Learning Journey

A valos viselkedésvaltozas elérése érdekében a tanulasi folyamatainkat otféleképpen terjesztet-
tuk ki

m |d6ben (a tanulast dsszefluggd folyamatta tettuk),

m Térben (a folyamatban munkavégzés kozbeni, tarsas és virtualis tanulas egyarant szerepel)

m Kapcsolatokban — vagyis a felel6sség megerdsitésében (a vezetdket és a kollégakat is bevon-
juk a tanulasi folyamatba)
Eszkozdk és modszerek tekintetében (tanulasi segédlet, e-learning, gamification)
Uzleti kapcsolodas szempontjabdl (a tanulas eredmeényességét specifikus, mérhetd KPI-ok-
hoz kotjuk)

A tanulasi folyamat soran lehetéséget biztositunk a résztvevéknek arra, hogy a készségeket egy-
re nehezedd helyzetekben fejlesszék és gyakoroljak. Ugy alakitjuk a folyamatot, hogy segitse a
készségek alkalmazasat azokban a helyzetekben, amik igazan fontosak a munkahelyi kornyezet-
ben.

A négy kulcselem

A tanulasi folyamatokban a valds viselkedésvaltozast a négy kulcselem segitségével érjuk el.

Az elsé elem a résztvevik elkotelezdédésének megteremtése a folyamatra, amelynek soran a
résztvevok atgondoljak, hogy a sajat befektetésuk, hogyan térul meg a szervezet és sajat maguk
szamara. A masodik elem az elméleti alapozas, amelynek soran a résztvevok a készségek fejlesz-
téséhez szukséges elméleti alapokat ismerik meg. A harmadik elem a gyakorlas a tréning soran,
ahol a résztvevék folyamatos visszajelzést kapnak a trénerektdl. Végul a negyedik elem az elért
eredmények megszilarditasa, hogy a résztvevé rendelkezzen a tovabbi fejlédéshez szukséges
eszkozokkel.

Online tanuldstamogato eszk6zok

Azt mondjak, amit megmérnek, az megvaldsul. A képzés-fejlesztési programjainklban olyan on-
line tanulastamogatd eszkozokkel tamogatjuk, amik az Uj viselkedésformakat lathatdva teszik, a
résztvevoket motivaljak, a vezetdiket pedig bevonja a folyamatba, sét, a tréning hatasat is egyér-
telmuen lathatdva teszik.

ACTION LEARNING

Az Action Learning Reg Revans munkdassaga nyoman terjedt el a 30-as években, és
ma mar szerte a vilagon dolgoznak igy egyutt tanulécsoportok. A 6-8 fébdl allé cso-
port a csoporttagok valédi eseteit, problémait tarja fel és oldja meg, illetve segiti a
megoldasukat. A résztvevék olyan témajaban tamogatjak a témagazdat/ugyfelet, ami
valamiért nagyon fontos szamara, és aminek nem tudja a megoldasat. A beszélgetés,
a k6zos gondolkodas, k6z6s munka eredményeképpen az Gigyfél konkrét akciokkal
Iéphet tovabb.

A csoporttagok felvaltva kerUlnek az ugyfél sze-
repébe, mikozben a csoport coachként muko-
dik, és nyitott kérdésekkel tamogatja az aktualis
témagazdat. A kérdez6k nem a sajat kivancsi-
sagukat akarjak kielégiteni, hanem a kérdések
altal is Uj nézépontokat és szempontokat mu-
tatnak a témagazdanak, és kozben 6k maguk is
tanulnak.

Az Ugyfél egy olyan konkrét esetet vagy prob-

lémat hoz a szervezeti életébdl, amire jobban ra

akar latni, amit meg akar oldani, vagy amiben

elébbre akar |épni. A coachok tamogatjak és

konfrontaljak az ugyfél szerepében lévd cso-

porttagot. Minden eszkdzzel arra torekszenek,

hogy segitsenek neki eljutni az altala kitlzott

célig, a probléma megoldasahoz szikséges |épések definidlasaig.

Minden résztvevd személyes feleléssége, hogy tartsa magat az Action Learning mukodési elveihez:
6szintén vegyen részt a probléma megismerésében, a rejtett dimenziok feltarasaban;

ne adjon és ne kérjen tanacsokat;

kérdezzen, valaszoljon, és meghallgasson;

a talalkozok kozott végrehajtsa az ott elhatarozott |épéseket; és

a kovetkez6 alkalommal beszamoljon ezek eredményérol.

A facilitator legfébb szerepe az, hogy biztonsagos kornyezetet és hangulatot teremtsen, amely
alkalmas a tobbszintl tanulasra. Emellett & biztositja azt, hogy valamennyi Ugyfél elegendd ta-
mogatast kapjon a csoporttdl, és a sajat kitlzott célja felé haladjon. Elésegiti tovabba, hogy az

0Osszes csoporttag a lehetd legtobbet tanulja a folyamat soran.

NLP

Az NLP (NeuroLingvisztikus Programozas) a mult szazad 70-es éveinek brilians kutatasi
eredménye. A Santa Cruzi Egyetem kutatéi arra a kérdésre kerestek valaszt, hogyan le-
hetséges az, hogy - noha minden ember két agyféltekével sziiletik, ugyanolyan hosszu
idegpalyaja van, hasonlé fizikai adottsagokkal rendelkezik, mégis - az egyik ember si-
keres, gazdag, egészséges, a masik ember szegény, beteg, boldogtalan lesz?

A legsikeresebb emberek mUkodését vizsgaltak gyogyitoknal, majd az Uzleti életben. Olyan
egyezbségeket talaltak, amelyek a hivatasukban kivald emberek mindegyikénél megjelentek.
Ezek az emberek példaul nagyon gyorsan tudtak leolvasni masok aktualis belsé allapotait, gyor-
san tudtak bizalmat kelteni 6nmaguk irant, bizonyos jelekbdl azonnal felismerték a hazugsagot
vagy fullentést, olyan benyomast tudtak kelteni a partnereikben, ami miatt felejthetetlenné val-
tak szamukra, stb. A kutatok megfogalmaztak ezeknek a viselkedési és kommmunikacios egyez6-
ségeknek esszencidjat, majd tanithatd és tanulhaté modelleket és technikakat alkottak bel&lUk.
Ezek a technikak gyakorlas soran beépulnek és készséggé valnak. A modszert Neurolingviszti-
kus Programozasnak nevezték el.

Az NLP képzettséggel rendelkezé Flow-s tanacsaddk komplex fejlesztési munkaik mellett leg-
inkabb targyalasaikban, tréningeken és coachingban alkalmazzak az NLP modelljeit, céliranyos
eszkozeit. Az NLP lehetévé teszi szamukra, hogy az emberekbdl a kivant viselkedési formakat és
belsd reakciokat valtsak ki anélkul, hogy barkinek fel kellene adnia sajat személyiségét.

Tréner-tanacsadokeént azért is vagyunk elkotelezettek az NLP mellett, mert altala elkophatatlan
eszkdzoket adunk az Enkép és ezzel a sajat élet megvaltoztatasahoz, a vagyak célla alakitasahoz,
a kulvilagban a kivant hatas eléréséhez. A New Code jatékokkal pedig csucsallapotba hozzuk a
résztvevéinket, ami igazi flow élmény, és jobb teljesitményt, tartds egészséget eredményez!

A Flow-s tréner-tanacsadok NLP-tudasukat hazai és nemzetkozi kiképzédknél szerezték és folya-
matosan gazdagitjak, képzettséguket megujitjak.

APPRECIATIVE INQUIRY

Az appreciative inquiry (magyarul elismeré feltaras) alkalmas moédszer arra, hogy a
szervezetben megismerjik, hogy mit akarnak az emberek megvaltoztatni, vagy éppen
ellenkezéleg, mit akarnak mindenaron megérizni. A médszer eredményeképpen az em-
berek egymasra hangolédnak, a korabbinal baratsagosabban miikédnek egyutt nem-
csak a szervezet fejlesztésében, hanem a mindennapi munkaban is.

A kiindulépont az, hogy ha az emberek jol érzik magukat és motivaltak, akkor 6k maguk meg-
oldjak a felmerulé problémakat, és nem kell a vezetdt, a ,kozponti agyat” tulterhelni. Az eljaras
lényege a ,beszélgetés” és a bevonas a megoldasok keresésébe. Ez teremti meg a szukséges jo
érzést és motivaltsagot.

Az appreciative inquiry folyamat elsé részében az emberek parosaval meginterjuvoljak egy-
mast egy meghatarozott kérdéssor mentén. Mar ez az interju sokat segit abban, hogy figyel-
mesen, nyitottan forduljanak egymashoz, és &szinte légkor alakuljon ki. Aztan kis csoportok-
ban feldolgozzak a kapott valaszok kozul azokat, amelyek elhangozhatnak nagyobb korben.
Minden muhelymunkanal fontos tudnunk, hogy bizalmas kozléseink nem kerulnek nyilvanos-
sagra, mert a csoporttagok tartjak a hatarokat. A kdlcsénds bizalom felszabadit: ha megbizha-
tunk egymasban, szabadabban fogalmazunk, sét szabadabban gondolkodunk. A szabadabb
gondolkodas azért fontos, mert a kreativitas segit a legtdobbet a munkahelyi problémak és
konfliktusok megoldasaban.

Az appreciative inquiry megteremti az energiat a valtozashoz. Egységesiti a celrdl vald gondolko-
dast, kialakitja az iranyokat, és motivaltta teszi az embereket. Nem érdemes az energiat felszaba-
ditani, ha utdna semmit nem akarunk vele kezdeni. Az appreciative inquiryt ezért azoknak a cé-
geknek és vezetbknek ajanljuk, akik ,hasznositani” akarjak ezt az energiat és a bel6le megszuletd
valtoztatasi otleteket.

MOBIUS

Ez a modell a kreativ beszélgetés folyamatat irja le, amelynek soran a monolégok par-
beszédekké alakulnak. Ehhez arra van sziikség, hogy figyeljink egymasra és meg
akarjuk érteni egymast. Amikor a monolégokat ugy osztjuk meg, hogy tanulni akarunk
egymastol, akkor tudunk csapatban dolgozni és egyuttmiikodni: kialakul a parbeszéd.
Megérthetjik egymadast anélkiil, hogy feltétleniil egyet kellene érteniink. llyen beszél-
getések a szervezeti atalakulas vagy a valtozasok folyamataban is végbemehetnek, a
kiilonb6z6 szakaszok idétartama nagyon eltéré hosszusagu lehet.

A modell hasznalatanak legfontosabb pontja, hogy Ugynevezett ,elére iranyuld beszélgetést”
folytassunk, mig érdekes megvizsgalni azt is, hogy mi torténik, akkor, amikor a beszélgetés ,hat-
rafelé halad”. Mig az el6bbi kulonos figyelmet érdemel, és sok energiat kovetel, az utébbit kony-
nyU felismerni — mindnyajunknak volt mar ilyenben része...

Az eldre iranyulo beszélgetés hat lépésbdl all:

1. Well-being - egymds megértése

Ez a fazis azt szolgalja, hogy kézds alapokrdl induljuk:
megbeszéljunk, ki mivel érkezett, mi van a fejében, mit
hozott magaval, mit hagyott otthon, hogy all a folyamat-
ban - a folyamattal. Mig a mindennapi helyzetekben ezt
gyakran &sztondsen tesszuk, addig a csoportos helyze-
tekben kulén figyelmet kell forditanunk ra. Idénként ne-
héz elhinni, de az ebbe a szakaszba fektetett id6 tobb-
szorésen térul meg a késébbiek soran.

2. Lehetéségek — k6zds alapok megteremtése

Az a kolcsonos megértés, amely a well-being szakasza-

ban alakul ki, lehetévé teszi, hogy észrevegyuk azokat a

lehetdségeket, melyekkel az adott Ugy eléremozdithato.
Ha rajovunk, hogy nézépontunk csak egy a sok lehetséges kozul, nyitotta valunk a tovabbi lehe-
téségek felfedezésére.

3. Elkotelezédés - célok és eértéekek meghatdrozdasa

A lehet6ségek felismerése és elemzése Uj tavlatokat nyit, de amig nem kotelezi el magat min-
denki az adott célok és értékek mellett, addig nem tudunk tovabblépni a megvaldsitas felé. Az
elkotelezédés lényege, hogy megtaldljam a témaban azt, ami szamomra fontos, azonosulni tud-
jak vele, és az atfogd kérdésekben konszenzus szulessen

4. Képesség - stratégia, eréforrdsok és készségek meghatdrozdsa

Az elkdtelezettség megteremtése utan kovetkezd |épés a feladat megoldasahoz szUkséges stra-
tégia, készségek és eréforrasok felmeérése. Amikor elkdtelezédtunk a lehetdéségek kihasznalasa,
vagyis egy adott probléma megoldasa mellett, automatikusan észrevesszuk, meglatjuk azokat a
készségeket és eréforrasokat, amelyek elvezetnek a megoldashoz.

5. Felelésség - ki, mit, mikor

Ezen a ponton elérkezunk a konkrét lépésekhez: ki miért vallal felel6sséget, kinek mi lesz a konk-
rét feladata a megvaldsitas soran. Sok esetben el is térithet bennunket ez a fazis: feltételezésekre
épitve felel6sségeket osztunk ki emberekre, anélkul, hogy ismernék a lehetéségek tarhazat, és
elkotelez6dnének a megoldas irant. Gyakran el&fordul, hogy a csoportok megkdnnyebbulnek,
amikor ebbe a fazisba érnek, itt mozognak otthonosan, ezt mar értik, tudjak merre tovabb.

6. Ertékelés — mink van/mi hianyzik

A koron az utolso |épés az értékelés. Ennek a szakasznak a feladata, hogy felmérje, mi az, ami tel-
jesult, és mi az, amire még nem kerult sor. Mérjuk fel, hogy a vallalt feladatok teljesitése milyen
akadalyokba Utkozhet. Ez a gondolkodas nem idegen a Mobius modell gondolkodasatol: nincs
zokkendmentes valtozas, az a fontos, hogy tisztaban legyunk az akadalyokkal, és meghatarozzuk
azok kezelési modjat.

Forras: William Stockton and Marjorie Herdes: The Mobius Model™, £» www.mobiusmodel.com

TRANZAKCIOANALIZIS

A kanadai szarmazasu amerikai pszichoterapeuta, Eric Berne altal kifejlesztett szemé-
lyiségelmélet és terapidas médszertan kiilon iskola a humanisztikus pszicholégiaban.
Az utébbi évtizedekben széles teret nyert a szervezetfejlesztés és az oktatas teriletén
is, mivel egyszerre jelent személyiségelméletet, amely segitséget nyujt az emberi ter-
mészet és miikodésmod megértéséhez, masrészt kommunikacios modelljeivel prakti-
kus eszkozt ad keziinkbe a személykézi kommunikacié készségeinek fejlesztéséhez.

A TA humanisztikus alapfeltevéseivel szivesen azonosulunk, mert kdzos platformot jelentenek,
ami 6sszekot bennunket: mi is hisszuk, hogy mindenki képesek a valtozasra, a spontaneitasra, az
autonomiara, és arra, hogy gydztesként élje az életét. Ezeknek az alapfeltevéseknek a megélésé-
re 6sztondzzuk a programjaink résztvevdit, és magunk is igyekszunk eszerint alakitani az életun-
ket és a kornyezetlnket.

A Flow TA-ban kiképzett tanacsadoi hasznaljak a rendszer bizonyos modelljeit tanacsadasban,
tréningeken, coachingban, pl. kommmunikaciofejlesztés, onérvényesités, konfliktus- és stressz-
kezelés, kapcsolati készségek fejlesztése, vezetdfejlesztés, csapatokon beluli kommunikacidfej-
lesztés, szervezeti kultUrafejlesztés teruletein. Tanacsadoink, trénereink eurdpai és nemzetkozi
TA képzéb szervezetek neves oktatoitdl tanultak, pl. Sari von Poelje (Hollandia), Werner Vogelauet,
Thomas Weil (Németorszag), Hans-Georg Hauser (Ausztria), John Paar (UK).

OPEN SPACE

Az Open Space olyan nagycsoportos modszertan, amelynek soran a résztvevék maguk
alakitjak ki a program tematikajat a cim és a rendelkezésre all6 id6keret alapjan. Ez azt
jelenti, hogy a program sordn - bar ez szokatlan - csak olyan kérdésekkel foglalkoznak,
amelyek valéban érdeklik a résztvevéket, és fontosak szamukra.

A program indulasakor éppen ezért mindenkinek megvan a lehetésége arra, hogy felvessen egy
szamara fontos témat a f6 kérdéshez kapcsoldddan. Olyasmit, ami a kdérmére ég, amit a szivén
visel, amiért kész tenni valamit, amiért szivesen vallal felel6sséget, és amin a tdbbiekkel egyutt
dolgozni akar. Minden téma megengedett, az is, ami csak tavolrél kapcsolddik a rendezvény f6
témajahoz. Fontos, hogy a témak hivokérdését ezutan ugy fogalmazzuk, hogy az érdekes és von-
z6 legyen a tdébbi résztvevd szamara is.

Amikor a témakat osszegyUjtottuk, és

meghataroztuk, hogy melyik témat hol

fogjuk megbeszélni, akkor mindenki csat-

lakozik ahhoz a témahoz és/vagy azokhoz

a csoporttagokhoz, amivel és/vagy akikkel

szivesen dolgozna. Ez a munkafazis a ,pi-

actér”. Amint megtalalta mindenki a he-

lyét, a csoportok énszervezédd formaban

elkezdenek dolgozni. Az el6re megadott

kereteken belUl maguk osztjak be a mun-

kara és a szUnetre szant id6t. A munka

végeztével minden csoport dsszefoglalja,

amire jutott: eredményeit, ajanlasait és

megallapodasait egy el6re meghatarozott formaban a teljes résztvevdi kor szamara hozzaférhe-
téveé teszi a ,kozponti falon”. Esténként és reggelente, valamint a rendezvény végén talalkozik a
teljes résztvevoi kor, hogy tapasztalataikat és benyomasaikat megosszak egymassal.

A befejezés elétt mindenki kézbe kapja a témakat feldolgozd csoportok eredményeibdl 6sszedllt
dokumentaciot. Az osszejovetel tovabbi célja lehet a feldolgozott témak tovabbvitele, ezen beldl
prioritasok meghatarozasa, a hasonlo témak 0sszevonasa, €s ezek mentén konkrét akciok meg-
hatarozasa.

Azzal a mUkodési moddal szemben, ami a hagyomanyos konferenciakra jellemzé, itt a résztve-
vOk a kiscsoportos beszélgetések soran megtapasztaljak, hogy nemcsak lehetséges, hanem sz6-
rakoztato is az, ha
m felelésségteljesen cselekszenek,
lényeges feladatokat és célokat boncolgatnak,
a vezetést kozosen gyakoroljak,
becsben tartjak és eréforrasként kezelik a kulonbozéségeket,
maguk dolgozzak ki a cselekvéshez szukséges terveket, és
megallapodnak az elérendé célokban és a munkamaodban.

Az Open Space facilitatorai a munkafolyamat kereteit és szabalyait alakitjak ki, valamint az ered-
meények megosztasat szervezik. Fontos szerepuUk van az 0sszegz06 szakasz vezetésében és az ered-
meények kozds feldolgozasaban, a prioritasok és akciok meghatarozasanak megszervezésében.

GESTALT

A Gestalt iranyzat eredményessége miatt egyre elterjedtebb Magyarorszagon is mind a
terapia, mind a szervezetfejlesztés és coaching teriletén. Eredetileg ezt a pszicholégiai
irdnyzatot a mult szazad hiszas éveiben dolgoztak ki Németorszagban. A masodik vi-
laghaboru utan az Egyesilt Allamokban fejlesztették ki az egyéni, par- és csoportterapi-
as irdnyzatait, valamint a szervezetfejlesztésre is alkalmazott felfogast és médszertant.

A Gestalt iranyzat arra a mindennapi életben tapasztalt jelenségre épit, amely szerint ha egy
helyzetet tobben végigélnek, mindenki masra fog emlékezni, mindenki mast emel ki beldle.
Ahanyan vagyunk, annyiféle valésagot élunk meg, ahogy a szamunkra elérhetd informaciobol

és korabbi élményeink alapjan megalkotjuk az alakot, a ,valésagot”, amely ebbdl kovetkezéen
szubjektiv. Ez, a sajat, szubjektiv valosagképunk iranyitja aztan a gondolkodasunkat és cseleke-
deteinket, fuggetlenul attdl, hogy masok mit tartanak objektiv valdésagnak. Ez segit vagy korlatoz
abban, hogy eredmeényesen létezzek és mukodjek az altalam csak csekély mértékben valtoztat-
hato kdrnyezetemben. A Gestalt iranyultsagu terapeuta vagy tanacsadd munkaja abban rejlik,
hogy kliense minél inkabb felismerje a sajat valésagképének jellemzdéit, lehetbségeit és korlatait,
és tobb ajtot tudjon nyitni a kornyezetével valé eredményes kapcsolatra.

A Flow tanacsaddi kozul tobbek munkajat is athatja a Gestalt megkdzelités, akar szervezeti val-
tozas tamogatasa a feladatunk, akar egyéni vagy kis csoportos szemeélyes fejlesztés. A Flow Cso-
port elkdtelezett tamogatdja a Magyar Gestalt Egyesuletnek.

FLOW IS GOOD BUSINESS

A flow az egyik legbiztosabb eléfelté-
tele a j6 vezetésnek és a fenntarthaté
uzleti fejlédésnek. Bizonyitott, hogy

a vallalat érintettjeinek (alkalmazottak,
vezetdk, ugyfelek) flow allapota és

a vallalati nyereségtermelé attitid
k6zott pozitiv 6sszefliggés van.

A ,Csikszentmihalyi’s FLOW is Good Busi-
ness™ Blended Learning Megoldds Csik-
szentmihalyi Mihaly professzor, az ALEAS
Simulations és a Flow egyuttmdkodeseben
megvaldsulo fejlesztés.

A FLIGBY® BLS - az egyéni és szervezeti célok

eléréséhez - latszélag egymasnak ellentmon-

do megkdzelitéseket hasznal, mint a formalis

és informalis tanulast, kozvetlen és online élményeket, irdnyitott megoldasokat és sajat dontése-
ket, digitalis forrasokat és munkahelyi kapcsolatokat.

A FLIGBY® BLS fébb tanulasi pontjai:
m A személyes flow élmény felismerése;
m A flow élmény szervezeti szintU Kiterjesztésének a technikai;
m A flow alapjainak az Uzleti és a vallalati kdrnyezetre gyakorolt pozitiv hatasanak megértése;
m A jo vezetdk tulajdonsagainak megértése és megtanulasa, illetve ezek felismerése a szerve-
zetben;
Aktiv részvétel a flow alapu szervezeti kulturavaltas folyamataban;
m Management és leadership technikak megismerése és gyakorlasa - a szervezet valamennyi
szintjén;

A FLIGBY® BLS célja a szervezet mUkodését pozitivan befolyasolé személyes leadership-modell
megalkotasa, amely a kulsé és belsd érintetteknek kiegyensulyozott, derls szervezeti kulturat és
biztos Uzleti nyereséget igér.

> Flow is good business

> Flow in the workplace

PLAYBACK-SZINHAZ

A playback-szinhaz - improvizaciéra épilé szinhaz. A szinpad és a nézé6tér szoros ko-
zelségében zajlik az el6adas. A kozénségbdl spontan jelentkezé nézék sajat személyes
torténeteiket mesélik el. Ezeket a torténeteket a szinészek régtéonzéssel jelenitik meg a
szinpadon.

A mesélét a jatékmester segiti élményének elmesélésekor, meghallgatja, majd dsszefoglalja az
elhangzottakat. Ezt koveti a szinészek jatéka, a megjelenités. A jelenet végén a mesélo reflektal
a latottakra. Ha szUkség van ra, korrekciora is van lehetdség. Aztan Ujabb nézé és Ujabb torténet
kdvetkezik.

A kozonség soraiban Ul6, egymas elmesélt elményeire és érzéseire figyel6é emberek a szinhazi
eléadas soran egyfajta egyuttes itt és most élményt élnek at: a szinpadra kerulé torténetekben
akkor is sajat torténeteiket, érzéseiket latjak megelevenedni, ha nem 6k meséltek.

A playback-szinhaz a személyes torténetek eléhivasat, a kozds élmény létrehozasat és atélését
teszi lehetévé. Az elmesélt és megjelenitett torténetek felkeltik a résztvevék egymas iranti kivan-
csisagat, a kozds alkotas és a kdzds élmény elbsegiti egymas elfogadasat, mintat ad a nyilt kom-
munikaciora, az empatikus, tolerans viselkedésre.

Egy kdzosen létrehozott és egyutt atélt eléadas tapasztalatot nydjt arra, hogy a sokszinlség ér-
ték, a kulonbozéségeink mellett a hasonldsagaink is léteznek, és mindegyikre tudunk épiteni.
Ez megalapozza a résztvevdk kivancsi és egymas irant nyitott hozzaallasat.

A playback-szinhaz az elfogadas, a nyilt kommmunikacio, a konstruktiv-kooperativ viselkedési sti-
lus kulturajat valdsitja meg, erre ad élé mintat. Kulturakdzvetité hatasa miatt csapatépitd, egyutt-
mUkodés-fejleszté folyamatokban, hosszabb tavu fejleszté programokban gyakran alkalmazzuk.

A playback-szinhazat formabonté/kreativ/élményalapl madszerként hasznaljuk tdbbek kozott:
m helyzetfeltarashoz élményalapu kvalitativ moédszerként,

kdzos jovokép-alkotashoz a kooperativ kreativitas elésegitésére,

nagycsoportos programokra lelkesité élményként,

nehéz kérdések feldolgozasahoz tamogatasként,

komplex folyamatokhoz az egyuttmukddés kulturajanak erdsitésére,

csoporthelyzetekben élmények, érzések megosztasara, feldolgozasara,

valtozasi folyamatokban a régi elengedésének, az értékek megoérzésének, az Uj megalkota-

sanak és elfogadasanak elésegitésére,

m 3 szervezetek/kozdsségek/csoportok életében kdzdsségfejlesztésre.

STAGECOACHING®

A StageCoaching® (szinpadi coaching) olyan élmény alapu coaching, ami szinhazi tér-
ben/szinpadon zajlik, és szinhazi eszkdzékkel dolgozik. Elsésorban a playback-szinhazra
és a forumszinhaz elemeire épit, ezeket 6tvozi mas (hagyomanyos és alternativ) szinha-
zak eszkozeivel.

A coacholt

Egyéni, csoportos és team-coachingra egyarant alkalmas. Csoportos coaching esetében a 3-4
f6s csoportlétszam ideadlis, team-coachingban akar 10-12 f6s (vagy még nagyobb) csoport is le-
hetséges. A modszer nem kivan a coacholt-tdl szinhazi ismereteket, vagy szinészi képességeket,
szinpadi gyakorlatot. Eppen elég, ha akar megoldast talalni, akar valtoztatni, elkdtelezett az ered-
meény gyors elérésében. Jo, ha nyitott az Ujdonsagokra, szivesen kisérletezik ismeretlen helyze-
tekben, és szivesen épitkezik intenziv élményekbdl.

A coach

A StageCoaching®-ot olyan coach vezetheti, aki,
amellett, hogy coach, playback-szinész és play-
back-szinhazi jatékmester (conductor) is egyuttal.
A StageCoaching® esetében a coachon kivll még
3-4 szinész is részt vesz a munkaban. Ok karak-
terszerepeikben — mint a coach ,kiterjesztései” —
kérdeznek, konfrontalddnak, visszajelzést adnak,
tamogatast nyujtanak; playback-szinészként meg-
jelenitik a coacholt érzéseit, torténeteit és megol-
das-fantazidit; forumszinhazi eszkozokkel segitik a
coacholtat a gyakorlasban, megoldasainak gyakor-
latba valod atultetéseben.

(A munkaban részt vevd playback-szinészek szin-
tén sok éves szinpadi tapasztalattal, kommunikaci-
0s tudassal és gyakorlattal rendelkeznek.)

A StageCoaching®

m biztositja a coacholt megérkezését a hétkoznapokbdl az itt és most helyzetbe.
lehetdve teszi a coacholt intenziv szellemi és érzelmi munkajat.
mozgositja a coacholt kreativitasat, rejtett eréforrasait.
teret ad a kisérletezésnek, megoldasok kitalalasanak és kiprobalasanak.
lehetéve teszi a felkészulést a valasztott megoldas gyakorlati megvaldsitasra.
alkalmat nyujt a flow élmény/a katarzis atélésére, és ezzel hosszan tartd hatast ér el.

A folyamat

Egy-egy StageCoaching® alkalom a klasszikus (1-1,5 oras, négyszemkdzti) coaching-uléseknél
valamivel hosszabb, maga a folyamat azonban — éppen az intenzitas miatt — joval révidebb lehet.
(pl. @ 10-12 Ulés helyett elég lehet 3-4, vagy akar egy-két alkalom) Hagyomanyos coaching-folya-
matokkal is jol kombinalhato.

Helyzetek

A szervezetek életében sok olyan helyzet van, amikor a varatlan megoldasok hozzak a vart ered-
ményt. Ezek alkalmazasahoz a szervezet/a megrendeld részérdl batorsag, bizalom és dnbizalom
kell, valamint annak felismerése, hogy mikor van Uj mdédszerre szUkség. Ha példaul a coacholt
egyén vagy csoport

mMar unja az ismert modszereket,

probalkozott hagyomanyos modokon, és az nem valt be,

helyzete és célja komplex vagy homalyos, és nincs otlet,

kreativ megoldasra vagyik (stb.),

talan éppen a StageCoaching® a legjobb — vagy az egyik j6 — megoldas.

A StageCoaching® egy eredeti, teljesen egyedi coaching mddszer — SUtéri Agnes tanacsadonk,
coachunk sajat fejlesztése.

KAPCSOLAT

Flow Consulting Kft. m 1146 Budapest, Zichy Géza u. 5.

+36 (1) 422-1714
flow@flow.hu = www.flow.hu
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