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BEVEZETO

Dolgozatom témavalasztasat alapvetden két tényezd befolyasolta. Egyrészt
tanulmanyaim megkezdésével egybeesden csaladom vallalkozasba kezdett. Vallalkozasunk
mindennapjain  keresztiill szembesiiltem a KKV-k mikodtetésének, fejlesztésének
nehézségeivel, s egyetemi tanulmanyaim soran kiilonos figyelmet forditottam ezek fejlesztési

lehetdségeinek tanulmanyozasara.

Masik motivacidomat az AIESEC hallgatéi szervezetben betdltott vezetdi poziciom
jelentette. Itt gyakorlatban szembesiiltem egy szervezet vezetésének kihivéasaival. Ugy, mint a
stratégiaalkotas és végrehajtas, a kiilonféle vezetdi készségek és szemléletek, az emberek
motivalasa s mindezek folyamatos fejlesztésének sziikségessége. Itt talalkoztam el6szor a

coachinggal is, melynek szemléletmodjat az életben igyekeztem magam is elsajatitani.

Egyetemi kurzusainkon is sokszor esett sz6 a KKV-k gazdasagi jelentéségérol,
foglalkoztatasban betoltott szerepikr6l. Hatalmas szamuk és  méretiikbol  ad6do
rugalmassaguk miatt nélkiilozhetetlen szerepiik van a gazdasag ¢s a tarsadalom eredményes
mikodésében, fejlodésében egyarant. Innovacios kapacitasukbol adéddan kules szerepiik van
az Eurdpai Uni6 tudasalapu gazdasaggé valasaban is. Mindazonaltal ezen 6rak ramutattak a
szektort ér6 kihivasokra, nehézségekre is, melyeket a mindennapokban is latok, tapasztalok.
Az egyik leg szembetlin6bb ilyen, ezen vallalkozasok vezetdinek gyakori felkésziiletlensége a
korszer(i vezetési, szervezési és menedzsment ismeretek alkalmazasaban. Sokan gondoljak
ugy, hogy ezen szervezetek irdnyitdsdban elegendd a ,,j6zan paraszti észre”, a megérzésekre
vald hagyatkozas. Nincs sziikség a vezetdi munka tanulasara. Ezzel szemben tobb tanulmany,
kutatds i1s arra a kovetkeztetésre jutott, hogy ezeknél a wvallalkozasoknal kiilondsen
meghatarozok, a siker, a dinamikus fejlédés kulcselemei a vezeté személyisége, hozzaallasa,
szemléletmodja, vezetdi kompetencidi. Ezek fejlesztése elengedhetetlen a jol miikddo,

hatékony, dinamikusan névekvd KKV szektor kiépitése szempontjabol.

Ezen képességeket, készségeket fejleszti eredményesen a manapsag hazankban is
egyre nagyobb népszeriiségnek 6rvendd coaching, avagy ,,izleti edzés”. Ennek a fejlesztési
modszernek a 1ényege, hogy a coach az ligyfelet a lefolytatott beszélgetések soran, jellemzden
a megfeleld kérdezéstechnika alkalmazéasaval segiti problémdi Onerébdl torténd, tartds
megoldasaban. Nagy sikereket lehet vele elérni a vezetdk személyiségének, 0n. ,soft”
készségeiknek fejlesztése terén. Ezek kovetkeztében a vallalat, vallalkozas eredményessége is

nagymértékben nd. A nagyvallalatok vezetdi meglatva a szolgaltatdsban rejld lehetdségeket,
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annak pozitiv hatasait, azt széles korben alkalmazzak iS. A téma szakirodalma is féként a
modszer ezen nagyobb cégeknél valo alkalmazasrol szol. Azonban a kis- és
kozépvallalkozasok esetében, ahol a vezetd munkdjanak, ha lehet, még nagyobb hatasa van a

szervezeti teljesitményre, roppant kevéssé terjedt el.

fgy azt a célt tiiztem ki dolgozatommal, hogy KKV vezetdk és coachokkal készitett
mélyinterjikon keresztiil egy képet alkossak arrdl, az érintettek véleménye alapjan, ma
Magyarorszagon hogyan kapcsolodik, illetve kapcsolodhat Gssze ez a két — véleményem

szerint rendkiviil fontos — teriilet, ami egyben dolgozatom problémakore is.

Dolgozatomat gy épitettem f6l, hogy az olvas6 mind a KKV-k mind a coaching
targykorében megfelelden strukturalt, aktudlis ismereteket szerezzen. Ezeken keresztiil
lathassa: miért van sziikség a kis cégek fejlesztésére, s erre a coaching miért lehet egy
alkalmas eszk6z. Majd ezen elméleti megalapozds utdn egy képet kapjon a két teriilet
jelenlegi kapcsolatardl és ennek lehetséges alakulasarol.

Az elso fejezetben a kis- és kozépvallalkozasokkal foglalkozok. Ismertetem a KKV-k
definiciojat, bemutatom, milyen jellemzokkel rendelkeznek és miben all gazdasagi
jelentéségiik Magyarorszagon, illetve Europaban. Megvizsgalom, azon tényezoket, melyek

ezen vallalkozasok sikereit okozzak, s szot ejtek fejlesztésiik lehetséges modszereirdl is.

A dolgozat masodik része a coachingrol szol. Ebben ismertetem a kiilonféle fogalmi
megkozelitéseket, az egyes problémateriileteket, amik megoldasaban, fejlesztésében a
coaching az tigyfél segitségére lehet, tovabba ismertetem a folyamat leirasat célzo egyes
modelleket. Bemutatom, kik a folyamat résztvevoi, illetve, hogy milyen kivanalmaknak kell
megfelelniiik azoknak, akik coachként kivannak tevékenykedni. Végezetiil szot ejtek a

folyamat sikerességének mérési lehetéségeirdl is.

Az elsd két fejezet elméleti alapozasa utdn a harmadik részben kutatdsom alapjan —
mélyinterjis primer kutatas alkalmazasaval — egy képet mutatok be arrél, hogy a
megkérdezettek véleménye alapjan hol kapcsolodik, illetve kapcsolodhat Gssze ma
Magyarorszagona KKV-k és a coaching vilaga. Arra keresem a valaszt — dolgozatommal ezt a
tovabbi célt szeretném elérni — hogy a kis- és kozépvallalkozasok vezetdi mennyire ismerik,
mennyire nyitottak a modszer felé? Hajlandoak-e aldozni ra, latjak-e az ilyesfajta human
befektetések elonyeit? Valamint megvizsgalom, van-e, s ha igen, mi a sajatossaga a KKV-
knak nyujtott coaching folyamatnak? S féként: milyen formaban lehet a méodszert hatékonyan

alkalmazni koriikben?



1. KIS- ES KOZEPVALLALKOZASOK

A Kkis- és kozépvallalkozasok mind az Eurdépai Unid, mind Magyarorszag
gazdasagaban fontos szerepet tdltenek be. Jelen fejezet célja, hogy bemutassam, miben all
gazdasagi jelentdségiik, milyen jellemzokkel rendelkeznek, miben all sikeriik kulcsa. Tovabba

ismertetem fejlesztésiik, tamogatasuk okat, s egyes lehetséges modszereit.

1.1. A kis- és kozépvallalkozasok definicidja

A Kis-és kozépvallalkozasok magyarorszagi meghatarozasa megegyezik az Europai
Unios szabalyozassal. Ez 3 tényez0 mentén kiiloniti el az egyes vallalati méretkategériakat.
Ezen tényezék a vallalkozasban foglalkoztatottak létszama, a netto drbevétel, illetve a

vallalkozas mérlegféosszege.
A térvény definicioja szerint elkiilonitheté KKV tipusok a kovetkezok:*

o FEgyéni vallalkozas
e Mikrovdllalkozas:
o 0sszes foglalkoztatotti 1étszama 10 fonél kevesebb, és
o éves netto arbevétele vagy mérlegfoosszege legfeljebb 2 millié eurdnak
megfeleld forintosszeg.
o Kisvdllalkozas:
o Osszes foglalkoztatotti 1étszama 50 f6nél kevesebb
o éves nettd arbevétele vagy mérlegféosszege legfeljebb 10 millio
euronak megfeleld forintdsszeg.
e Kozepes vallalat:
o 0Osszes foglalkoztatotti 1étszama 250 f6nél kevesebb
o éves nettd arbevétele legfeljebb 50 millid6 eurdénak megfeleld
forintosszeg, vagy

o mérlegfoosszege legfeljebb 43 millid euronak megfeleld forintdsszeg.
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A fenti meghatdrozdsok mindegyikénél teljesiilnie kell az un. fiiggetlenségi
kritériumnak, mely szerint: nem tekinthet6 KKV-nak az a vallalkozas, melyben az allam,
onkorményzat, vagy a KKV méretkategoriain kiviil esé vallalat tulajdoni részesedése — toke

vagy szavazati jog alapjan — kiilon-kiilon vagy egylittesen meghaladja a 25 szazalékot.

1.2. A KKV-k jellemzdi és gazdasagi jelentdségiik

A kisvallalatok alkotjak az europai gazdasag gerincét” — all a kisvallalatok Europai
Chartgjdban. Ez a gondolat a dokumentum elkészitése oOta athatja az eurdpai
vallalkozaspolitikat. A KKV-knak nélkiilozhetetlen szerepiik van a kontinens erds €s tartos
gazdasdgi  noOvekedésének  megvaldsitasiban. Nagyban  meghatdrozzdk az EU
versenyképességét, mivel 0k tekinthetdk az innovacid, a foglalkoztatas, valamint a tarsadalmi
¢és foldrajzi integracio legfobb indikatoranak. 2008 ota kiilondsen nagy a jelentdségiik van a
valsagbol valé mihamarabbi kilabalds elémozditdsdban (EC 2000, EC 2011, EC 2012,
Némethné 2010).

1. tablazat: Az eurdpai vallalatok egyes jellemzdinek méretkategoriak szerinti
0sszehasonlitasa, 2012

Meéretkategoria

Mikro Kis | Kozp | KKV Nagy Osszesen
Villalkozasok szama
Darab 19,143,521 1,357,533 226,573 | 20,727,627 43,654 20,771,281
% 92,2 6,5 11 99,8 0,2 100
Foglalkoztatas
6 38395819 26771287 22310205 87477311 | 42318854 129796165
% 29,6 20,6 17,2 67,4 32,6 100
Brutt6 hozzaadott érték
Millié Eurd 1307360,7 1143936  1136243,5 3587540 | 25917315 61792714
% 21,2 18,5 18,4 58,1 41,9 100

Forras: EC 2012, 8. 0.

Ma az Eurdépai Unidban tobb mint 20,7 milli6 KKV miikodik. Ez az dsszes miikdodod
vallalkozasok 99,8 szdzaléka. Ezen beliil is kiemelkedd a mikrovallalkozasok aranya, az
Osszes vallalkozas 92,2 szazaléka esik ebbe a méretkategoridba. Az Osszes foglalkoztatott
67,4 szazalékanak adnak munkat. Azonban bruttd hozzaadott érték termelésiik (58,1 szazalék)

elmarad foglalkoztatasukban betoltott szerepiiktdl (1. tablazat).




2. tablazat: Miikodo vallalkozasok szama Magyarorszagon
méretkategoriak szerint(db)

Idészak
Létszamkategéria 2008.év | 2009.év | 2010.év
1-9 £ 666353 657102 664488
10-49 6 28926 26278 26680
50-249 £6 5157 4746 4640
250 6 felett 954 870 872
Osszesen 701390 688996 696680

Forras: Sajat szerkesztés KSH tajékoztatasi adatbézis alapjan

Magyarorszagon 2010-ben tobb mint 695 ezer KKV mikodott (2. tablazat). Ez az
Osszes miikodo vallalat kb. 99,9 szazaléka (1. abra). A KKV-kon beliil is kiemelked6 a
mikrovallalkozasok részaranya. 2010-ben az Gsszes vallalkozas tobb mint 95 szazaléka esett

ebbe a méretkategdridba, mig nagyvallalatnak pusztan kevesebb, mint 1 szazalékuk mindsiilt.

1. abra: Mikodo6 vallalkozasok méretkategoriak szerinti megoszlasa, 2010

m1-9f6

W 10-49f6
50-249 f6

W 250 f6 felett

92% 94% 96% 98% 100%

Forras: Sajat szerkesztés KSH tajékoztatasi adatbazis alapjan

Foglalkoztatasban betoltott szerepiik is igen jelentds. A  versenyszféraban
foglalkoztatottak tobb mint 60 szazalékat KKV-k alkalmaztak 2010-ben (2. abra). Azonban
gazdasagi sulyuk elmarad foglalkoztatasi szerepiikt6l. 2009-ben az Osszes vallalkozast
figyelembe véve a bruttdé hozzdadott érték 56 szazalekat allitottak el6. Ennek Osszege

meghaladta a 7100 milliard forintot (KSH 2011)



2. ébra: Versenyszféraban foglalkoztatottak megoszlasa a vallalkozas méretkategoriaja

szerint, 2010

m5-9f6
W 10-49 f6
m50-249f6

W 250 f6 és a felett

Forras: Sajat szerkesztés KSH tajékoztatasi adatbazis alapjan

Legnagyobb szdmban a Kozép-Magyarorszag régioban taldlhatok meg. Ez nem
meglepd, tekintve gazdasagilag ez az orszag legfejlettebb régidja. Ennél nagysagrendekkel
kevesebben vannak az Eszak-Alfold és a Dél-Alfold régioban. Végiil még kevesebben,
nagyjabol egymassal azonos szamban jelennek meg a Dél-Dunantul, a Kézép-Dunantil,

Nyugat-Dunantul, Eszak-Magyarorszag régiokban (3. abra).



3. abra: Regisztralt gazdalkodasi szervezetek szamanak méretkategoridk szerinti megoszlasa

az egyes magyarorszagi régiokban, 2010 (db)

350000

300000 /\

250000 ‘,/ \\
200000 \
150000

100000 N\
50000

Ismeretlen és 0 1-9f6 10-49 f6 50-249 f6 250 {6 felett
f6
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Forrds: Sajat szerkesztés KSH t4jékoztatasi adatbazis alapjan

Kallay Laszlo és Imreh Szaboles (2004) a KKV-k makrogazdasagi jelentségét az
alabbi tényezokben latjak:

o A gazdasagi ndvekedés gyorsasagaban hatalmas szerep jut a KKV-knak.
Rugalmassaguk ¢€s nagy innovdacios kapacitasuk miatt a gazdasagi fejlodés

motorjai.

e Mivel az uj vallalkozdsok altalaban KKV-k, nagy a szerepliik a verseny

fenntartasaban.

e Az egyik leggyakrabban emlegetett elem a KKV-k foglalkoztatisban betdltott
szerepe. Az 1) munkahelyek dontd tobbségét 6k hozzak létre.

e Kiilonosen szembettiné a helyi, illetve regiondlis fejlédésben betoltott
szerepiik. Itt a nagyvallalatok altaldban nem jelennek meg, igy a lokalis

gazdasagok fejlédésében elengedhetetlen szerep jut nekik.



e Mivel altalaban helyi munkaer6t alkalmaznak, bedgyazottsaguk nagyobb, mint
a nagyvallalatoké. Igy fontos szerepet kaphatnak a tdrsadalmi kohézié

megteremtésében.

e A hatranyos helyzetii, szegeny rétegek 6nallo jovedelemtermeld képességének

kialakitasat segitik.

A Gallup intézet altal végzett vallalkoz6i felmérés (EC 2009a, EC 2009b) nem fest tal
fényes képet a magyar vallalkozokrél és megitélésiikrol. Az eredmények alapjan a vallalkozoi
1ét megitélése inkabb negativ vagy semleges, mint pozitiv. Az Eurdpai Union beliil joval atlag
feletti a kényszervallalkozok szdma az orszagban, akik nem motivaltak vallalkozasuk
fejlesztésére. Tovabbi problémat jelent az utodlas kérdése. Nagyon kevés masodik generacios

vallalkozo6t talalunk, akiknek a sziileik is vallalkozasbol éltek.

1.3. A KKV-k sikerének feltételei

Mint lathattuk, mind az Eurdpai Unidnak, mind Magyarorszagnak érdeke egy erds,
versenyképes KKV szektor Kiépitése. Azonban mik azok a tényezék, amik hozzasegitik a
vallalkozasokat a sikerhez? Mi okozza, hogy egyes vallalkozasok versenytarsaik koziil

kiemelkedve képesek eredményeket elérni?

Egyaltalan mikor nevezetliink sikeresnek egy vallalkozast? Némethné (2010)
meghatarozasa szerint egy régio, orszag, vagy makrorégio KKV szektorat akkor tekinthetjiik
versenyképesnek, ha az a végzett tevékenységével képes jelentds és novekvd mértékben
hozzajarulni az adott foldrajzi teriilet gazdasagi teljesitményének ¢és foglalkoztatottsagi

szintjének emelkedéséhez.

A termékekhez hasonldéan a vallalkozasok fejlédése is jellegzetes szakaszokra
bonthatok. Ezt a fejlédési palyat, illetve ennek egyes szakaszait nevezziik vallalati
¢letciklusnak. Ennek leirasara tobbféle modell is sziiletett, a szakemberek korében legtobbet
hasznalt mégis Ichak Adizes (1992) nevéhez fliz6dik (Salamonné 2006). Ez az ember életéhez
hasonléban mutatja be a vallalkozas életének egyes fazisait az alapitas eldkésziileteitdl
(megsziiletés eldtt) a novekedésen keresztiil az érett megallapodottsagig, majd a hanyatlas
szakaszain keresztlil a vallalat megszlinéséig (haldl). Az egyes ndvekedési fazisokban
megemliti azokat a potencidlis veszélyeket is, amelyek a véllalat id6 eldtti halalahoz

vezethetnek (4. abra).



4. dbra Adizes vallalati életciklus modellje.
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Forras: Adizes 1992, 97. o.

Elterjedt nézet, hogy a vallalatok novekedése alapvetden a ndvekedési fazisban gyors.

Azonban nagyon ritka, hogy egy vallalat az ¢letgorbe minden szakaszat végigkovesse. A
kiilonboz6 vallalkozasoknak szamos kiilonbozo életutjuk lehet. Minden szakaszban taldlhatok
olyan véllalatok, amelyek dinamikus novekedést képesek elérni. A szakirodalom ezeket
»gazellaknak” nevezi. A foglalkoztatas bdviilésének jelentds része is ezen vallalatok sziik
csoportjanak koszonhetd (Papanek 2010). Magyarorszagon jelenleg kevés olyan KKV-t

talalunk, amelyek a dinamikus ndvekedés szakaszéaba léptek (Salamonné 2006).

A KKV-k jovedelemtermeld képességét befolydsold fontos tényezd, hogy a cég
vezetése tobbnyire egy kézben dsszpontosul. Ez egyrészt nagyban noveli a vallalati dontések
rugalmassagat, masrészt csokkenti a tranzakcids koltségeket, mivel folosleges a bonyolult

adminisztracio (GKI 2009).

A Gazdasagkutato Intézet (2009) kutatta a magyar vallalkozasok novekedésének
feltételeit. A gazelldk jellemzdit vizsgalva az ,,atlagos” paraméterek tekintetében nem talaltak
eltéréseket a dinamikusan novekvd és a keveésbé prosperald vallalatok kozott. Nem volt

szignifikans eltérés ezen vallalatok kiilonboz6 iparagak kozotti megoszlasaban sem.

A f6 kiilonbségek az un. soft tényezékben keresenddk (Papanek 2010). A GKI 2009-es
empirikus kutatdsa alapjdn a vezetok személyiségjegyei bizonyultak kiemelkedd
fontossagunak. Ilyenek a magas felkésziltség, alkotoképesség, céltudatossag,
kapcsolatteremtd képesség, valamint ezek kombinécioi. Ide tartozik még a szintén a vezetd
személyiségétdl nagyban fliggd munkahelyi 1€gkor. Tovabba lényeges kiilonbségek adodtak a
korszerli cégvezetési modszerek alkalmazasa terén is. Kijelenthetjiik tehat, hogy ezen cégek
dinamizmusa, sikeressége elsdsorban vezetdik kompetenciajanak, hozzaallasanak, (Papanek

2010), korszertisitési hajlanddsaganak (GKI 2009) tulajdonithatok.



Ugyanakkor csak kevesen képesek hosszu idon keresztiil dinamikat felmutatni, a
sikerek dontd tobbsége rovid tavu. A lassan novekvé KKV-knal jellemzd a rendszervaltas
elotti idok vezetési hagyomanyainak konzervalodasa. Ezekben a vallalkozasokban jellemzo,
hogy a vezetdk annak ellenére elégedettek vezetési moddszereikkel, hogy nem ismerik a
menedzsment szakirodalom ajanlasait, s éveken keresztiil nem is korszertsitették az irdnyitast

(Papanek 2010).

1.4. A KKV-k fejlesztése

A KKV-k fejlesztése a vildg szinte minden orszadgaban prioritds. Azon tevékenységek
Osszességét értjilk alatta, melyek a kis- és kozepes vallalkozdsok versenyképességének
javitasat célozzak piaci beavatkozassal vagy a szabalyozo intézményi keretek atalakitasaval
(Kallay — Imreh 2004). Gazdasagi, tarsadalmi és szocialis jelentdségiiket figyelembe véve
mindenképpen hasznos ezen vallalkozasok tamogatasa, am csak abban az esetben, ha a
tamogatasukkal elérhetd tarsadalmi hasznok magasabbak, mint tdmogatasuk tarsadalmi
koltsége (Imreh 2005). Ezeknek a hasznoknak a mérése és szamszeriisitése soran szamos

akadalyba iitkoziink. Nem lehet egzakt, pontos értéket rendelni melléjiik.

Kezdetben az Un. piachelyettesité iranyvonal keretében foként valamilyen
jovedelemtranszferrel igyekeztek a versenyhatranyt csokkenteni. Ez azonban szédmos
hatékonysagi és korrupcios problémat vetett fel. Az 1j, Gn. piacfejlesztd irany a vallalkozasok
versenyképességének javitdsara helyezte a hangsulyt. Piaci alapra helyezték a fejlesztd
szolgaltatasok nyujtasat, ezzel biztositva, hogy csak azokat a szolgaltatasokat és csak azok
vegy¢ek igénybe, melyekre, az adott vallalkozasoknak sziikségiik van. Ezek a programok egy
idé utan képesek Onfenntartova valni, s leginkabb ezek azok, amiket megéri tamogatni

(Kallay — Imreh 2004, Imreh 2005).

A részfejezet tovabbi részében a vallalkozasfejlesztési politikat Eurdpaban és
Magyarorszagon meghatarozé legfébb dokumentumokat, a fejlesztés lehetséges eszkozeit

mutatom be.

a) Vallalkozasok eurépai chartaja

Az Europai Uniod vallalkozésfejlesztési politikajanak alapjat képezi a 2000 jiniusaban
elfogadott charta. Ez Iényegében egy tiz cselekvési irdnyt meghatdroz6 javaslatcsomag,
melynek célja a KKV-k szamara a lehetd legjobb kornyezet megteremtése (EC 2000, Kallay -
Imreh 2004, Imreh 2005). A tiz javaslat a kovetkez6 témakat dleli f6l:
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1. A vallalkozasok oktatasa és képzése: A vallalkozasi ismeretek minden iskolai
szinten torténd oktatasa.

2. Olcsobb és gyorsabb indulas: Vallalkozasok alapitasdnak egyszeriisitése.

3. Jobb torvénykezés és szabalyozas: Szabalyok egyszerlsitése, a kozigazgatas
felhasznalobaratabba tétele.

4. Szakmai ismeretek biztositasa: A KKV-k igényeihez igazitott élethosszig tarto
szakképzés.

5. Az online  hozzaférées  javitasa: Kozigazgatasi  hatosdgok  online
kommunikacidja a vallalkozasokkal.

6. Az egységes piac jobb kihasznalasa: A belsé piac fejlesztésére irdnyuld
reformok. Az 10 piacokra val6 belépést nem gatlé nemzeti versenyszabalyozas
mellett.

7. Ado- és peénziigyek: Segiteni kell a kisvallalatok pénziigyi forrasokhoz valo
hozzajutasat. Az addzasban és Osztonzésben a legjobb gyakorlatokat kell
alkalmazni.

8. A kisvdllalatok technologiai teljesitményének erositése: A technoldgidk
halézatosodas altal konnyebben elérhetové tétele.

9. Sikeres e-iizleti modell és legmagasabb szintii kisvallalati tamogatas: Konnyen
hozzéaférhetd ¢és hasznalhaté halozatok kialakitasa a legjobb gyakorlatok
terjedése érdekében.

10. 4 kisvallalati érdekek erdsebb, hatékonyabb képviseletének kialakitasa unios

és nemzeti szinten: Képviseleti és parbeszéd csatornak feliilvizsgalata.
b) Small Business Act

Az Eurdpai Ko6zosségek Bizottsaga altal 2008-ban elinditott intézkedéscsomag 10 elvet
fogalmaz meg a KKV-k fenntarthatd novekedésének és versenyképességének fokozasara
iranyulva, amelyek segitik majd a politikdk kidolgozasat és végrehajtasat mind kozdsségi

mind tagallami szinten. Ezek az elvek a kovetkezdk:

1. Olyan kornyezetet kell teremteni, amelyben a vallalkozok és a csaladi
vallalkozasok boldogulhatnak, és amely dijazza a vallalkozdi készséget.

2. Biztositani kell azt, hogy a csddbe jutott becsiiletes vallalkozok gyorsan
megkapjak a lehetdséget az Ujrakezdéshez.

3. A ,,Gondolkozz eldbb kicsiben!” elvnek megfeleld szabalyokat kell alkotni.
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4. A kozigazgatasi rendszereknek meg kell felelniik a KKV-k
sziikségleteinek.

5. A szakpolitikai eszkoztarat hozza kell igazitani a KKV-k sziikségleteihez:
meg kell konnyiteni a KKV-k részvételét a kozbeszerzési eljarasokban és
jobban ki kell hasznalni a KKV-k allami tAmogatasanak lehetdségeit.

6. Meg kell konnyiteni a KKV-k finanszirozashoz jutdsat, tovabba olyan jogi
¢s tzleti kornyezetet kell teremteni, amely tdmogatja a kereskedelmi
tranzakciokhoz kapcsolddo fizetések idében torténd teljesiilését.

7. Segiteni kell a KKV-kat abban, hogy nagyobb mértékben élvezhessék az
egységes piac nyujtotta elonyoket.

8. El6 kell segiteni a KKV-k szaktuddsédnak fejlesztését €s az innovacid
valamennyi formajat.

9. Lehetévé kell tenni a KKV-k szdméra, hogy a kornyezetvédelmi
kihivasokat lizleti lehetdségekké alakitsak.

10. Osztondzni és tamogatni kell a KKV-Kat, hogy részesiiljenek a ndvekvd
piacok elényeibdl.

A program megvalosuldsat, haladdsdit minden évben feliilvizsgaljak, s az

eredményeket kozzéteszik. (EC 2008)

¢) Az Uj Széchenyi Terv villalkozasfejlesztési programj a’

Magyarorszagon 2010 és 2013 kozott az Uj Széchenyi Terv vallalkozasfejlesztési
programja hatdrozza meg az orszag vallalkozasfejlesztési politik4jat. A program harom {6 célt

hataroz meg, melyek:

e A villalkozo6i szakma minnél kivanatosabba tétele.
e A vallalkozasok novekedésének, boviilésének kedvezd kornyezet kialakitésa.

e Munkahelyek, foglalkoztatottak szdméanak novelése.

2 s ' ) . . s .

Forras: USZT Vallalkozasfejlesztési program.
http://ujszechenyiterv.gov.hu/download/9/11/00000/003 Vallalkozasfejlesztes.pdf Letdltés ideje: 2012.
oktdber 16. 10:47
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A program a vallalkozasok fejlodését a kdvetkezd harom f6 prioritds mentén kivanja

biztositani:

e Villalkozasélénkités — A vallalkozoi aktivitas ndvelése.
e SzoOvetségben a vallalkozokkal a munkahelyekért.

e Uzleti kdrnyezetfejlesztés.

1.4.1. A vallalkozasfejlesztés nem pénziigyi eszkozei
A KKV-k fejlédését tamogatd szolgaltatasokat két részre oszthatjuk :

e Peénziigyi szolgaltatasok, mint a hitelek, garanciak, tokebefektetés.

e Nem pénziigyi (lizletfejlesztési) szolgaltatasok: ilyenek a képzés, tanacsadas,
informacioszolgaltatas, technoldgiafejlesztés, lizleti kapcsolatépités.

(Kallay — Imreh 2004)
A nem pénziigyi szolgaltatdsok nyujtdsa harom szinten torténhet. A makroszintii
beavatkozdsok az altalanos tizleti kornyezet fejlesztését célozzak. Mezo szinten a fejlesztd
szolgaltatast nyajto szervezetek a célcsoport. Mikro szinten a vallalkozasfejleszté szervezetek
altal kozvetlenil a fejlesztendd vallalkozas, a végsd felhasznald részére torténik a
szolgéltatasnyujtds (Kallay — Imreh 2004). A tovabbiakban az tizletfejlesztési, mikroszintli

beavatkozasokat mutatom be.

,Ha az éhezon segiteni akarsz, ne halat adj Neki, hanem tanitsd meg haldaszni! ”’ — sz61
a kozismert mondéas. Ez az alapveté logikaja ezeknek a szolgaltatasoknak is. Altalaban a
méretgazdasagossagi hatranyokat igyekeznek lekiizdeni a sziikséges ismeretek atadasaval,
egyiittmiikddések kiépitésével. Az oktatasi, képzési programok a véllalkozasok hidnyos
ismereteit igyekeznek fejleszteni. Fontos, hogy megfeleld szakemberek, a célcsoport

igényeinek megfelel6 tudast adjanak at (Kallay — Imreh 2004).

A kiilsé szakértok altalaban egyénre szabott szolgaltatast nydjtanak. Ez lehet egyszeri
kérdésre adott valasz (szakértd), folyamatos segité jelenlét (szaktandcsadas). A kiils6
szakértok harmadik tipusa készségeit, képességeit felhasznalva abban segiti az tigyfelet, hogy
képes legyen Oonmaga megbirkozni a kihivasaival. Ezt a tipust Kallay és Imreh (2004)
tandacsadasnak nevezi, de véleményem szerint a coaching egy tipikus esetének feleltethetd

meg.
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Az informdcioszolgaltatasi tamogatdsok igen széleskoriiek. Lényegében abban segitik
a vallalkozasokat, hogy minél egyszeribben hozzaférjenek a miikddésiikhoz sziikséges
informaciokhoz. Ez magaba foglalhatja konferenciakon, kiallitisokon, egyéb programokon
vald részvétel tamogatasat, informacids adatbazisok 1étrehozasat. Segitségiikkel a KKV-k

gyorsabban ¢s hatékonyabban tudjanak reagalni a piac valtozasaira. (Kallay — Imreh 2004)

Az Europai Unid 2020-as stratégidjanak inkluziv novekedés prioritdsdhoz kapcsolddod
egyik kiemelt kezdeményezés az Uj készségek és munkahelyek menetrendje®. Ebben is nagy
szerep jut a munkavégzéshez sziikséges készségek hatékonyabb, a felmeriild igényekhez

jobban illeszked6 oktatasanak.

1.5. Konkluzio

Mint lathattuk, a KKV-k hatalmas jelentdséggel birnak az eurdpai és magyar
gazdasagban egyarant. Elengedhetetlen szerep jut nekik a foglalkoztatasban és az
innovacioban, mely az Unié altal célul kitlizott tudasalapi gazdasagga valas alapja. Igy
megallapithatjuk, hogy mind kozdsségi, mind orszagos szinten kozos érdek ezeknek a

vallalkozasoknak a tAmogatésa.

Ezt egyrészt egy vallalkozasbarat gazdasagi kdrnyezet megteremtésével lehet segiteni.
Masrészt meg lehet konnyiteni forrashoz jutasuk modjat. Valamint fejleszteni kell a sokszor
hianyos tizleti ismereteiket. Mint fentebb ismertettem, a vallalkozasok sikerének egyik f6
kulcsa a vezetd készségeiben, személyiségjegyeiben rejlik. Véleményem szerint ezért
rendkiviil fontos az 6 tudasukba, ismereteibe, valo befektetés. Hossza tavon tekintve
tobbszordsen, hatékonyabban megtériilnek, mint az egyéb vallalkozasfejlesztési

beavatkozasok.

., Aki ugy gondolja, tanulni draga, probalja ki, mennyibe keriil tudatlannak

)

lenni.’

(Dolf de Roos)

* http://ec.europa.eu/social/main.jsp?langld=hu&catld=958 Letdltés ideje: 2012. oktdber 17. 17:28
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2. A COACHING

Dolgozatom masodik része a coachinggal foglalkozik. Bemutatom a szakirodalomban
fellelheto kiilonboz6 meghatarozasait, jellemzem a magyar coaching piac keresleti és kinalati
oldalat. Csoportositom az egyes tizleti edzési iranyzatokat. Bemutatom a folyamatot leird
legnépszeriibb modelleket. Végiil megvizsgalom, milyen elvarasoknak kell megfelelnie egy

coachnak, s hogyan lehet mérni a folyamat sikerességét.

2.1. A coaching fogalmi meghatarozasa

A coaching kifejezés jelentése ,,edzés”. Ez az alapvetdéen sportban hasznalatos
fogalom az 1980-as évek Amerikajaban keriilt at az lizleti élet szotaraba. Hamar népszeriivé
valt, s manapsag vilagszerte elismert jelenség. A sz6 magyar megfelel6jének megtalalasara
2009-ben palyazatot irt ki a Business Coach Szakmai Ko6zdsség. A gydztes forditasok az
Huzleti edz6”, a ,,kocs”, illetve az ,,elmeedz6” lettek (Nagy 2009). Mindazonaltal ezen szavak

hasznalata nem terjedt el sem a szakmaban, sem a koztudatban.

Ahhoz, hogy vizsgalhassuk, el0szor fontos pontosan tisztdzni, mit is neveziink
coachingnak. Tekintve, hogy a szakma még viszonylag fiatal és szabalyozatlan, a
szakirodalomban sem létezik egyetlen kizarolagos meghatarozasa. Ahogy Sir John Whitmore
fogalmaz: ,, Valosziniileg tobb ezer kiilonféle definicio létezik a coaching fogalmdara. Hogy
miképpen hatarozzuk meg a jelentését, leginkabb azon mulik, hogy aznap éppen hogyan latjuk
a vilagot.” (Neale et al. 2009, 212.0.). Az egyes meghatarozadsoknak vannak azonos elemei,
hiszen a leirt jelenség alapja, magja adott. A kiilonbségek abbol adédnak, hogy az egyes
szerzOk a folyamat mely elemére, sajatossagara helyezik a f0bb hangstlyt. A minél pontosabb
kép elérése érdekében a tovabbiakban bemutatom a szakirodalomban follelhetd legf6bb

definicidkat ¢s megkozelitéseket.

a) A coaching, mint tanacsadasi koncepcio

A legélesebb kiilonbség a kiilonbozd coaching felfogasok kozott abban mutatkozik
meg, hogy mig egyesek a tandcsadas egy fajtajanak tekintik, masok szerint élesen el kell

kiiloniteni ezt a két fogalmat (Kunos 2011).

Torma Kalmén gy fogalmazza meg a coachingot, mint ,,a vezetok egyénre szabott
tanacsadasa és tamogatasa” (Vogelauer 2002a, 5. 0.). Véleménye szerint €z egy olyan jol
koriilhatarolt tanacsadési forma, mely személyre szabottsagaval megteremti a kapcsolatot a

tobbi tanacsadoi forma, illetve a pszichoterdpia kozott.
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Hans-Gregor Hauser szerint: ,, 4 coaching idében behatarolt egyéni- vagy CSOportos
tandcsadasi koncepcio, amelyben elsédlegesen a kliens (nehéz) szituacioinak és probléemainak
megoldasa a cél. A coaching harom teriiletet élel fel. Ezek a szakma, a szervezet, és az egyén
teriilete. A coaching a coacholt személyes autonomidjat, egyediségét erositi meg, hogy ezaltal
az képes legyen hatékonyan és ondalloan megoldani a problémait. A coaching a kliens meglévo

tartalékait bontakoztatja ki.” (Lakner 2007, 39. 0.)

A 2008-as orszagos HR konferencian eldadasaban Gazdag Miklos (2009) is a
tanadcsadoi modszerek kozé sorolta a coachingot. Szerinte a modszer szerepe, hogy a
kompetenciakra vald fokuszalasaval segiti az tigyfelet abban, hogy sikeresen megtalalja az
Osszhangot a szervezet és az egyén benne elfoglalt szerepe kozott. Tamogatasaval a coachee

eredményesebben képes szembe nézni a felmeriild problémakkal és kihivasokkal.

Ugyanakkor bizonyos értelemben a coaching nem tekinthetd tandcsaddsnak, mivel
nem konkrét, kész megoldasokat ad az iigyfélnek, hanem igyekszik ravezetni, segiteni a
coachee-t, hogy maga talalja meg a szamara leginkabb megfelelé megoldast, ami altal a lehet6
legtobbet hozza ki Onmagébdl. Azaz a folyamat kdzben nem a coach szaktudasara
tamaszkodnak, hanem az {igyfél meglévd tudasanak alkalmazédsara, kibontakoztatdsara

helyez6dik a f6 hangsuly. (Lakner 2007, Neale et al. 2009)

b) A coaching meghatarozasa a felek kozti kapcsolat, illetve a kommunikacio fajtaja
szerint

Ennél a megkozelitésnél a szerzOk a f6 hangstlyt a coach és a coachee kozotti
személyes kapcsolat, valamint a beszélgetések jellemzdire helyezik. Azt vizsgaljak, hogyan

viszonyulnak egymashoz a résztvevok, milyen atmoszféra teremtddik a parbeszéd soran.

Mick Cope meghatarozasa szerint: ,, A coaching egyiittmiikodésre épiild partneri
kapcsolat, amelyben a két fél kézés utazasra indul azzal a céllal, hogy az iigyfél elérje a

kivant eredményt.” (Cope 2007, 14.0.)

A 2011-ben elfogadott magyar Coaching Szakmai Kédex “az ICF Etikai Kodexének®
meghatarozasat vette at: ,, 4 coaching az iigyféllel létesitett partneri viszony: gondolatébreszto
és kreativ folyamat, amely arra inspirdlja ot, hogy teljesen kihaszndlja a benne rejlé

személyes és szakmai lehetoségeket.”

*2011-ben 6 magyar szakmai szervezet altal alairt szakmai 6nszabalyozé dokumentum. Forrés:
http://coachfederation.hu/Kodex.html Letdltés ideje: 2012. 09.10. 15:12

> Az International Coach Federation ltal kidolgozott szakmai 6nszabalyozé dokumentum. Forras:
http://www.coachfederation.hu/Etikai_Kodex.html. Let6ltés ideje: 2012.09.10. 14:52
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A Fonix coaching definicidja szerint ez egy két ember kozotti fejlesztd kapcsolat, mely

segiti a coacheet a célok kitlizésében, majd az eredmények elérésében (Lakner 2007).

Szadvari Lidia (2011a) szerint a coaching ,,egy sajdatos kommunikdcios modszerrel
vezetett beszélgetéssorozat a coach és a coachee kozott” (Szadvari 2011a, 42.0.). A
beszélgetések soran a coach dszinte visszajelzéseket ad az ligyfélnek, annak érdekében, hogy
meglévd képességeit, erdforrasait optimalisan kihasznalva elérje a kivant fejlodést. A
folyamat soran a folyamatban részt vevOk kozos felelossége, hogy egyértelmiien
meghatarozzak az elérendd célokat. Ezek meghatarozasa utan az ligyfélnek kell eldontenie,

ezek koziil melyek elérésén dolgozzanak egyiitt.

Neale és szerzétarsai (2009) megfogalmazasa szerint ,,a coaching a kommunikacio
egyik legerdteljesebb modja: Ha megfelelé modon és hatékonyan alkalmazzuk, akkor
tudatossag-noveld szereppel bir”. (Neale et al. 2009. 32. 0.)

c) A coaching, mint szemlélet-, illetve cselekvésmod

Mas definiciok a coach altal végzett tevékenységekre, az alkalmazott modszerekre,

szemléletmodra fokuszalnak.

A szakmai kodex egy masik definicidja igy szol: ,,4 coaching olyan, a szakmai és
személyes fejlodeést szolgalo tevékenységek, melyek egy egyénre vagy egy csoportra
iranyulnak. A coaching tiamogatja az tigyfelet abban, hogy sajat erdforrasait hasznalva
megldssa és kiprobalja kompetenciai fejlesztésének, dontései meghozatalanak, valamint

életmindsége javitasanak alternativ modjait.”

Szabo Péter ¢és szerzdtarsai (2010) konyviikben a coachingot a ,képkeretezd”
mesterséghez hasonlitjadk. A coach egy gondolati keretrendszert hoz 1étre. Ez a keret tobb
Osszetevobdl all. Ilyenek az iigyfél batoritasa, az értd hallgatés, a céliranyos kérdések. Ezen
rendszeren belill az tigyfél rendezni, fokuszalni tudja gondolatait a célok kitlizése, majd
megvalositasuk érdekében. Mint a képkeretezd esetében: nem & festi meg a képet, de
hozzajarul a megfeleld keret megtalalasaval ahhoz, hogy a kép a lehet6 legszebben nézhessen
Ki.

d) A coaching, mint vezetdi szemlélet

Az emberek potencidlis teljesitményiiknek atlagosan 40 szazalékat fejtik ki a
munkahelyiikon (Whitmore 2008). Manapsag egyre tobb vallalat €s vezetd ismeri fol, hogy a

coaching stilusu vezetés segitségével ez az arany fokozhato.
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F. Varkonyi Zsuzsa (2006) azt a vezet6i hozzaallast nevezi igy, melyben a vezetd a
munkatarsak bels6 motivacidjara épit. Igyekszik erdsiteni az emberek csoporthoz tartozasi
érzését, tamogatja Oket Onmegvalositasukban. A munka soran a dontések tobbségét a

beosztott hozza meg és a feleldsség nagy részét is O viseli.

Ha a vezetok coaching szemléletet alkalmaznak, né a dolgozdk belsé motivacioja,
csokken a cégen beliili fluktuacid, n6 a dolgozoék ¢s az Tlgyfelek elégedettsége, a
termelékenység. Alkalmazasa esetén egyszerre lehet elérni, hogy a beosztottak a munkat a
lehet6 legjobb mindségben végezzék el, s ezzel parhuzamosan kompetenciaik is fejlédjenek
(F. Varkonyi 2006, Komocsin 2011, Beck 2011).

Ma még erds a vezetékben az autokrata hajlam, de az emberek a munkahelyen egyre
inkabb igénylik, hogy feleldsséget vallalhassanak, donthessenek bizonyos helyzetekben. Ha
latjak, hogy otleteik meghallgatasra keriilnek a cégnél, kiélhetik kreativitasukat, akkor
munkajukat is sokkal innovativabban, lelkesebben fogjak végezni. (Komocsin 2011,
Whitmore 2008)

e) Az egyes megkozelitések kozos pontjai, avagy a coaching fobb jellemzoi

Habar mint fentebb is lathattuk, rengeteg kiilonb6z6 coaching megkozelités 1étezik,
sOt, a legtobb coachnak megvan a sajat szemlélete. Ennek ellenére minden meghatdrozasban

szerepel néhany alapvet6 jellemzo:

e A coaching folyamata mindig egyénre szabott. Mindig a coachee

személyiségéhez, problémaihoz igazodik.
o A folyamatban elengedhetetlen a felek kozti mindségi kommunikdcio.
e Mindig az tigyfél meglévo képességeire és erdforrasaira fokuszal.

e Az a célja, hogy elérjék: a coacholt onmaga képes legyen megoldani a

problémait.
e Kozponti eleme a coacholt tudatossaganak és felelésségvallalasanak erdsitése.

e Egy jovoorientalt folyamat, mely a mult hibai helyett a jovo lehetségeire
fokuszal (Whitmore 2008).

o Az acél, hogy az elért valtozas, eredmény hosszutavon fenntarthatd legyen.

e A coach és a coachee a folyamat soran egyenlo felek.
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5. dbra: A coaching hatdsa

A coaching hatdsa
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Az 5. abran lathato, a coaching hatasanak mechanizmusa. Az egyes beszélgetések
novelik az ligyfél tudatossagi és feleldésségvallalasi szintjét. Ezeken keresztiil javitjak sajat
¢letiik és munkajuk mindségét. A valtozas hatassal van a munkatarsakra, a szervezet egészére
is. Az apr6 hozzddlldas és viselkedésbeli valtozasok ereddjeként pedig nd a vallalat

teljesitménye, az elvégzett munka mindsége, az ligyfelek és az alkalmazottak elégedettsége.

2.2. A coaching folyamat résztvevoi

A dolgozat eddigi részében mar utaltam a folyamat egyes résztvevlire. Jelen
fejezetben részletesebben szolok roluk. Bemutatom a folyamatban betdltott szerepiiket, majd
az egyes kutatdsok eredményei alapjan statisztikai jellemzdiket. Végiil azt is folvazolom,

milyen kapcsolat 4llhat font ezen szereplk kozott.

2.2.1. Coachok

A coach ,, egyfajta emberi hangon megszolalo GPS szerepét vallalja, aki menedzseli —
tigyfele sajat kerésére —, hogy minél rovidebb idon beliil, minél kevesebb kitérovel eljusson
,A” pontbol a ,,B” pontba és hatékonyan kozbelép, ha a folyamatokban elakadas
tapasztalhato” (Szadvari 2011b, 88. 0.).

A coach a pozitiv valtozasok batoritdja és facilitatora” (Kapitany 2007, 108. o.)

Az ICF professziondlis coach az ICF Coach Kompetenciak alapjan gyakorolja a
szakmajat, és magara nézve kételezonek tartja az ICF Etikai Kodexét.” (ICF etikai kodex).
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Mint a fenti meghatarozasokban lathatjuk, a coach egy olyan szakember, aki segiti az
tigyfelét a céljai elérésében, mintegy végigvezetve Ot az altala kijelolt uton. Mindent megtesz,
hogy a maximumot hozhassa ki a coacheebol, ugyanakkor a munkat nem 6 végzi el. Pusztan
abban segit, hogy az iigyfélben tudatosuljanak céljai és az, hogy képes dket dnmaga elérni.
Segit folismerni belsd értékeit, erdsségeit, majd ezekre épitve tamogatja a valtozas

folyamatanak véghezvitelében.

A coachok korében népszerli az un. szupervizor alkalmazasa. Ez azt jelenti, hogy egy
tapasztalt coach segitségével maguk is részt vesznek egy coaching folyamatban. Ez biztositja
szdmukra a folyamatos fejlodést és sajat teljesitményiik foliilvizsgalatat, értékelését

(Komocsin — Kerbeche 2010).

Akarcsak vilagviszonylatban, Magyarorszdgon is tulstlyban vannak a ndk a
szakmaban. A 2012-es ICF Global Coaching Study ®eredményei alapjan a magyar coachok
62,4 szazaléka no, 37,6 szazaléka férfi. Ez foként azzal magyarazhat6, hogy a human
fejlesztési teriileten elvart személyiségjegyek, ugymint az empatia, a masokra vald figyelés,

altaldban tobb ndre jellemzdek.

6. abra: Magyar coachok kor szerinti megoszlasa, 2012
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Forras: Sajat szerkesztés, PWC 2012 alapjan

® 2012 ICF Global Coaching Study. A kutatast 2011-ben végezte a Price Waterhouse Coopers az International
Coach Federation megbizasabdl. A kérdGivet vilagszerte 12133 coach toltotte ki. Magyarorszagrél 126 kitoltés
érkezett. A kutatas globdlis és orszagokra lebontott statisztikakat kozol.
http://www.coachfederation.org/includes/media/docs/ICF-Country-tables--HUNGARY.pdf

Letoltés ideje: 2012. szeptember 17. 16:17
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A magyar coachok kozel fele a 36-45 év kozotti korosztalyba esik. Minddssze 12,7
szazalékuk fiatalabb 35 évnél (6. abra). Ennek magyarazata az lehet, hogy a szakma {izése
megkovetel egyfajta érettséget. Foként azok kezdik el a gyakorlasat, akik mar évek ota
trénerként, tanacsadoként vagy vezetoként dolgoznak. Sokan mintegy eddigi tevékenységeik

kiegészitéseként tekintenek a coachingra.

7. abra: Magyar coachok szakmaban t61tott id6 szerinti megoszlasa,
2012

H-1év
H1-2év
W3-4év
H5-10 év

H10- év

Forras: Sajat szerkesztés, PWC 2012 alapjan.

Figyelembe véve, hogy Magyarorszagon még fiatal a szakma, nem meglepd, hogy a
magyar coachok jelentds része pusztan kevesebb, mint 2 éve {izi. Azok aranya, akik tobb mint
10 éve dolgoznak iizleti edz6ként, mindossze 10 szazalék (7. abra). Ez azt is mutatja, hogy
manapsag egyre népszeribb a coaching hivatasként valasztdsa. Szamuk folyamatosan
novekszik. Ez véleményem szerint a modszer egyre (el)ismertebbé valasaval, a tudatos
kommunikéacioval és a moddszer segitségével elért latvanyos, pozitiv eredményekkel
magyarazhatd. Azonban a gyors szambeli ndvekedés magaban hordozza a szakma mindségi

felhiguldsanak vesz¢lyét.
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A PWC (2012) felmérése szerint Magyarorszagon a coachok minddssze 1
szdzalékanak van pusztan kozépfoku végzettsége. Negyediik foiskolai vagy BA diploméval
rendelkezik. Kozel haromnegyediik egyetemet, mesterképzést végzett vagy PHD fokozatot

szerzett. (8. abra)

8. abra: Magyar coachok végzettség szerinti megoszlasa,
2012

2%

H Kozépfoku
H BA diploma
i Master vagy Phd.

Forras: Sajat szerkesztés, PWC 2012 alapjan.

Teriileti megoszlas alapjan elsdpré a fovaros folénye. A Business Coach Szakmai
K6z0sség és a KPMG 2010-es felmérése alapjan a magyar coachok 86 szazaléka Budapesten
tevékenykedett 2010-ben. Ez abbdl is addodik, hogy a coachingot elsddlegesen igénybe vevd
nagyvallalatok is féként itt mikodnek. (Komocsin-Kerbeche 2010)

A magyar coachok végzettségét tekintve 2010-ben (KPMG 2010) legtobben
kozgazdasz diplomaval rendelkeztek (48 szazalék), de sokan vannak azok is, akik tanar (25

szazalék), mérnok (16 szazalék) vagy pszichologus (13 szazalék) képzésben végeztek.

’ A Business Coach Szakmai K6zdsség 2010 nyaran készitette felmérését a magyarorszagi coaching piacrél a
KPMG-BME Akadémia tamogatdsaval. A kutatas kérdGive az ICF kérdGivére is épit, igy a nemzetkozi
Osszehasonlitast is lehet6vé teszi. (Komdcsin — Kerbeche 2010)
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2.2.2. Az iigyfél (coachee) és a megbizé (szponzor)

Az elézéekben attekintettiik a magyar coachok fobb jellemzdit. A tovabbiakban a

folyamat egyéb szerepldirdl: az ligyfélrdl, illetve a megbizordl ejtiink néhany szot.

Az iigyfél az a személy, akinek a fejlesztésére, problémajanak megoldasara a coaching
iranyul. A folyamatban & az aktiv, cselekvé fél. Eppen ezért nagyon fontos, hogy teljes
mértékben elkotelezodjon a célja mellett és vallalja, hogy megteszi a sziikséges 1épéseket
annak elérése érdekében. Attdl fliggden, hogy hany személy tolti be az iigyfél szerepét a

folyamatban, megkiilonboztetiink egyéni, illetve csoport/csapat coachingot.

Csoport coachingnak nevezziik azt az eljarast, amikor kiilonb6z6 cégtdl érkezd
emberek dolgoznak kozosen a felmeriild problémakon. Ezzel szemben a csapat coaching
soran egy mar meglévd csapat dolgozik egyiitt a kozosen meghatarozott célok eléréséért
coach segitségével (Vogelauer 2008, Whitmore 2008). Ennek soran a csapattagok kdzott nd
az egyiittmiikdodési készség, konnyebbé valik a kommunikacid, ami hatékonyabb probléma

megoldasi gyakorlatot eredményez (Szadvari 2011a).

A coacheekat tekintve a nemek ecloszlasa sokkal kiegyensulyozottabb, mint a
coachoknal. Az ICF 2012-es kutatasa szerint Magyarorszagon az ligyfelek 53,71 szazaléka
volt férfi, 46,29 szazalékuk pedig nd. Az tigyfelek kor dsszetételét vizsgalva lathatjuk, hogy
majdnem feliik 36-45 év kozotti. Azonban 26 éves kortdl kezdédden 65 éves korig az egyéb

korcsoportokban is szép szammal el6fordulnak. (9. abra)

9. abra Coacheek kor szerinti megoszlasa Magyarorszadgon, 2012
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Forras: Sajat szerkesztés PWC 2012 alapjan.
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Pozicidjukat tekintve 2010-ben a coacheek 48 szazalékban voltak kozépvezetok, 29
szazalékuk felsovezetd, 15 szazalékuk szakértd, a tobbi az egyéb kategoriaba tartozott.

(Komocsin-Kerbeche 2010)

Megbizonak nevezziik azt, akinek a kezdeményezésére a kapcsolat 1étrejon. Ez 30
szazalékban felsé vezetdt, 32 szazalékban HR vezet6t, 20 szazalékban HR szakértt, mig 9
szdzalékban a kozépvezetOket. Esetiikben ismét a nék vannak folényben (71 szdzalék) a
férfiakkal (29 szazalék) szemben. Ez leginkdbb azzal a ténnyel magyarazhatd, hogy a HR
szakma — akik a megbizd szerepét gyakran toltik be — Magyarorszagon foként a nok altal
dominalt. (Komocsin-Kerbeche 2010)

A coachingok kb. fele esetében fizeti a cég a folyamat koltségeit. Az esetek masik
felében az ligyfél fizet a szolgaltatasért (PWC 2012). Azonban az is el6fordul, hogy az tigyfél

¢s a megbizd megosztjak egymas kozott a koltségeket.

Jellemzo6, hogy a coaching igénybevételének gyakorisdga a cég méretével nd. Az
esetek tobbségében a nagyvallalkozasok hasznaljak, a kis-és kozépvallalkozasok viszonylag
kis szazalékban alkalmazzak (Komocsin — Kerbeche 2010). A PWC (2012) felmérése szerint
Magyarorszagon a coachok minddssze 4 szazaléka foglalkozik a kisvallalkozasok edzésével.
Ez nem nagyon marad el a Nyugat-Eurépai 4,1 szazaléktol, am a Kelet-Europai régios atlag
(3,6 szazalék) feletti érték. Vilagszinten 4,4 szazalék ez az arany. Ez alapjan elmondhato,
hogy bar ez az alkalmazasi ardny igen alacsony, nagyjabol megfelel a nemzetkozi atlagnak,

sOt a régios atlaghoz képest pozitiv eredménynek mindsiil.

2.2.3. A coaching szerepléi kozti lehetséges viszonyok

Attol fiiggden, hogy a szervezeten beliilrél vagy kiviilrdl érkezik, megkiilonboztetiink

belsé-, illetve kiilsé coachokat.

A kiils6é coachot megkeresheti a coachee, de akdr megbiz6 is. Amennyiben a megbizo
is benne van a kapcsolatban, értesiteni kell a folyamat haladasarol és eredményeirdl. A
folyamat elején €s végén érdemes 3-as megbeszélést folytatni az elvardsok lefektetése €s az

elért eredmények ismertetése céljabol. (Komocesin 2009a)

Ha a coach szervezeten beliilrdl jott, eléfordulhat, hogy azonos hierarchiai szinten
allnak a coacheeval, de az is, hogy az iigyfél kozvetlen felettese, mas részleg vezetdje, a HR-
es vagy egy felsO-vezetd tolti be ezt a szerepet. Ebben az esetben a kapcsolat mindségét

zavarhatjak a felek egymassal kapcsolatos eldzetes tapasztalatai. Vezetd-beosztott felallasban
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sériill a coach és a coacholt egyenldsége. Nehéz Osszeegyeztetni, illetve szétvalasztani a
kiilonb6z6 (vezetdi és coach) szerepeket, igy ezen tényezOk a folyamat eredményességének

rovasara mehetnek. (Vogelauer 2008, F. Varkonyi 2006)

Fontos eleme a coach és az {ligyfél kozotti kapcesolatnak a coaching szerzodés. Ez egy
irasban vagy szoban kottetett megéllapodés a felek kozott. A kapcesolat elején a felek
tisztazzak az elvardsaikat egymassal szemben. Ilyen a résztvevdk elkotelezddése a kozos
munka és az eredmények mellett, a coach titoktartasa. Rogzitik a coaching céljat, tisztazzak a
felelosségi koroket. Megallapodhatnak a folyamat idétartamaban, az iilések idopontjaban is.
Ez az alapja annak, hogy a coach és az ligyfél korrekt modon, tiszta elvarasokkal kezdhessen

neki a k6z6s munkanak (Kapitany 2007, Neale et al. 2009)

2.3. A coaching fajtai

Mint mér a definicid meghatarozasanal is lathattuk: a coachingnak rengeteg kiilonb6z6
megkozelitése 1étezik. Az alkalmazasi kor folyamatos szélesitésének, valamint a folyamatos
modszertani Ujitasoknak koszonhetden egy igencsak szertedgazo szakmava valt az évek soran.
Véleményem szerint a coaching kiilonbo6zo fajtait a fejlesztendd teriilet, illetve az alkalmazott
irdanyzat, modszertan szerint kiilonboztethetjiik meg egymastol. Természetesen egy adott
tipusu probléma megolddsara tobbfajta mddszer is alkalmazhatd. Az idedlis kombindcid
mindig az adott szituaciotdl, illetve a folyamatban résztvevok személyiségétol fligg. A
legtobb coach valtogatja az egyes megkozelitéseket. Tobbféle modszertant folhasznalva, sajat

coaching stilust alakit Ki.

2.3.1. Coaching-tipusok a felmeriilé problémateriiletek szerint

Az egyik népszerl csoportositasi mod az, hogy megnézziik, mi a folyamat célja. Ki/mi

az, akit/amit fejleszteni akarunk?

A legklasszikusabb felosztas szerint harom f6 iranyt kiilonboztetiink meg. A business
coaching foként a vallalatok kozépvetdit, menedzsereit segiti abban, hogy minél jobban
legyenek képesek feladatuk ellatasara. Executive coaching esetében a felsé vezetdket segitik
abban, hogy meg tudjanak felelni vezetdi, stratégiai dontéshozo szerepiiknek. Naluk
kifejezetten jellemzd az elmaganyosodas, hogy nem tudnak kihez fordulni munkéjuk soran,

igy kiilondsen nagy segitség szamukra a coach, aki meghallgatja Oket és Oszinte
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visszajelzéseket ad Nekik. A life coaching az iigyfél magan-, munkan kiviili életében valod

elakadasok fololdasaban segit.?

Mint a 10. abran lathato, az ICF 2012-es coaching felmérése szerint Magyarorszagon
legtobben az iizleti menedzsment, illetve személyes fejlédésiik érdekében fogadnak coachot.
Elokeld helyet foglal el a kommunikacios készségek, kapcsolatépitési képességek, illetve az
Onbizalom ¢épitése is. Folmeriilhetnek a csapat hatékonysagat vagy a stratégiai
gondolkodas/tervezés hatékonysagat célzd témak is. Gyakori eset, hogy a szervezet egy
hatékonyabb, miikodéképesebb kulturat szeretne kialakitani. Sok vezetd segitségre szorul a
munka és a magéanéletiik kozti egyensuly megtalalasaban. Van, hogy az tligyfelek karrierjiik
épitésé¢hez szeretnének segitséget kapni, esetleg ) munkahely keresésébe kezdenének.

(10. &bra)

10. abra Az egyes problémateriiletek felmeriilése a magyar coachoknal, 2012

Uzleti menedzsment 33,3%
Személyes fejlédés 33,3%
Kommunikacios készségek 31,7%
Személykozi kapcsolatok 30,2%
Onbecsiilés/onbizalom 30,2%
Csapat hatékonysag 27,0%
Stratégiai gondolkodas/tervezés 25,4%
Uzleti/szervezeti kultura 22,2%
Munka-magénélet egyensulya 21,4%
Karrierfejlesztés 14,3%
Munka/karrier valtas 13,5%
Pénzligyi menezsment 8,0%
Egyéb 1,6%
Egészség/Wellness 0,8%

Forras: Sajat szerkesztés PWC 2012 alapjan.

® http://www.hrportal.hu/hr/a-coaching-mint-a-vezetes-fejlesztes-egyik-leghatekonyabb-eszkoze-
20050907.html alapjan. Letoltés ideje: 2012. 09. 17. 12:31
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2.3.2. Csoportositas az alkalmazott médszertan szerint

A coaching szakma moddszertanara szamos egyéb tudomanyteriilet volt hatassal. Sok
alkalmazott modszer a pszicholdgia egyes iranyzataiban gyokeredzik, de akar ezoterikus

megkozelitésekkel is talalkozhatunk.

A 2012. februar 7-én tartott 4. coach konferencidn elhangzottak alapjan a magyar
coachok batran hasznaljék a kiilonféle modszereket.’A legtdbben tobbfélét is alkalmaznak az
tigyfél igényeihez igazitva, de sokan vannak azok is, akik sajat modszert fejlesztettek ki
(Komocsin — Kerbeche 2010). A konferencian elhangzottak alapjan a magyar coachok altal
leginkabb hasznalt iranyzatok a szupervizion alapuld, a megoldask6zponth és az Aprreciative
Inquirie, de kedvelt az ontologiai, a Gestalt modszer, a tranzakcidanalizis és a pszichodramara

¢épiilo coaching is (Szilagyi 2012). A tovabbiakban ezeket mutatom be.

Szupervizion alapulo coaching esetében a résztvevok konkrét helyzetekbdl indulnak
ki. A coach folyamatosan kérdéseket tesz fel, melyek segitik az iigyfelet a megoldasok
megtalalasaban. Allando visszajelzéseket ad arra vonatkozoan, milyen hatassal van ra az, amit

a coachee elmondott (Lakner 2007).

A megolddskozpontu coaching azt vallja, hogy a problémdk megoldasdhoz nincs
sziikség az okok elemzésére. Ehelyett a fokuszt azok megoldasara helyezi. Azokat a jeleket
keresi, amelyek mar jol mikodnek, s erre épitve segiti az ligyfelet célja elérésében (Porpaczy

2011, Szabo et al. 2010).

Az Appreciative Inquirie a pozitiv pszichologia része. A multban elkdvetett hibak
helyett arra fokuszal, ami jol mikodott. A jovoképre €s megvaldsitdsara helyezi a f6

hangsulyt, kozben f6ltarva és erdsitve a pozitiv tartalékokat, lehetdségeket. (Boganyi et al.

2010)

Az ontoldgiai coaching soran az tgyféllel miikodoképes vildgokat (ontologidkat)
teremtenek. Ebben a virtudlis, ) fogalmi rendszerben hatékonnyd, kontrollalttad és
standardizaltta valik a célirinyos kommunikacio, ezzel is segitve az iigyfél elkotelezddését

(Kollar 2011).

°Forras: Szilagyi Katalin: Ambiciézus, empatikus, &nfejleszts — ilyen a magyar coach.
http://www.hrportal.hu/hr/ambiciozus-empatikus-onfejleszto-ilyen-a-magyar-coach-20120208.html Let6ltés
ideje:2012.09.27 14:25
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A Gestalt alapu coaching szerint ha egy helyzetet tobben végigélnek, mindenki
masképp fogja azt érzékelni. A munka soran az iigyfélben tudatosulnak az eddig alkalmazott

magatartasmintai és igy képes lesz ezeken tilmutaté megoldasokat alkalmazni. (Lakner 2007)

A Tranzakcioanalizis alapu coaching elemzési keretrendszert ad, ami segit az
tigyfélnek tisztan kezelni érzéseit, gonolatait. Alapja a szerzddés és a nyilt kommunikacio.
(Lakner 2007)

A pszichodrama soran a résztvevok el is jatszak az egyes ¢lethelyzeteket, ezaltal
ujraé¢lhetik, mas nézépontbol kozelithetik meg azokat. A modszer lehetdséget ad az ligyfélnek

az egyes megoldasi lehetdségek biztonsagos kozegben vald kiprobalasara. (Lakner 2007)

2.4. A coaching folyamatmodellek

,Ahogy En coacholok, nem coachol ugy senki” — szél a Szervezetfejleszték
Magyarorszagi Térsasagdnak mottdja. Nincs két egyforma coaching {iilés vagy stilus. A
program menete, felépitése, az alkalmazhatd6 moddszerek kore nagyban fiiggnek a coach,
illetve coachee személyiségétdl, az aktualis dilemmatol, illetve a vallalati kultiratol is
(Komocesin 2009b). Ennek ellenére fontos, hogy a folyamat strukturalt forméban legyen
bemutatva. Az ilyen modellek segitik a folyamat megértését, s tdmpontot nyQjtanak arra
vonatkozoan, mit tehet, milyen eszkdzoket alkalmazhat a coach az egyes fazisokban, mire
szamithat a coachee a folyamat soran. A megértést és a tanulast segiti az a tendencia is, hogy
az egyes modellek altalaban szo6jatékra épiilnek. Azonos kezddbetiivel nevezik el az egyes
fazisokat, vagy az egyes fazisok kezddbetlii egy pozitiv jelentésii, értelmes szot adnak ki. Az
évek soran rengeteg kiilonb6z6 modell latott napvilagot. Ezek koziil dolgozatomban a magyar

coachok altal leggyakrabban hasznaltakat mutatom be.

A 2010-es Magyar Coaching Kutatds alapjan a magyar coachok altal legtdbben a
GROW modellt alkalmazzak, kozel 60 szazalékuk. Masodik majdnem 58 szézalékkal az els6
magyar coaching modell, a DIADAL. Ezt koveti 27 szazalékkal a 7C, 26,6 szazalékkal a
Vogelauer. A sort a 4D (16,7 szazalék), illetve a BRIEF (15 szazalék) modellek zarjak
(Komocsin — Terbeche 2010).
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a) A GROW modell

Az egyik legegyszeriibb és vilagszerte a legszélesebb korben alkalmazott coaching
folyamatmodell. Kidolgozasa Graham Alexander és John Whitmore nevéhez flizodik. A szo6

angolul novekedést, fejlodést jelent. Lépései a kdvetkezok:

Goals (Cél): Az elsé 1épésben meghatarozasra keriil az iilések témaja. A probléma
vagy kihivds, amit az ligyfél meg szeretne oldani. Fontos, hogy tisztdzodjon: mi az a konkrét

cél, amit a folyamat végére el szeretnének érni?

Reality (Valosag): Ebben a fazisban a coach feladata, hogy segitse a coacheet a jelen
allapot feltérképezésében. Megvizsgaljak az adott probléma jellemzoéit. Felmérik, milyen
akadalyok meriilhetnek fol a cél eléréséig. Megnevezik azokat a személyeket, akik
segithetnek a cél elérésében. Tovabba megvizsgaljak, mi az, ami mar jol mikdédik, ami

megvalosult az tigyfél céljabol.

Options (Lehetéségek): 1tt a coach abban segit, hogy az tigyfél minél to6bb megoldasi
alternativat tarjon fel. Kiilonosen fontos, hogy minden o&tlet rogzitésre keriiljon. Az

Otletgylijtés utdn megvizsgaljak az egyes lehetdségek elonyeit, illetve hatranyait.

Will (Jovo idejii kérdések): Megtervezésre keriil a célhoz vezetd ut. Konkrét akcioterv
késziil az elvégzendd feladatokkal, hataridokkel, a megvaldsitast timogatd emberek listdjaval.
Fontos, hogy a coachee gy érezze: maximalisan elégedett lesz, ha eléri a céljat. (Whitmore

2008, Komocesin 2009b)

b) A DIADAL

Az els6 magyar coaching modell, a DIADAL kidolgozasa Komocsin Laura és

Benedek Nikoletta nevéhez fiizédik, mely 6 1€pésben foglalja 6ssze a folyamatot:

Diagnozis: Az elsé fazisban a jelenlegi helyzetet mérik fel: mik az tigyfél kihivasai, mi
az llések kiindulopontja? Fontos, hogy a coach elnyerje a coachee bizalmat, feltérképezze

mennyire nyitott az egyes modszerekre, mik szamitanak majd tabu témanak.

Iranykijelolés: A masodik 1épésben meghatarozzak, mi az {igyfél altal vagyott
jovokeép. Kijelolik, mely iranyokba akarnak elmozdulni a jelen helyzetbdl. Itt a coach f6
szerepe, hogy segitse a coachee-t egy SMART (konkrét, mérhetd, elérhetd, idében kotott) cél

kittizésében.
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Alternativak: Ebben a fazisban torténik a lehetdségek foltarasa, amelyek segitségével

az uigyfél képes lesz az eldz6 1épésben vazolt cél elérésére.

Dontés: Az ,,Alternativak” fazisban 0Osszegyiijtott opciok koziil kell kivalasztani,

melyik utat kivanja az tigyfél végigkovetni a folyamat tovabbi részében.

Alkalmazas: Ebben a fazisban a coach feladata hogy timogassa a coacheet abban,
hogy a kivalasztott ton végig is menjen. Az {lgyfelek ennél a Iépésnél gyakran
elbizonytalanodnak, hajlamosak elmaradni az iilések alkalmaval vallalt feladataikkal. Ennek
oka, hogy kénytelenek kilépni a komfortzonajukbol. Ez egy természetes folyamat, amire a

coachnak is 1ol kell késziilnie.

Lezaras: 1deélis esetben a folyamat akkor zarul, ha az tigyfél elérte kitlizott céljat.
Ekkor a coach és az ligyfél egyiitt megiinneplik a sikert, dsszegzik a folyamatot, s ezt a

megbizo felé is tovabbitjak. (Komodcsin 2008, Komocsin 2009b)

¢) A 7C modell

A 7C modell kidolgozasa Mick Cope (2007) nevéhez fiizddik, melyrél A coaching
modszertana cimi konyvében szamolt be. A coaching folyamatat hét részre osztja, melyek a

kovetkezok:

o Client (iigyfél): Foltérképezik mi az, amit az ligyfél el szeretne érni, miért van

sziiksége segitségre.

o Clarity (tisztdzas): Meghatarozasra keriilnek azok a tényezok, amik eddig

akadalyoztak a cél elérését.
o Create (létrehozas): Megoldasi alternativak kidolgozasa.
o Change (valtoztatas): A valtoztatas véghezvitele a gyakorlatban.
o Confirm (megerdsités): Masok véleményének kikérése, visszajelzések.

o (Continue (folytatds): A valtozas fonntartasat tamogat6 €és akadalyozo tényezok

folmérése.
o (lose (lezaras): A valtozast kisérd pozitiv hatasok meghatarozasa.

(Komocsin 2009b)
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d) A Vogelauer modell

Werner Vogelauer (2002b) sajat tapasztalatai alapjan alkotta meg folyamatmodelljét
(11. abra), mely talan a legkomplexebb az ismertetettek koziil. Azzal is kilog a sorbol, hogy

semmiféle szojatékot nem alkalmaz az egyes fazisok elnevezéseiben.

11. abra: A Vogelauer coaching modell

Olole) @ [Ele

Forras: Sajat szerkesztés Komocsin 2009b, 31. 0. alapjan

1. Belépés, kapcsolatfelvétel: Ez a fazis a felek megismerkedésérol, a
tajékozodasrol szol. Lehetoséget ad a kdzos munka elinditdsara, de arra is,
hogy barmely fél megszakitsa a folyamatot, vagy akar el se kezdjék. Fontos a
kolesonds szimpdtia kialakuldsa, a bizalom megléte. Az coachnak meg kell

bizonyosodnia arro6l, hogy az ligyfél elkdtelezett a folyamat mellett.

2. Megallapodas és szerzodéskotés: Ha a felek ténylegesen részt kivannak venni a
folyamatban, részletesen meg kell allapodniuk a keretekrdl. rasban rogzitik a

kiindul6 allapotot, a célrdl alkotott elképzeléseket.
3. A munkafazis: Két alfazisra oszthato:

3.1. Helyzetelemzés és diagnozis: célja, hogy a felek alaposan elemezzék a

probléma hatterét és okait, minél jobban folmérjék az ligyfél helyzetét.

3.2.Problémamegoldds és a terv kialakitdsa: Altalaban a leghosszabb fazis. Az
eredmény eléréséhez tobb alkalom sziikséges. A szerzd tapasztalatai szerint

az egyes beszélgetések az alabbiak szerint épiilnek fol:

A. Aktualis élmények, benyomasok: Mik azok a dolgok, amik aktualisan
foglalkoztatjak az tigyfelet? Fontos ezekrdl beszélni akkor is, ha nem
kapcsolddnak szorosan a kitlizott célhoz, mert befolyasolhatjak az iilés

eredményességét.
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B. Kapcsolatfelvétel: Mi tortént a legutobbi alkalom ota? Mik az alkalmazas

tapasztalatai? Milyen eredményeket ért el az tigyfél?

C. A célok és a probléema feldolgozasa: Egy kitlizétt célhoz tartozo

probléman valé munka. Lehetdség van 11j célok kitlizésére is.

D. Tervek atiiltetéese a gyakorlatba: Egy cselekvési terv kialakitasa.
Folmérik a lehetséges megoldasokat. Kivalasztasra keriil az, amelyet az
iigyfél meg akar valositani, majd kidolgozzak a coachee konkrét 1épéseit

(Mit, mikor, hogyan tegyen?).

E. Visszatekintés és kitekintés: Az adott coachingiilés Osszefoglaldsa, a

kovetkezo iiléssel kapcsolatos tudnivalok megbeszélése.

4. Lezaradsi fazis: Ha a coaching sikeres volt, az ligyfél elérte céljait. A résztvevok

ujra attekintik, osszefoglaljak a folyamatot, majd elbucstiznak egymastol.

5. Ertékelési fizis: Erre minimum harom hénappal a lezaras utan keriilhet sor. A
beszélgetés az alkalmazas sikereirdl, tapasztalatair6l szol. (Vogelauer 2002b,

Komocsin 2009b)

e) A 4D/5D modell

Ezt a modellt az un. Al (Appreciative Inquire) coaching hasznalja. A fokuszt az
erdsségekre helyezi. Arra, amit jol csinalt az ligyfél a mualtban. A hangsuly itt a jovoképre €s
annak megvalositasara keriil a hosszas diagnosztizalasok helyett. A modell — ahogy neve is

sugallja — négy részre bontja fel a coaching folyamatat:

Discovery (Felfedezés): A folyamat kezdetén egy kotetlen beszélgetés formajaban
foltérkeépezésre keriilnek a coachee erdsségei, addigi sikerei. Ezek lesznek azok a pillérek,

amikre a valtozasi, fejlesztési folyamatban tdmaszkodni fognak.

Dream (Alom): Ebben a fazisban torténik meg az iranykijeldlés. A coach segitségével
az ugyfél meghatarozza a vagyott jovoképet, az iilések céljat. Természetesen itt is fontos,

hogy a meghatarozott cél SMART legyen.

Design (Terv): Itt keriilnek felvazolasra a célhoz vezeté alternativ utak. Meg kell
fogalmazni, mibdl veszi majd észre az ligyfél, ha elérte a kitlizott céljat. Szemben az egyéb
folyamatmodellekkel, ahol a dontés jellemzden kiilon fazist jelent, itt az ligyfél mar ebben a

1épésben eldonti melyik megoldasi utat szeretné megvalositani.
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Destiny/Deliver (Megvalositas): Ez a fazis a meghatarozott jovokép elérését és
fenntartasat jelenti. Nem elég kijelolni az utat, az iigyfélnek végig is kell mennie rajta. A
valtozasokat at kell {iltetni a mindennapokba. A coach a folyamatos pozitiv megkdzelitéssel

tamogatja az ligyfél valtozasat.

Egyesek az un. 5D modellt alkalmazzék. Ez annyiban kiilonbdzik a fent ismertetett 4D
modellt6l, hogy nulladik fazisként megjelenik a Definition. Itt a coaching f6 fokuszanak

meghatarozasa torténik meg. (Boganyi — Vasarhelyi — Komocsin 2010)

f) A BRIEF modell

A megoldaskdzponti coaching eszkoze. Jellemzdje, hogy a folyamat Iényegesen
rovidebb, mint a tobbi modellnél. Sokszor akar egyetlen alkalom is elegendé a tartds valtozas
eléréséhez. Figyelemre méltd, hogy mig a 2010-e Magyar Coaching Kutatas eredményei
alapjan a coachok minddssze 15 szazaléka hasznalta, a DGS Global 2011-es felmérésében ez

a szam 71 szazalékra nott.
Lépései:
Coachingmegallapodas: Mi lenne az ligyfél szamara hasznos eredmény? Mit akar

elérni az iilés végére? Megallapodas a megbeszélés céljarol és tartalmarol.

A megcélzott jovo: Az ligytél részletesen elképzeli, kifejti, milyen hatdssal lesz életére,
ha eléri céljat.
Miikodo elojelek: Feltarasra keriilnek a megcélzott jovokép azon részei, amelyek mar

jol mikodnek az tigyfél életében. Kiilonds hangsulyt fektetnek a coachee szerepének

feltarasara ezekben a szituaciokban.

Apro lépések: Az tugyfél kidolgozza, mik azok a jelek, amikbdl észreveszi az

eldrelépést. Meghatarozza az elsd 1épéseket.

A coaching lezardasa: A coach nagyrabecsiilését fejezi ki értékelésében az tligyfél
eddigi eredményeiért. Tovabba folajanlja egy kisérlet elvégzését, amit elvégezve a coachee

szamara konnyebbé¢ valhat az elsd 1€pések megtétele.

A modell fontos eszkozei az in. skalakérdések. A coach a folyamat soran tobbszor
megkérdezi az tligyfelet, hogy egy 10-es skalan — ahol a 10-es a céljai teljes elérését jelenti —
érzései szerint hol all jelenleg, mennyire hisz abban, hogy el fogja érni a céljat, illetve hova

akar eljutni az iilés végéig. Arra is rairanyitja a figyelmet, mi tortént, ami segitségével a
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multbeli allapotbdl a jelenlegi szintre Iépett. A skala segiti az ligyfelet abban, hogy
konnyebben vizualizalja hol all jelenleg céljai elérésében. Mekkora utat tett meg eddig és mi

all még elétte. (Szabd — Meier — Hankovszky 2010)

2.5. A coachokkal szemben tamasztott elvarasok

Eddig attekintettik a magyar coachok Osszetételét, fobb statisztikai jellemzdit.
Azonban annak, aki coachként szeretne tevékenykedni szamos elvarasnak kell megfelelnie. A
tovabbiakban bemutatom azokat a kompetenciakat, illetve etikai alapelveket, amelyek szerint

mukodni kell ebben a szakmaban.

a) A coach kulcskompetenciai

Jelen fejezetrészben azt tekintjiik at, mik azok a képességek, kompetenciak, melyek
elengedhetetlenek egy coachnak hivatasa sikeres gyakorlasahoz. Az ICF osszeallitott egy
részletes Utmutatdt, mely szabalyozza, milyen iranyelveket kell szem el6tt tartania egy
gyakorl6 iizleti edzének. A magyar coachok és coach kozosségek tobbsége is ezen normak

szerint jar el (Komocsin 2009b).

Eldszor is fontos, hogy a coach megfeleljen a szakmai norméknak és etikai
iranyelveknek. Képesnek kell lennie megérteni a folyamatot, a kapcsolat mibenlétét és

képesnek kell lennie ezeket az tigyféllel is megértetni. (ICF coaching kompetenciak)

., Hallgatni arany” — sz0l az ismert mondas. A coachingban ez kiilondsen igaz. Fontos,
hogy a coach maximalisan az tigyfélre fokuszaljon. Figyelnie kell mondanivalojara, de arra is,
amit nem mond ki. Elemeznie kell a testbeszédét, a hangszinét a coachee teljes megértése
érdekében. Folyamatos visszajelzést ad neki, Osszefoglalja, méas szavakkal megismétli az
elhangzottakat. Ezt nevezzik aktiv figyelemnek, amikor a coach minden porcikajaval az
ugyfélre fokuszal. Kiilondsen hasznos eszkoéz az iizleti edz6k kezében a csond. Ha nem
reflektal rogton az tigyfél altal mondottakra, azzal gondolkodasra készteti 6t, s igy lehetdséget
ad a probléma hatékonyabb, megfontoltabb megoldasara. (Neale et al. 2009, ICF)

A hiteles jelenlét annyit tesz, hogy a folyamat soran a coach végig tudatos marad,
képes onmagat adni, a sajat értékeit kozvetiteni. Egyfajta keretrendszert teremt a coachee
szamara. Bizik a megérzéseiben, tisztaban van a sajat képességeivel €s korlataival, képes

Oonmagénak az ligyféltdl valo kiilonvalasztasara. (O’Neill 2008, ICF).
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Vogelauer (2002, 5. 0.) szerint ,, Néha a coaché az egyetlen Jszinte visszajelzés ™.
Ebbdl is latszik, hogy ezen kapcsolat egyik alapja az dszinteség. A coachnak muszaj dszinte
visszajelzéseket adnia az iigyfélnek, amelyet dnmagatdl vagy mastol nagy valdszintiséggel

nem kapna meg.

A folyamatot a coachnak maximalis tudatossaggal kell véghezvinnie, s a coacheet is

segitenie kell a minél magasabb tudatossagi szint eléréséhez.

A coach egyik legfontosabb képessége a hatékony kérdezéstechnika. Mivel nem kész
megoldasokat ad az tligyfélnek, jol iranyzott kérdéseivel igyekszik 6t gondolkodésra birni.
Fontosak a nyilt végli kérdések, hiszen igy a coachee ra van kényszeritve, hogy 6nmaga

gondolja at a problémait. (Neale et al. 2009, ICF)

A coachnak képesnek kell lennie az tigyféllel valo jo kapcsolat kialakitasdra. Olyan
légkort kell teremtenie, melyben a felek maximalisan megbiznak egymasban. (ICF) Az
eredmény elérése érdekében hatékonyan kell kommunikdlnia az tgyféllel (Vasarhelyi 2011).
Tovabba megfelelé empdtiaval kell rendelkeznie ahhoz, hogy meg tudja érteni igyfele
szandékait, gondolatait, s ne itélkezzen f6lottiik (Neale et al. 2009).

Kutatasok szerint az érzelmi intelligencia a kulcsa az életben valo boldogulasunknak.
Ez azt jelenti, hogy képesek vagyunk f6lismerni érzelmeinket. Tudatositani tudjuk
magunkban a jelenlétiiket, azt, hogy milyen hatassal vannak rank, illetve megtanuljuk kezelni
6ket. Tekintve, hogy a coaching szakma emberekkel foglalkozik, ahol a folyamat soran
szamos ¢érzelem Kkeriil eld, kiilondsen fontos, hogy a coach kelléen fejlett érzelmi

intelligenciaval rendelkezzen. (Neale et al. 2009, Erdési 2009)

A coaching egy jovOorientalt folyamat. A coachnak pozitiv szemléletmodot kell
kialakitania és el kell tudnia érni, hogy azt az ligyfél is magaéva tegye (Vasarhelyi 2011,
Vasarhelyi 2011b).

Fontos, hogy a coach képes legyen a strukturalt gondolkodasra (Véasarhelyi 2011). Ezt
a képességét az egyes cselekvési tervek elkészitésénél, a célok kitlizésénél, valamint a

tervezési folyamat soran is hasznalnia kell. (ICF)

Végiil ahhoz, hogy hivatasat hitelesen tudja képviselni, az iizleti edzéknek sziikségiik
van egyfajta érett személyiségre. Kelld €let- €s munkatapasztalattal kell rendelkezniiik ahhoz,

hogy meg tudjanak felelni a szakma kihivasainak. (VVogelauer 2008)
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b) A coaching etika

A coaching nagymértékben kapcsolat-orientalt tevékenység. Eppen ezért nagyon
fontos a folyamat etikai vetiilete. Minden forumon a coach viselkedésének kozponti
elemeként tekintenek ra (Vogelauer 2002b). Az etikus coaching alapja, hogy a coach
Osszeveti viselkedését, modszereit, elveit a szakmaban elvart és elfogadott iranyelvekkel
(Drosztmér 2011). Ezeket az International Coach Federation altal megfogalmazott ICF etikal

normdk jelentik.

Az etika fontos Osszetevoi az Oszinteség, az elfogulatlansag. A coach nem huzhat
hasznot semmilyen modon iigyfelébdl (kivéve a szerzddésben rogzitett kompenzaciot). Az
iiléseken megszerzett informaciokat harmadik fél szamara nem adhatja ki. Eszre kell vennie,
ha nem kompetens a coachee problémainak megoldasaban. Barmely fél barmikor

megszakithatja a coaching folyamatot.

2.6. A coaching eredményességének mérése

Peter Drucker azt mondta: , ha nem tudod mérni, nem tudod menedzselni sem”
(Komocesin 2009a, 68. o0.). Mint barmely mas tevékenység, a coaching esetében is fontos a
hatékonysdg mérése. Ez egyrészt visszajelzést ad a coachnak munkaja mindségérdl. Masrészt
a coachee és a megbizd szamara is fontos latni, mit értek el a folyamat sordn. Azonban
hogyan tudjuk mindezt mérhetdvé tenni? A folyamat jellegébdl adoédéan nehéz
szamszerusitett, konkrét adatokkal szolgélni a program eredményességérdl. Alapvetden akkor
tekinthetd a coaching eredményesnek, ha a folyamat végén a megbizd elégedett az elért
eredménnyel. Ha a coach Ujabb megbizast kap a megbizotol, az munkdja sikerének
egyértelmi jele (Komocsin 2009a). Az eredmények szamszeriisithetdségi nehézségeinek egy
kovetkezménye, hogy a 2010-es Magyar Coaching Kutatas alapjan a magyar vallalatok 50
szazalékban a munkatarsakkal valo beszélgetések, visszajelzések alapjan mérik a coaching
hatékonysagat, mig 31,2 szazalékuk egyaltalan nem méri azt. 25 szazalékuk kérddives

felmérést hasznal (Komocsin — Kerbeche 2010).

Egy hatékony 1épés a mérhetoveé tétel felé, ha a folyamat a megbizo, az ligyfél és a
coach kozotti Gn. haromszég megbeszélésekkel kezdddik, illetve végzddik. Ezeken az
alkalmakon tisztdzoédnak a felek kozotti elvarasok, az elérendé fobb célok. A coaching
folyamat lezarasakor lehet6ség van egymasnak visszajelzések adasara, melyek alapjan
minden fél értékes informaciokhoz juthat teljesitményét illetden. Kozosen tekintik at az elért

eredményeket, a kitlizott célok megvalosuldsat. A megbizonak és az iigyfélnek is értékelnie
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kell a coaching sikerét. Az értékelés szempontjabol fontos, hogy a folyamat elején SMART
célok keriiljenek kitlizésre. A mérhetdség miatt a kiindulasi allapotot és az elérendd célt is

dokumentalni kell. (Komocsin 2009a, O’Neill 2008)

Az eredményesség méréséhez hasznalhatd az un. Kirkpatrick modell, melynél a mérés

négy szinten torténik:

e Az elsO szinten, kozvetleniil a program befejezése utan a coach visszajelzést kap
arrol, hogy a coachee mennyire érezte hasznosnak, értékesnek a folyamatot. Ez
torténhet értékeldlapos, kérddives felméréssel, de akar személyes beszélgetés
formajaban is.

e A masodik szinten azt mérik, milyen mértékben sikeriilt az 0j tudast, az uj
kompetencidkat elsajatitani. Ez tesztek, szerepjatékok, interjuk segitségével

torténhet.

e A harmadik szinten deriil ki, milyen mértékben sikeriilt a tanultakat, az ;
készségeket, kompetencidkat a tényleges munkakornyezetben alkalmazni.
Folmérik az 1j viselkedésmintdk eldforduldsanak gyakorisagat, akadalyait,
tamogato jelenségeit. Vizsgaljak, milyen eredmények kothetdk a megvaltozott
viselkedéshez. Ezt altalaban személyesen, interju forméjaban végzik par honappal

a program befejezése utan.

e A negyedik szinten mérik a program konkrét, szamszeriisithetd lizleti hatasait

(Abri 2011, Komocsin 2009a).

A nehézségek ellenére szamos kisérlet sziiletett a coaching hatékonysaganak
szamszerisitett felmérésére. Nyugat-Eurdpaban, illetve az Egyesiilt Allamokban végzett
kutatasok megallapitottak, hogy a ROI (Return On Investment), azaz a megtériilés atlagosan
4,7 és 5,6 kozé esik. Ez azt jelenti, hogy minden coachingra koltétt 1000 dollar 4700-5600
dollarnyi nyereségndvekedést hoz. Az International Coach Federation magyar tagozata és a
Business Coach Szakmai Ko6zosség 2009-ben kisérletet tett a magyar ROI felmérésére, de a
kitoltések Kis szama miatt a statisztika készitése nem volt lehetséges. A szakma azonban ¢él a
feltételezéssel, hogy a magyar atlag is a nyugati 4,7 — 5,6-es értékek kozott szorodik.
(Komocsin 2009a)

37



A ROI szamitasanak képletében a nevezdben a coachingért kifizetett dsszeg all. A
szamlald meghatarozdsa mar bonyolultabb feladat, mivel nehéz meghatirozni, az adott
eredmény mekkora részben a coaching, mekkora részben egyéb tényezok hatasara lett elérve.

A szakmaban elterjedt mérési képlet:
ROI=Eredmény*Coaching szerepe*Becslési pontossag/Coaching dija

(Komocsin 2009a, O’Neill 2008)

2.7. Konkluzio

A mindennapi és az tizleti életben egyarant elengedhetetlen a tudatos gondolkodas, a
,,s0ft” készségek megléte. Manapsag ezek nélkiil igen nehéz boldogulni, sikeresnek lenni.
Véleményem szerint a coaching — ha jol alkalmazzak — egy roppant hatékony eszkdz az
igénybe vevok ilyen iranyu készségeinek fejlesztésére. A szakma Magyarorszagon is egyre
ismertebbé ¢és elismertebbé valik, dinamikusan fejlédik. Lassan bekeriil a koztudatba,
koszonhetéen a sok pozitiv tapasztalatnak ¢€és a coachok intenziv ismeretterjesztd
tevékenységének. Az iizleti edzok és az ligyfelek szdma évrdl évre nd. A coaching
modszertanilag €és az alkalmazast tekintve is roppant szerte 4gazd. Ez érthetd is, hiszen a
modszer alapja a személyes igényeknek valdé megfelelés, a személyre szabhatdsag. Bar
jelenleg fOként a nagy, multinacionalis cégek illesztették be vezetési gyakorlatukba, érdemes

elgondolkoznia kisebb vallalkozasok korében valo alkalmazasrol is.
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3. COACHING A KKV-K FEJLESZTESEBEN

Az el6z6 fejezetekben a szakirodalom alapjan bemutattam a téma elméleti hatterét.
Megvizsgaltam a KKV-k jellemzoit, gazdasagi jelentdségét €s a coaching sajatossagait. Ezek
utdn jelen fejezetben primer kutatdsomat ismertetem. Bemutatom, milyen célt akartam elérni
vizsgalodasaimmal, s ehhez milyen modszertant alkalmaztam. Tovabba Gsszefoglalom ennek

eredményeit, s sajat meglatdsaimat, melyekre a kutatds soran jutottam.

3.1 A kutatas célja és az alkalmazott modszertan

TDK dolgozatom valasztott témaja a coaching alkalmazasa a kis- ¢és
kozépvallalkozéasok korében. Célom egy képet alkotni arrdl, hogyan talalkozik, talalkozhat ez
a két teriilet a gyakorlati életben. Melyek azok a fobb kihivasok, amelyekkel a magyar KKV-k
vezetdi leggyakrabban szembesiilnek? Ezeket hogyan kezelik? Megoldasukban segitséget
nyujthat-e a coaching? Ismerik-e? Szivesen alkalmaznéak-e vagy fenntartasokkal kezelik? Ha
mar alkalmaztak, milyen eredménnyel? Milyen formaban lehetne a leghasznosabb az iizleti

edzés ezeknek a vezetéknek? Meg tudjak-e fizetni az ilyen jellegli szolgaltatasokat?

A két teriilet talalkozdsaval azonban az altalam Aattekintett szakirodalom nem
foglalkozott, emiatt tgy dontéttem, hogy a téma feldolgozasahoz feltaro jellegli primer
kutatast végzek, ezzel lehetévé téve a fentebb ismertetett problémakorok mélyrehatobb
vizsgalatat. A kutatas kezdetén azokkal a feltételezésekkel éltem, hogy a magyar KKV-k
vezetdinek tobbsége nem ismeri a coachingot annak ellenére, hogy igénybevétele ndveli a kis
cégek hatékonysagat. Azonban ha mar tudomast szereztek rola, szivesen igénybe vennék a

szolgéaltatést, de a szolgaltatas igénybevételének koltsége meghaladja anyagi lehetdségeiket.

Kutatdsom modszerének a mélyinterjut véalasztottam. Dontésem azért esett erre az
adatgy(ijtési modra, mert véleményem szerint ez illeszkedett leginkabb dolgozatom céljdhoz:
a coaching és a KKV-k kapcsolatarol valo képalkotashoz. Mélyinterju soran a megkérdezett
sokkal szabadabban fejtheti ki véleményét az adott kérdéskorben. Ez mélyebb megismerését
és foltérképezését teszi lehet6vé a koriiljarni kivant témanak (Tomesanyi 2000, Ghauri —
Gronhaug 2011, Seidman 2003). Ez be is igazolodott, hiszen az interjuk soran nem egyszer
el6fordult, hogy fontos informaciok, inputok elére nem tervezett kérdésekre adott valaszok

soran kertltek eld.
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Kutatdsomhoz a mintdt Onkényesen valasztottam. Hét Csongrad megyei KKV
vezetOvel (a rajuk és cégiikre vonatkozd informaciokat a 3. sz. melléklet tartalmazza) és négy
coachcsal készitettem interjut. A beszélgetésekre 2012 oktoberében keriilt sor. Ezek alapja
egy-egy altalam Osszeallitott kérdéssor volt — kiilon a KKV vezet6k (1. sz. melléklet) és a

coachok (2. sz. melléklet) részére.

Interjualanyaim kozott (3. sz. melléklet) talalunk kiskereskedelmi, klasztermenedzser,
gyermekbutor-készitd, épitdipari, autdszereld, mezdgazdasagi céget egyarant. Azaz mind a
termeld, kereskedd, menedzsment tevékenységet végz6, valamint a szolgaltatd szektorbol
érkez6 tapasztalatokat tudtak velem megosztani. Akad cég, amelyik immar 45 éves multra
tekint vissza, de talalunk koztiik viszonylag frissen alapitottat iS. Az altalam megkérdezett
coachok mind nagy tapasztalattal rendelkeznek a szervezetfejlesztés, oktatas, képzés,
tréningek teriiletén. Tobben koziilik egyetemi oktatoként is tevékenykednek (4. sz.
melléklet). Az alanyok sokszinli szakmai és céges hatterének koszonhetden tobb kiilonbozo

nézdpontbdl volt lehetdségem a téma megvizsgalasara.

A minta elemszama altalanos kovetkeztetések levonasara természetesen nem ad
lehetdséget, azonban az interjualanyok valtozatos hatterei miatt az eredmények széleskorii

képet alkotnak a téma megkérdezett érintettjeinek véleményeirdl.

3.2. A kutatas eredményei

A tovabbiakban primer kutatdsom eredményeit mutatom be. Ismertetem a
megkérdezett kis cégek vezetdinek legjellemzdébb kihivasait, az azokra adott valaszokat.
Megvizsgalom a téma ismertségét és elismertségét koriikben. Tovabba bemutatom, hogyan

lehet hatékonyan alkalmazni és népszeriisiteni a vizsgalt fejlesztési modszert.

Az altalam megkérdezett coachok abban egyetértettek, hogy mivel a coaching
onmagaban egy rendkiviil szertedgaz6 tevékenység, maganak a KKV-k coachingjanak sincs
kiilon modszertani sajatossaga. A kiilonbség a folyamat fokuszaban keresendd. Van néhany
specidlisan a KKV-k korében felmeriilé problémakor. Tovabba a kis cégek esetében sokkal
inkabb személyhez célszerli kotni a folyamatot. A vezetd hozzaallasat, mentalitasat kell

coacholni.

40



3.2.1 A KKV-k vezetdinek legfébb kihivasai és ezek kezelése

Az interjuk elsé részében arra kértem a KKV-k vezetdit, hogy osszak meg velem, mik
azok a legfobb kihivasok, amikkel rendszeresen taldlkoznak munkajuk soran. Ezaltal képet

kaphattam arrél, melyek azok a teriiletek, amelyekben a vezetdéknek sajat bevallasuk szerint
fejlédnitik kell.

., Kis cégben, amit tud a vezeto, arra képes a KKV”
(4. sz. KKV vezetd)

Jellemzden kihivast jelent a vezetdi munka sokrétiisége. A vallalkozasokat altalaban
szakemberek alapitjak, akik a szakmajukhoz nagyon jol értenek. Ha ez nem igy lenne, nem
jutottak el volna arra a szintre a cégiikkel, amin allnak. Azonban jaratlanok az altalanos
vezet6i készségek terén. Erre vezethetd vissza, hogy ezek a vallalkozasok egy ideig gyorsan
novekednek, de ez a dinamizmus igen hamar megtorpan, s ilyenkor nem értik mi allhat a
probléma hatterében. A vezetdi szinten nem tudnak kihez fordulni a problémakkal, bizonyos

fokig elmagényosodnak.

,,Mindenhez kell érteni egy kicsit, legkevésbé a szakmai részéhez.
De a vdllalatvezetés gyakorlatat sehol sem képzik komolyan.

’

Ott vérzel el legkonnyebben, ha csak a szakmadhoz értesz.’
(1. sz. KKV vezeto)

Gyakran nehézségeket okoz a személyzet kezelése. A magyar KKV-k nagy
tobbségénél nem kiforrott a huméan erdforrdssal vald gazdalkodéas. A beszélgetések soran
tobbeknél megjelent a csapaton beliili egység, az 6sszhang megteremtésének problémakore is.
Sokan felkésziiletleneck az embereik motivalasat illetéen. Nagyon nehezen boldogulnak a
célok kozos kitlizésével, pedig ez nagyban noveli az alkalmazottak elkotelezddését.
Talalkoztam olyan vezetdvel is, aki sajat bevallasa és a visszajelzések alapjan ugy érzi,
sikeresen megbirkozik a beosztottak kezelésével. Ennek titkat a napi szintli kommunikéaciéban
latja. Erdeklédni kell az alkalmazottak hogyléte, élete feldl. Amig ez megvan, Gket is

érdekelni fogjak a cég problémai.
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., Aki harom-ot, tiz-husz fot nem lat at, az ne vallalkozzon™
(3. sz. KKV vezeto)

A legtobb kis cég vezetdjének nincsenek kelld ismeretei a stratégiai tervezésrol és
annak fontossagarol. Nem tartjak fontosnak a hossza tava célok Kkitlizését, inkabb a
mindennapi kihivasokkal igyekszenek megbirk6zni. Pozitivnak értékelem azonban, hogy az
altalam megkérdezettek jelentds hdnyada tisztdban volt ennek fontossagaval. Naluk a f6
problémat a stratégiai gondolkodas elsajatitasa okozta. Nem voltak tisztaban a stratégiaalkotas
modszertanaval, tovabba komoly kihivasokat jelentett a mar kit(izott célok elérése érdekében

végzett megvaldsitdo munka, tervek szerinti véghezvitele.

LEgy ido utin az ember megtanulja a fo csapasiranyok, a stratégia

megvalésitasi modszertanat. A hogyan kérdését. Altaldban ez a nehezebb”
(4. sz. KKV vezetd)

Sokan kiizdenek termékiik, szolgaltatasuk értékesitésével. Tobbségiik nem rendelkezik
a sziikséges kereskedelmi és marketing ismeretekkel. Ez tobbnyire képzettségi, illetve
tajékozottsagi hidnyossagaikbodl ered. A megvaltozott, gyorsan fejlédo digitdlis kdrnyezetben
masfajta megkdzelitésekre van sziikség, mint kordbban. Ez kiilondsen nehéz azoknak a

vallalkozoknak, akik maguk elutasitjak a modern csatornaknak, eszkozoknek a hasznalatat.

,, Régen elég volt kinyitni a boltot és jottek, de ez mdara megvaltozott. Az

’

internet korszakdban teljesen mashogy kell viszonyulni az emberekhez.’
(5. sz. KKV vezeto)

Kivétel nélkiill minden interjlalanyomnal folmeriilt a munkaszerzés nehézsége. A
jelenlegi valsagban rendkiviili moédon besziikiiltek a felvevdpiacok. Az épitdiparban dolgozdok
szamara a minimalis szamu 0j beruhazas jelent problémat. Ellenben sokan vannak azok, akik
el szeretnének nyerni egy-egy megbizast. A kereskedelemben, szolgéltatasban tevékenykeddk
szdmara a fizetOképes kereslet csokkenése hat negativan. Mindez pérosul a gyakran valtozo,
kiszamithatatlan gazdasagpolitikai kornyezettel. Egyes vezetOk szerint erre vezethetd vissza,
hogy a cégek kénytelenek a mindennapi tlizoltdssal foglalkozni és egyre rovidebb tavon

gondolkoznak, egymads ellen miikodnek.
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W Att a kardindlis probléma az osszezsugorodott piac. Ennek kovetkeztében a
vallalkozok egyre inkabb rovidtavon gondolkoznak, improvizalnak. Ha van

munka, akkor mindenki szépen megvan egymas mellett.”
(4. sz. KKV vezetd)

A fenti megallapitasok a megkérdezett coachok valaszaiban is megjelentek, azonban a

veliik folytatott beszélgetések néhany egyéb teriiletre is ravilagitottak:

Kifejezetten a KKV-k sajatossaga az utddlas problémakore. Sok vezetd, kiilondsen a
csaladi vallalkozasokban szembesiil azzal, hogy nincs kinek atadnia a cég vezetését, esetleg

nem tudja, melyik gyermekének és hogyan adja at a stafétat.

Eléfordul, hogy akéar gyermekkorig visszanyulod belsé gatlasoknak van visszahuzo
ereje a vallalkozas teljesitményére. Ehhez kapcsolddhatnak a vezet6k onbizalom-problémai.
Sokan talzottan kevéssé biznak dnmagukban, mig masoknak til sok jutott az dnbizalombol

teljesitményiik mindségéhez képest.

., Ha éppen kudarc éri, tul kevés onbizalma lesz. Pedig ha tiz vagy akar csak
harom munkahelyet is teremtett, az mar egy csodalatos dolog. A legtobb
ember munkahelyet szeretne kapni, a masik teremt, mégis onbizalom-

’

hianyos.’
(1. sz. coach)

Kevesen tartjak fontosnak, hogy a vallalkozasuk folyamatosan fejlodjon. Nem is
gondolkoznak rajta, esetleg nem kivannak energiat forditani ra, vagy problémaik akadnak a
kivitelezésében. A vezetOk tobbsége negativ kényszerként éli meg. Pedig manapsag ez a

hosszutavon fonntarthatd kiemelkedd teljesitmény alapja.

Kevesen foglalkoznak a konfliktusok kezelésével. Alapvetden negativ érzések
kapcsolodnak hozza. Az emberek vagy igyekeznek elkeriilni, vagy folyamatosan
konfrontalodnak. Pedig ha megtanuljak ket konstruktivan kezelni, az eldre viheti a vallalatot.
Kis szamban rendelkeznek vélsagkezeld stratégiaval. Pedig ha egy vallalkozas kijelenti, hogy

nala nincs valsag, azt egy 1d6 utan utoléri.

Az egyik legnagyobb kihivast a KKV-k vezetdi szamdra a ndvekedésbdl fakado
nehézségek jelentik. Egy ideig a vallalkozas nagyon szépen miikddik, amig a vezetd képes az

egyszemélyi iranyitasra. Aztan ez a novekedés egy 1d6 utan megtorpan. Amikor a vallalkozés
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elérte azt a méretet, amikor a vezetének el kell kezdenie a feladatokat delegalni, sokszor nincs
meg a megfelelé bizalom az alkalmazottak felé. A vezetdi 1ét egyik legnagyobb kihivésa,
hogy megbizzon annak a munkanak a mindségi kivitelezésében is, amit nem 6 végzett, hanem

egy munkatarsanak delegalta.

A legf6bb hianyossag — és ez a fentebb emlitettek tobbségének hattere is — a tudatos
gondolkodas hidanya. Az emberek nincsenek megtanitva arra, hogy tanuljanak a hibaikbdl.
Nem vizsgaljak meg, hogy mi az, amit 6k mashogy tehetnének a pozitiv valtozas érdekében.
Nagyon kevesen ismerik fol sajat szerepiiket az dket ért negativ hatasok létrejéttében. Ehhez
szorosan kapcsolodik a megszokas problematikaja. Az emberek rutinszerti valaszokat adnak a
folmertil6 helyzetekre. Ragaszkodnak a sikereikhez és ahhoz a modhoz, ahogy azokat elérték.
Am ez sokszor méar nem elég. Alapvetden nagyon nehezen véltoznak, valtoztatnak, sét,
sokszor igazan nem is akarjak a véltozast. Nehéz szembenézniiik a gyengeségeikkel. Oriasi

kihivast jelent szamukra egy onelemzés elkészitése.

,Ha valaki tovabb akar lépni, tudatossa kell valnia abban, hogy bizonyos

dolgokat el kell hagynia.”
(4. sz. coach)

Az interjuk soran arra is kerestem a valaszt, milyen megoldasi stratégiat valasztanak a
megkérdezett cégvezetdk a fentebb emlitett kihivasok kezelésére, s mik/kik azok, akik/amik

ebben a segitségiikre vannak.

A munkahoz jutast gy probaljak konnyebbé tenni, hogy rendszeresen igyekeznek
minél tobb kapcsolat kiépitésére az egyes intézményekkel, egyéb cégekkel, kiillonféle
informacios csatornakhoz csatlakoznak. Van, akit igen komoly referenciai segitenek, mig

masok kénytelenek nyomott aron dolgozni a fennmaradasért.

A megkérdezett vezetOk tobbsége abban egyet értett, hogy szdmos olyan teriilet van,
amihez 6k maguk nem értenek, de sziikségesek a cég miikddése szempontjabol. Ezekben az
esetekben szivesen fordulnak kiils6 segitséghez. Tobben emlitették, hogy ha valamihez nem
értenek, utdna olvasnak a problémanak, vagy megkérdeznek egy hasonlo helyzetben 1évo
ismerdst, 6k hogyan oldjak meg az adott problémat. Ha valamilyen készségiiket vagy
tudastertiletiiket szeretnék fejleszteni, képzést vagy tréninget vesznek igénybe, az aktualis
sziikségleteiknek megfeleléen. Ha egy specialis szakteriileten van sziiksége a vallalatnak

fejléddésre vagy informaciora, akkor tandcsadokhoz, konzultansokhoz, kiilsé szakemberekhez
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fordulnak. Gyakran tamaszkodnak sajat szakembereik ismereteire, de ahol ilyenekkel nem
rendelkeznek, el6fordul megbizott szerzédéssel szakértok alkalmazasa. Ezeket a kiils6
segitségeket altalaban az ismeretségi koron beliilrol, ajanlasok utjan szerzik. Ha itt nem

talalnak megfelel6 segitséget, foként az interneten keresnek.

. Nem tudtam hova fordulni. Ha megprobaljuk magunk kitalalni a
megoldasokat, az nem feltétlen jo. Kellenek a kiilsé nézopontok. Kintrdl

sokkal kénnyebb iranyban tartani és terelni a dolgokat.”
(1. sz. KKV vezetd)

Az interjuk alapjén azt allapitottam meg, hogy a megkérdezett KKV vezetdk tobbsége
szivesen vesz igénybe kiilsé segitséget, amennyiben az kifejezetten targyi tudas, informacio,
modszertani ismeret megszerzésére, kiegészitésére vonatkozik. Azonban sajat, vezetéshez
sziikséges soft készségeik, személyiségiik fejlesztésére tobbségiik nem hajlando pénzt és 1d6t

aldozni.

3.2.2. A coaching ismertsége és elismertsége a KKV vezetok korében

Az interjuk masodik blokkjaban a vezetok coachinghoz vald viszonyat vizsgaltam.
Kivancsi voltam mennyien ismerik és alkalmazzdk a mddszert. Tovabba hogyan vélekednek
rola, milyen elvardsokkal rendelkeznek egy ilyen fejlesztd eszkoz felé. Fontos tovabbi
szempont a téma vizsgalatanal, hogy az egyébként nem olcséd szolgéltatas dijat a tobbnyire

pénziigyi gondokkal kiizdé KKV-k elé tudjak-e teremteni?

A hét vezetd interjialany koziil hadrman ismerték, négyen még nem hallottak a
coachingrél. Azonban az, hogy az interju elején tisztdban voltak-e a modszer jelentésével,
tulajdonsagaival, nem befolyasolta annak megitélését. Mindkét csoportban rendkiviil eltérd

véleményeknek adtak hangot.

Volt, aki elengedhetetlennek tartja a coaching vagy hasonlo kiilsé segitség
igénybevételét és a sikeres vallalkozés alapvetd feltételének tartja. O rendszeresen alkalmazza
a kiilsé szakérték, konzultansok segitségét. Akadt olyan interjualany, aki mindenképp
hasznosnak tartja a moddszert, mar meg is allapodott egy coachcsal, hogy a késdbbiekben
egylittmiikddnek, de a beszélgetésekre még nem keriilt sor. Beszéltem olyan vezetdvel is, aki
bar eddig nem ismerte a coachingot, de elviekben szivesen alkalmazna az értékesités és

vezetdi készségeinek fejlesztése céljabol.
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,,Ha valaki nem zseni — marpedig korunkban polihisztornak lenni elég nehéz
szerintem — a sikeres cégek mind alkalmaznak valamiféle tandcsadot,
coachot, kiilso szakertot, ki hogyan nevezi. En azt gondolom, hogy e nélkiil

’

elég nehéz fejlodni.’
(1. sz. KKV vezetd)

Naluk az alapveto elvaras egy ilyen folyamat felé az eredményesség. Aki alkalmazta, a
sikert a kitlizott célok elérésével méri. Aki csak tervezi, olyan hatsdé tamogatast szeretne,
aminek a segitségével hossza tava valaszokat talalhat bizonyos kérdésekre, amikre egyediil
nem talalna rd. Mas a sajat készségeinek fejlodését tartand sikernek. Ha ezt 6 is érezné és a

masoktol érkezd visszajelzések is megerdsitenék.

, Mashogy érezném magam. Jobban kommunikadlok, jobban vezetem a
vdllalkozast. Tobb kuncsaft jonne be, vagy tobb visszajelzést kapnék az adott

teriiletrol.”
(5. sz. KKV vezetd)

Talalkoztam olyannal, aki ismeri a coachingot, de szkeptikusan 4ll az alkalmazaséhoz.
Olyannal is, aki eddig nem ismerte, de a tovabbiakban sem szeretné igénybe venni. Az okok
kozott gyakran eldkeriilt, hogy nem hiszik, az ¢ cégiikben jelentds valtozast tudna eldidézni.
Gyakran mondték, hogy biztos hatékony ez a koncepcio, de nem az 6 cégiiknél. Tobben gy
gondoljak, hogy csak egy bizonyos vallalatméret f616tt van értelme ezzel foglalkozni, a KKV-
k korében nem miikoddképes. Ezek a vallalkozok altaldban valamilyen szigortian szakmai,
kézzel foghatd tanacsot, informaciot, a szabalyok ismertetését, a lehetéségek vazolasat varnak
el egy kiilsé segitotdl. Tovabba elvarndk ettdl a szakembertdl, hogy megfeleld gyakorlata

legyen az adott iparagban, amit képes szamukra tovabbadni.

., Biztos van értelme, de nem a mi esetiinkben.”

(4. sz. KKV vezeto)

A vallalkozasoknal kell lennie egy feladatrendszeri kritikus tomegnek, hogy

1

lehessen racionalizalni.’

(4. sz. KKV vezetd)
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. ... @ szabalyokat, lehetoségeket vazolja, ne azt, hogy mit csindlna egy
modern tizletember. Ha csak a menedzser egojat noveli, akkor nincs sok

’

értelme.’
(7. sz. KKV vezet6)

A coachokat is megkérdeztem, hogy latjak a KKV-k viszonyulasat az tizleti edzéshez.
Vilaszaik alapjan, bar az Osszes vallalkozot tekintve ezrelékekben mérhetd azoknak az
aranya, akik egyaltalan hallottak rola, megfigyelhetd egy pozitiv trend az ismertség
alakulasaban. Ugy gondoljak, jelen van a tarsadalomban egyfajta lassu érési folyamat. Egyre
tobb rendezvényen, férumon lehet hallani a coachingrél, igy egyre inkdbb beépiil a

koztudatba és a vallalkozok is egyre nyitottabba valnak ra.

Ha mar ismerik, eleinte a legtobben szkeptikusan éallnak a témédhoz hiszen mint
fontebb lathattuk, altaldban nem szdnnak elég iddt és figyelmet Oonmaguk fejlesztésére.
Azonban ha megértik a folyamat 1ényegét, s foként azt, hogy milyen eldnyoket nyujthat
szdmukra az alkalmazasa, akkor mar igénybe is akarjak venni az ilyen szolgaltatast. A
vezetdk eldszor mindig ugy gondoljak, hogy a szervezetnek kell fejlédnie, de aztin a
szakember segitségével rajonnek, hogy nekik, 6nmaguknak van sziikségiik a valtozasra, az 0j
szemléletmodd elsajatitdsara. Ezt nevezziik paradigmavaltisnak a gondolkodasmodban, S a
megkérdezett coachok mind allitottak, ez a kulcsa a fejlodési folyamatnak. Ha sikeriil
népszeriisiteni a tudatos gondolkoddst, az folkelti az emberek igényét az Onmaguk és
kompetenciaik fejlesztésére, melynek kovetkeztében tobben veszik igénybe a coachingot és a

hasonl¢ tizletfejlesztési szolgaltatasokat.

., Leginkabb azok mondjak, hogy nincs ra sziikségiik, akiknek a legnagyobb

sziikségiik van ra.”

(2. sz. coach)

3.2.3. KKV-k coachingja a gyakorlatban

Az interjik soran a megkérdezett coachok megosztottak velem gyakorlati
tapasztalataikat. A részfejezetben ezeket mutatom be, valamint ismertetem a folyamatot az
egyik meginterjuvolt cégvezetd szemszogébdl is, aki jelenleg is alkalmazza a coachingot egy

konzultansi szolgéltatdscsomag részeként.
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A nagyvallalatok és a KKV-k kozotti {6 kiilonbség a coaching alkalmazhatdsagat
tekintve a méretbdl adodo belsd rendezettség. A nagy cégek rendelkeznek egy kialakult
iranyitasi, képzési struktiraval. Ebbe a coachingot, mint a tudatossdg novelésére,
készségfejlesztésre alkalmas eszkozt be tudjak illeszteni. Igy a kiilonbozé képzési, iranyitasi
elemek egymasra épiilve tdmogatjak egymast, integralt egészet alkotva. Ilyen struktirarol a
kis cégek esetében nem beszélhetiink. Eppen ezért esetiikben a coaching sem egyediil

alkalmazando.

Egy készséget, szokdst megvaltoztatni nem egyszeri. Ez egy rendkiviil Gsszetett
folyamat. gy sokszor a coaching, tanicsadas, tréning, workshop, stb egyiittes hasznalatara
van sziikség. Az ezek kozti hatdrvonalakat szigortian be kell tartani, de tudni kell, mikor
melyiket érdemes alkalmazni. A KKV-k vezetdi elsdsorban eredményeket akarnak, megoldast
a problémaikra. Tobbnyire nem érdekli 6ket, hogy mik azok a modszerek, amiket hasznalnak.
A szervezetfejlesztd szakemberek igy kezdetben sokszor nem nevezik meg az alkalmazott

modszertant, hanem az elvégzendd technikai 1épéseket ismertetik.

, Valaki vagy tréner vagy coach vagy tandcsado, de azt tartom
hatékonynak, ha ezeket flexibilisen tudjuk varialni. A kompetenciafejlesztés

egy osszetett dolog és ilyen szakaszokbol kell osszerakni.”
(1. sz. coach)

Arr6l, hogy mindezt milyen szervezeti keretek kozott végezzék, megoszlanak a
vélemények. Akad, aki a siker és mindség zdlogat a széles portfolioval rendelkezd
szervezetfejlesztd vallalatban latja, ahol egy helyben képesek a legkiilonfélébb modszerek
alkalmazasara, addig masok szerint ez épp, hogy elijeszti a kisvallalkozasokat. Szerintiik a
KKV-k a hozzajuk hasonlo kis cégekkel, vallalkozokkal szeretnek egyiitt dolgozni, benniik
biznak meg. Tekintve, hogy ezen szolgaltatdsoknak alapeleme a személyre szabhatdsag, az

igénybe vevd cégeken mulik, melyik forma felel meg jobban az egyedi igényeiknek.

Abban viszont mind egyetértettek, hogy ezt a fajta szolgaltatast nem lehet a klasszikus
modon hirdetni. A megkérdezett szakemberek évek Ota nem is reklamozzak magukat. Az
tigyfelek szdmara sokkal hitelesebb a referencidk bemutatisa. Esetlikben a ,,face to face”
kommunikécié a legeredményesebb és leghitelesebb. A legtdbb 1 tligyfél szajhagyomany
utjan érkezik. A vallalkozasok, ha érzékelik, hogy valsadgba jutottak egy 1d6 utan szakért6hoz
fognak fordulni. Ekkor a coach ratermettségén mulik, hogy képes legyen szembesiteni az

tigyfelet azzal, hogy neki maganak van sziiksége a mélyrehato valtozasra.
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A coaching — és az egyéb lizletfejlesztési szolgaltatasok — alapvetéen nem olcsok. A
KKV-k nehezen szoktak erre aldozni. A coachok szerepe abban all, hogy elérjék: ne
koltségként, hanem befektetésként gondoljanak erre az 6sszegre. Nehéz megeldlegeznilik egy
olyan folyamatot, amit elsére nem is értenek igazan. Meg kell nekik mutatni, hogy a coaching
hatasara — bar nehezen szdmszerisithetd — gyorsan, tobbszorosen megtériil ez a befektetésiik
azaltal, hogy jobb dontéseket hoznak, hatékonyabba valnak, tigyesebben végzik a
munkajukat. Van, aki az egyes tanacsadoi palyazatokba épiti be a szolgaltatast, igy az tigyfél

anyagi terhei is jelent6sen csokkennek.

A j6 coaching hamar megtériil, a rossz soha sem. J6 coachnak lenni nagy szakmai
kihivas. Képesnek kell lennie olyan szinten azonosulnia a coacheeval, hogy megérezze
cselekvési motivacioit és a falakat, amelyek gatoljak a fejlddését. Gyakori, hogy a coachok
maguk is szuperviziot kérnek, nekik is sziikségiik van a tiikormutatdsra. Az Onértékelés
elengedhetetlen része a hiteles coachingnak. Azonban akadnak szakmailag felkésziiletlen
tizleti edzOk a piacon, akik bar megszerezték a sziikséges képesitést, nem felelnek meg a
sziikséges szakmai és emberi kivanalmaknak. Gyenge fejleszté teljesitményt nyujtanak. Ez

nagy csapas a szakma megitélésére €s hitelességére nézve.

,, Volt mar olyan, aki folallt és azt mondta, hogy En most egy coach vagyok,

de nem sok mindent csinalt.”
(1. sz. KKV vezeto)

Az 1. sz. KKV jelenleg is egylitt dolgozik egy konzultans céggel, aki a konzultansi
csomag részeként coachingot is nyujt neki. Az igénybe vétel motivacidja az volt, hogy amikor
a 2000-es évek elején hasonld szolgaltatast vett igénybe, éves szinten altalaban 30szazalékot
novekedett a cég. Kitliztek és elérték az 6t éves célokat, de a kapcsolat vége utan mar nem
tliztek ki jabbakat. Amikor jott a valsag, a vezetd egyre jobban szétforgacsolodott. Nem
tudott hova fordulni. Ugyan rendszeresen vett részt kiilonféle tréningeken, de ezek nem érték
el a kivant hatast, igy visszatért a régi, bevalt modszerhez. Uj stratégiat alkottak, ujabb célokat
tliztek ki. Jelenleg a kijelolt iranyvonalak mentén dolgoznak a megvalositason. A célok le
vannak fektetve irdsban és hozzajuk rengeteg kiilonbozd fajta feladat és részcél kotddik.
Altalaban minden héten egy teljes napot szannak a k6zos munkara. Ha ritkabbak az alkalmak,
az a vezetd bevallasa szerint egyediil hagyja az embert. Késon deriil ki, ha rossz irdnyba
indulnak a dolgok. A napi jellegli problémakkal rendszerint kevés idot toltenek, ezek gyorsan

elrendez6dnek.
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Az eredményeket folyamatosan mérik a részcélok elérésével. Az eddig elértek kozé
tartoznak 1j munkék, beruhdzasok. A vezetd és a munkatarsak is rendelkeznek az elérendd
célokkal, s ezek kommunikalva is vannak mindenki fel¢ a cégen beliil, igy a folyamatok
sokkal hatékonyabbak, kontrollaltabbak. A cég miikkodése és az eredmények elérése simabb,
gyorsabb lett. A kollégdk lényegesen motivaltabbak és tettre készebbek. A szolgaltatas
sikerdijas. Igy sokkal nagyobb a coach/konzultans feleldsségvallalisa, motivacidja is a

folyamatban.

3.2.4. Konkluziok

Jelen részfejezetben bemutatom, hogy az interjik soran kapott kép alapjan milyen
fobb kovetkeztetéseket vontam le a KKV-k vezet6irdl, a coaching alkalmazasanak ¢&s
elterjesztésének lehetdségeirdl. Fontosnak tartom megjegyezni, hogy ezek a konkluziok a
minta elemszamabdl adoddan sem tekinthetdk altalanos megallapitdsoknak. Sokkal inkébb a

megkérdezettek véleményén alapuld személyes benyomdsaimat tiikrozik.
a) A KKV-k vezetéinek jellemzéi

Az elvégzett interjuk alapjan azt a megallapitast tettem, hogy a magyar KKV-k
vezetdinek tobbsége szakmailag felkésziilt, jol értenek ahhoz, ami a véllalkozas tevékenységi
korét jelenti, azonban nagy résziik nincs birtokaban a sziikséges modern vezetési, szervezési,
menedzsment ismereteknek, illetve készségeknek. Kiillondsen problémat okoz a személyzet
kezelése, a stratégiai gondolkodas, a ndvekedés, a delegalas problémakore. Jellemzd, hogy a
megfoghatd, konkrét informaciot, modszertant, targyi tudast nyjto kiilsé segitséget szivesen
veszik igénybe, azonban nem aldoznak pénzt és 1d6t a sajat személyiségiikre, készségeikre
vald fokuszalasra. Vallalkozasaik dinamikus fejlddése, szinten tartdsa céljabol mindenképp
hasznosnak érzem ezek fejlesztését, a gondolkoddsmdédban egyfajta paradigmavaltas

bekovetkezését.
b) Népszeriisités és pénziigyi fedezet

Napjainkban a coaching ismertsége folyamatosan nd, egy pozitiv tarsadalmi trendrol,
érésr6l beszélhetlink, mely sordn a jelenség egyre inkabb a koztudatba emelddik.
Folyamatosan n6 a coachok €s az igénybe vevok szama egyarant. A sajtoban, konferenciakon,
eléadasokon folyamatosan ismertetik a folyamatot. Ha a Kis- és kozépvallalkozasoknal
akarjuk ezt a trendet megerdsiteni, azt a személyes kommunikacios csatornakon keresztiil
tudjuk elérni. A pozitiv, miikodd referencidk, a személyes ismertségek szoktak folkelteni

leginkabb az érdekldédésiiket.
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Egyes coachok szerint egy er6s tarsadalmi kampanyt kéne inditani a KKV-k ilyen
iranyu fejlesztése, valamint a tudatos gondolkodas mellett. Raébreszteni a vezetdket, hogy
vannak olyan modszerek, amelyek hatékonyan egészitik ki a ,,jozan paraszti ész” szerinti
vezetést. Hisz amint megértették az ilyen tipusu fejlédés fontossagat, s azt, hogy milyen

elényoket nyujt szamukra, a vallalkozasok tobbsége €lni is kivan ezekkel a szolgaltatasokkal.

Kardinalis kérdés ezeknek a programoknak a pénziigyi fedezete. A KKV-k nem
szivesen aldoznak ezekre. R4 kell ket dobbenteni, hogy ez egy olyan, onmagukba vald
befektetés, amely tobbszordsen megtériil belathatd idéhorizonton beliil. Ennek tudatositasa a
coach feleldssége. Tovabba érdemes lenne specialisan ezt a témat érintd, vissza nem téritendd
tamogatast nyujtd palyazatokat kiirni. Azonban fontos megjegyezni, hogy a coaching
manapsag is beépithetd a jelenleg is meglévd tanacsadoi palyazatokba. Ha a pénziigyi forras
egy alkalmas, szimpatikus coach megtalalasaval parosul, a KKV-k vezet6i hamarabb nyitnak

a modszer alkalmazésa felé.
C) A coaching alkalmazasanak formaja

A kompetenciak, készségek fejlesztése egy rendkiviil Osszetett folyamat. Tobb
egymashoz kapcsolodo, egymast kiegészité fazisbol kell Osszedllnia. Mig a nagy,
multinacionalis vallalatok rendelkeznek az ilyen kiépitett képzési, szervezeti, HR struktaraval,
amely rendszerébe a coachingot be lehet illeszteni, a KKV-knal ilyen rendszerek nem
léteznek. Ezért azt tartom hatékony koncepcionak, ha az tizleti edzést nem 6nalléan kinaljuk
ezeknek a cégeknek, hanem egy komplex fejlesztési csomag részeként. Ez a portfolio az
egyéni igényeknek megfelelden tartalmazza a sziikséges képzést, tréninget, szaktanacsadast,
coachingot, mely modszerek hatékonyan egészitik ki egymast. Ezek egyiittes, rugalmas, az
egyes modszerek korlatait betartd alkalmazasaval lehetdvé valik a nagyvallalatoknal 1étezd
rendszerhez hasonlo képzési struktura kialakitasa. Ezeket a folyamatokat azonban érdemes
egy szolgaltatonak kézben tartania, hiszen igy nagyobb a bizalom a KKV-K rész¢ér6l, masrészt
biztosithatd, hogy a rendszerben az egyes elemek tényleg egymasra épiiljenek és egymast
tamogassék, hiszen a szolgaltato ismeri a cég képzési igényeit €s az elérni kivant célokat. Az
1. sz. KKV példaja azt mutatja, ez a fejlesztési koncepcio a gyakorlatban is eredményes tud

lenni.
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4. OSSZEGZES

TDK dolgozatom elkészitésével azt a célt tiiztem ki, hogy képet alkossak a coaching,
mint fejlesztési eszkdz a magyar Kis- és kozépvallalkozasok korében vald
alkalmazhatésagarol. A téma rendkiviil aktualis, tekintve, hogy az iizleti edzés évrol évre
egyre elterjedtebb és egyre nagyobb népszeriiségnek 6rvend Magyarorszagon is. A mddszer
szakirodalma foként a nagy, multinacionalis vallalatok példaibodl, tapasztalataibol indul ki. Az
igénybe vevo lgyfelek tobbsége is a nagy cégekbdl keriil ki. Azonban a Kkis-és
kozépvallalkozasok alkotjak a magyar vallalatok tobb mint 99 szazalékat. Rengeteg embernek
adnak munkat, nagy szerepiik van a gazdasag fejlodésében, miikodésében. Ezek a kis cégek
altalaban nem rendelkeznek olyan szintii kiépitett képzési, vezetési rendszerekkel, mint a nagy
vallalatok. Miikodési hatékonysaguk is elmarad a multikétol. igy esetiikben kiilondsen nagy
szerep jut a vezetdk készségeinek, talpraesettségének a vallalkozas sikeres milkodésében.
Ezek fejlesztésében tud a coaching hatékony segitséget nyujtani. Eppen ezért rendkiviil
fontos, hogy foglalkozzunk a témaval. Dolgozatomban a szakirodalom teriiletén talalhato tr
okan folytattam le kutatasomat és alkottam képet a moédszer, Kis-és kozépvallalkozasok

fejlesztésében vald alkalmazasi lehetdségeirdl és koriilményeirdl.

A téma vizsgélatdhoz eldszor sziikség volt az alapvetd fogalmak tisztazésara, hogy
meglegyen az az elméleti alap, amire a dolgozat tovabbi részében épiteni tudunk. A dolgozat
ezen részeiben az volt a célom, hogy az olvasé korszerli, rendezett ismeretekkel gazdagodjon
a KKV-k és fejlesztésiik jelentdsége, valamint a coaching témakorében. Az elsd fejezetben
ismertettem a kis- és kozépvallalkozasok fogalmat, jelentéségiiket az eurdpai és magyar
gazdasagban, fejlesztésiik sziikségességét és lehetséges modozatait. A mésodik fejezetben a
coaching keriilt bemutatasra. Csoportositottam a kiilonféle fogalmi meghatarozasokat, szot
ejtettem a folyamat résztvevoirdl, a moddszer alkalmazisanak lehetdségeirdl, valamint az
alkalmazhat6 modszertanokrol. Bemutattam, hogyan épiil fol a folyamat, milyen szakmai

elvarasoknak kell megfelelnie egy tizleti edzének, illetve hogyan mérhet6 a kapcsolat sikere.

A dolgozat céljat elérendd — szakirodalom hijan — mélyinterjus feltard primer kutatast
végeztem, hogy megvizsgéljam, hogyan kapcsolddhat a coaching a KKV-k fejlesztéséhez. A
minta elemszdmabol eredden természetesen 4altalanos kovetkeztetések levondsara
természetesen nincs lehetdség. Célom sokal inkabb a beszélgetések alapjan a megkérdezettek
véleményét tiikrozve egy tajékoztato jellegli kép alkotasa volt a témarol. Onkényes mintavétel

alapjan hét Csongrad megyei KKV vezetdével és négy coachcsal beszélgettem 2012
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oktoberében az altalam Osszeallitott kérdéssorok alapjan. Ezek soran foltérképeztem a
cégvezetOket ¢érd legfobb kihivasokat. Arra a kovetkeztetésre jutottam, hogy ezek a
vallalkozasok a szakmajukban rendkiviil felkésziiltek, azonban jelentés hianyossagok
mutatkoztak a modern vezet6i, szervezési, stratégiai iSmeretek, készségek meglétében. Ezen
hianyossadgok egésziiltek ki a kiszamithatatlan gazdasagi kornyezet problematikajaval. A
megkérdezett coachok a nehézségek gyokerét a tudatos gondolkodés hianyaban lattdk, amely
fejlesztéséhez  paradigmavaltdsra  lenne  szikkség a  vallalkozdsok  vezetdinek
szemléletmodjaban. Ha pusztan ennek fejlesztését, népszerisitését sikeriil elérni, az pozitiv

hatassal lenne a vezetdi munka, a vallalkozasok mikodésének minden teriiletére.

Az interjuk soran a vartnal tobben ismerték a coachingot, azonban a moddszer
elfogadottsdga vegyes képet mutatott. Akadt, aki sikerrel alkalmazta, aki gondolkozik az
igénybe vételén, de olyan is, aki elutasitotta a hasznalatat. Az elutasitds oka sokszor a
modszer alapjainak meg nem értésében gyokerezett. Tovabbd szembe tiind volt, hogy a
megkérdezett vezetdk tobbsége, mig a megfoghaté, szakmai modszertani, informacios
hidnyossagok esetén szivesen fordulnak szakért6khoz kiilsd segitségért, a vezetdi, személyes

készségek, kompetenciak fejlesztésével nem foglalkoznak, nem tartjak fontosnak.

A beszélgetések tapasztalatai alapjan a coaching a kisvallalkozdsoknal nem feltétlen
egyediil alkalmazand6. Mig a nagyvallalatoknal megvannak a kiépiilt oktatési, tovabbképzési,
HR rendszerek, amibe be lehet illeszteni a modszert, a KKV-kndl ilyen nem létezik. A
készségfejlesztés egy Osszetett folyamat, igy az egymast tdmogatd human fejlesztési eszk6zok
egymasra épiilésébdl kell allnia. gy ha a KKV-Kk vezetdinek ezen soft készségeit szeretnénk
fejleszteni, az tizletfejlesztési modszerek komplex, személyre szabott, egyiittes alkalmazéasara
van sziikség. Az ilyen mddszertani portfolioban az egyes kiilonallé6 modszertani folyamatokat
végezheti egyetlen szakember, de tobb, egyiittmiikodé szakérté is. Azonban az egyes
részelemeknek minden esetben egymassal Osszhangban kell allniuk, s a megvalositast az

igények pontos felmérésének kell megeldznie.

A coaching ismertségét és elismertségét tekintve manapsag egy pozitiv tarsadalmi
trendrél beszélhetlink, hiszen a szakma dinamikusan fejlédik, egyre elterjedtebbé valik.
Azonban ez egy lassu folyamat. Ha ezt a pozitiv trendet erdsiteni akarjuk, az iizleti edzés és a
fent emlitett komplex modszertani portfoliok ismertségének és elismertségének novelésére a
KKV-k korében a személyes, ,,face to face” kommunikacio, a pozitiv referencidk bemutatasa

a leghatékonyabb.
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Ha a vezeték megértik a folyamat lényegét, azt, hogy milyen konkrét elényoket
nyujthat nekik és cégiiknek, sokkal szivesebben és konnyebben dldoznak pénzt a folyamatra.
Itt abban all a coachok feleldssége, hogy elérje, a kifizetett 6sszegre ne koltségként, hanem
onmagukba, a human tokébe vald befektetésként tekintsenek, mely rovid idon beliil
tobbszorosen megtériil. Tovabba célszerli lenne sort keriteni erre a célra vissza nem téritendd

tdmogatast nytjto palyazatok kiirasara.

Véleményem szerint rendkiviil fontos, hogy a magyar KKV-k vezetosége elsajatitsa a
sziikkséges modern vezetdi targyi ismereteket, illetve készségeket, gondolkodasmodot. Ez
elengedhetetlen a sikeres, fejlodé KKV szektor kialakuldsahoz, s ezen keresztiil az orszag
gazdasaganak fejlodéséhez. Ennek a célnak az elérését segithetik a fontebb vazolt folyamatok
és modszerek. Osszességében egy rendkiviil lasst, de pozitiv irdnya valtozast latok ezen a
téren. Ezt a valtozast, fejlodést segithetjiik a pozitiv példak nyujtasaval, azok minél szélesebb

korben torténd megismertetésével.
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MELLEKLETEK

Kérdoiv KKV vezetok részére

Interju sorszédma:

Vezetonek van-e gazdasagi végzettsége?

Villalkozas formaja:

Alkalmazottak szama:

Végzett tevékenység:

Legutdbbi éves nettd arbevétel:

Vallalkozas alapitasa:

Melyek a f6 kihivasok, amelyekkel vezetoként szembesiil?
Ezek éltaldban mire vezethetdk vissza?

Milyen megoldasokat sikertil erre talalni?

Hogyan szokta ezeket a kihivasokat kezelni?

Kik vannak ebben a segitségére?

Ismeri-e a coachingot?

Coaching ismertetése

Igénybe venne-e egy ilyen szolgaltatast?

Milyen kihivasok kezelésére venné igénybe a coachingot?
Mennyi pénzt dldozna egy ilyen szolgéltatas igénybe vételére?
Hajlando lenne-e kifizetni a Ft-os atlagos orabért?

Mi az oka, hogy nem venné igénybe a coachingot?
Milyen koriilmények kozott venné igénybe?

Igénybe vette-e mar a coachingot?

Milyen céllal vette igénybe?

Milyen eredménye volt a coachingnak?

Mi volt a véleménye a coachinrol?

Mi volt az oka, hogy nem vette igénybe?

Igénybe venne-e egy ilyen szolgaltatast?
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2. sz. Melléklet

Kérdoiv coachok részére

Melyek a KKV-knak nyujtott coaching sajatossagai?

Milyen kihivasokkal keresik fel a KKV-k vezet6i?

Mit 1at, melyek a KKV-k vezetdinek legnagyobb kihivésai?
Milyen szamban, aranyban keresik meg a KKV-k?

Hogy latja, mekkora a coaching (el)ismertsége a KKV-k korében?
Mi ennek az oka?

Hogyan lehetne tenni azért, hogy szélesebb korben (el)ismerjék?
Hogy latja, ki tudjak-e fizetni a KKV-k a coaching dijat?

Hogyan lehetne ezen valtoztatni? (nemleges valasz esetén)
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3. tablazat: A meginterjivolt KKV vezeték és cégeik

3. sz. Melléklet

Interji sorszima 1 2 3 4 5 6 7
Vezeté gazdasagi i . . . .
Van Van Nincs Nincs Nincs Nincs Nincs
végzettsége
Villalkozas . .
kft. nonprofit kft. kft. nonprofit kft. egyéni vallalkozas kft zrt.
formaja
Alkalmazottak
53 6 4 5 5 5 50
szama
Végzett Egyéb gazdasagi , Klaszter- o
Butorgyartas Epiiletgépészet Autoszerelés Ruhazati kisker. MezGgazdasag
tevékenység tevékenység menedszment
Eves netté
450 M 30M 50 M 35 M 25M 25M 450 M
arbevétel (Ft)
Villalkozas
1994 2006 2010 2007 1990 2004 1967
alapitasa

Forras: Sajat szerkesztés
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4, sz. Melléklet

Meginterjuvolt coachok

1. sz. coach: Szegedi székhelyli komplex tanacsadd és képz6 kozpont ligyvezetd igazgatdja.

Nagy tapasztalattal rendelkezik a vallalkozas- és kompetenciafejlesztés terén.

2. sz. coach: Egyetemi oktatd. Nagy multtal rendelkezik multinacionalis vallalatoknal.

Jelenleg kommunikécids és marketing tanacsadoként tevékenykedik.

tartoznak a tréningek, szakértés és a coaching.

4. sz. coach: Képz6, tanacsado cég vezetdje. A coachingot masfél éve gyakorolja.
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