A coaching létjogosultsaga, helyzete hazankban

a coachok szemszogébol

(A coaching fogalma, folyamata, helyzete Magyarorszagon)



Tartalomjegyzek

TartalomjegyZEK .......ovviiiiiii 2
BEVEZEIES .oieiiiiite e 5
Feltevéseim, hIPOtEZISEIM .......ceeiiiiiiiieiiiiiii e 6
Fogalmi meghatarozas .........cccvveiiiiiiiiiii e 7

A coaching helye a tandcsadd technikdk kozott, avagy a téveszmék

CLOSZIALASA ....coveiiiiiiiiii i e 9
® A tANACSAAD ...vtiii i 10
LN 11T 0] P 10
A GONAOZO ..ottt e 10
LN 1 T2 ) 11
© A SZUPBIVIZOT .ottt e e 11
LN =T (-1 =T | - 11
L 5 1<) T 11
L N4 00 V.40 11
A KCZAESSEEILO ...nvtiett ettt 12
L N T (0 T 12
L N T 7<) (o 12
@ A COACN Lt 12

A coaching elonyei mas technikakkal szemben ...........ccccoeeiviiiiiiiiiiiiiinceene, 12
A cOAChING HIPUSAL 1.vvvviiiee ittt 14



A coaching egyedi NEZOPONEIA ......ccvviiiiiiiiiieiiie e 16

A coaching torténeti kialakuldsa ............c.oooiiiiiiii 17
A vallalati coaching keretfeltételel ..o 19
A coaching folyamat SZAKASZAI ..........cccueevruiieiiiie e 20
o ATCMOdell ... .o 20

o AGROWMOEI ....oui e 21
e A coaching beszélgetés szakaszai, fAzisai .............coooviiiiiiiiiiiiii e 22

o ADIADAL MOEll . ..oeie 24
A c0aCh SZEMELYISEZE ..evviiiiiiiii et 27
A JO coaching-alany ........ccooiiiiiiiiii i 29
A coach kapcsolati StUKEUTAT ....vvvvevviieeeniiiiiiiiiiiiiee e 30
o BelsO coachok ...... ..o 30
o  KilSO coachok ..o, 31
Coaching mint problémamegoldas ............ccccvveeiiiiiieiiiiic e 32
o A dONtés, MINt KIIZIS ...uuurtiiiit i et 33

® A KIIZIS MEZEIESE . ..uutiti i e 34

= A krizis megélése fenyegetésként ..., 34

= A krizis megélése kihivasként ... 35
Mikor érdemes a coaching mellett donteni? ............cccoociiiiiiiiiiiiie e, 36
Coaching MagyarorSZAZON .........ccuuvreeeiiiiiiiiee et e et e e et e e e e e e e s eneees 37
Globalis Coaching KULatds ..........ccceeeeiiiiiiiiieiiiiiice i 44



Hazai coachok — $ajat KUtatds .........cceeviieiiiiiiiieiiic e 49

OSSZEEZES ...vevvvivieiietee ettt ettt 59
FUGEEIEKEK ... 61
®  [rodalomiegyzZEK ......c.oineiitii e 63
MEIICKICIEK ....oevvviiiiiiiiiii 65
LI 11175 41 PP 73

B INEEII L oo, 73

BOINteIJU 2 o e [ D

BOKEIdOIV .« 82



Bevezetés

Dolgozatom témadjaként egy manapsag igen népszerii fejlesztési és segitdi modszert
valasztottam, a coachingot. Azért erre esett a valasztasom, mert olyan teriilettel akartam
foglalkozni, ami érdekes, kutatdsa a késébbiekben masok szdmara is hasznos lehet, és magam

is sokat fejlddhetek és tanulhatok beldle.

A dolgozat eldkészitési, tajokozodasi fazisaban sokat érdeklddtem és olvastam a
témarol. Azt vettem észre, hogy nagy a fogalmi zavar hazankban, és nem csak az ,atlag
emberek” korében, hanem a felnéttképzésben €s a vezetdi szféraban egyarant. Ez a felismerés
vezetett arra a dontésre, hogy egy olyan dolgozatot irjak, mely alapveten segit meghatarozni,
mi is a coaching, hogyan épiil fel, milyen szerepléi vannak, milyen helyzetekben érdemes

hasznalni, és milyen jellegzetességekkel bir.

Természetesen mindezek mellett kiemelt szerepet kap a munkdmban a hazai coachok
helyzete. Vizsgalom, tobb kutatas és szakcikk, valamint a sajat kutatasom révén, hogy hogyan
alakult, fejlédott a hazai coaching szakma, €s miként vélekednek a hazai szakemberek errdl a

szakmarol és annak helyzetérdl ma.

Amiért az én kutatdsom kiemelten érdekes, hogy nem a nagyvallalatok vezetdi, vagy
jelenlegi, vagy volt coacheeket —coachingban részesiilt tigyfél — kérdezek meg, hanem

egyenesen a coachokat szolitottam meg a felmérésemmel.

Tobbek kozott olyan kérdésekre kerestem a valaszt, hogy:
Milyen méreti ¢és érdekeltségi  cégek veszik igénybe ezt a szolgaltatast?
Milyen felmertiilo problémak esetében hivnak coachot segitségiil?

Milyen elfoglaltsaguak a hazai szakemberek?

A kutatdsom primer része egy kérddivbol és mélyinterjikbol épiil fel, melyet mas,

hazai és globalis kutatasokkal erdsitek meg a feltevéseim igazolasara, illetve cafolasara.

Mint emlitettem, terveim szerint a dolgozatnak lesz utoélete is, hiszen minden - a
munkammal egyiittmiikddé — coaching szervezetnek és egyesiiletnek megkiildom, remélve,
hogy hasznosan tudjak alkalmazni, illetve interneten is kozz¢é teszem, hogy segitsem az
altalanos t4jékozodast a témaban. Egy példanyban az egyetemi konyvtar rendelkezésére

bocsatom, hogy megkonnyitsem a témaban késébbiekben kutato didktarsaimat.



Feltevéseim, hipotéziseim

A kutatas megkezdésekor hat feltevést fogalmaztam meg, melyekre a munka folyaman

valaszt kerestem. A hipotézisek a kdvetkezok:

1. A coaching modszert elsdsorban nagy vallalatok, multinacionalis cégek veszik
igénybe hazankban.

2. Elsosorban felsébb pozicioknal (legalabb kdzépvezetd) ajanljak ezt a segitdi format a
vallalati vezetOknek.

3. Minél régebb ota van a palyan egy coach, annal tobb coachingot vallal, annal tobb
coachinggal bizzdk meg.

4. A coaching tigyfelek foleg a sajat nemiiknek megfelelé coachot valasztanak.

5. A coaching eszkdzrendszere nagyban kiilonbozik a tréning alkalmazott modszereitdl.

6. Aki a coaching szakmat valasztja, (a valasztaskor) mar legalabb érettségi vizsgaval

rendelkezik.

Az els6 feltevésemet arra alapoztam, hogy véleményem szerint - a szolgaltatas arat

figyelembe véve - ezek a méretii cégek engedhetnek meg maguknak ilyen fejlesztéi format.

A masodik feltevés logikusan kovetkezik ebbdl. A munkaadok els6sorban magasabb
beosztasu, a szervezet szempontjabol kulcs személyek képzésére adnak ki nagyobb Osszeget,

mint az alacsonyabb szervezeti szinten all6 alkalmazottak oktatasara.

A harmadik hipotézisemet a koré a gondolat koré épitettem, hogy a coaching
alapvetden a jo kapcsolati struktarakra épit, a coachok fOleg ismeretség altal jutnak ujabb

megbizasokhoz, ajanlas révén jutnak el (1j megbizokhoz.

A negyedik feltevésem sajat példambol vettem fel a listara. En szivesebben dolgoznék
ndi coachcsal, mint férfival, mert gy vélem egy ember sokkal kdnnyebben szot ért a sajat

nemének képviseldjével, mondhatni egy nyelvet beszélnek.

Az 6todik hipotézis vizsgalat azért meriilt fel bennem, mert az elzetes tajékozodaskor
azt tapasztaltam, hogy sok coach trénerként is tevékenykedik. Ebbdl arra kovetkeztettem,

hogy egyezés lehet a két szakma eszkdzrendszerében.



Az utols6é bizonyitand6 — vagy cafolandd — allitdssom akkor fogalmazodott meg
bennem, amikor a coach-képz6 intézmények honlapjain kiilonb6z06, a képzés megkezdéséhez
sziikséges, bemeneti feltételeket lattam feltiintetve. Véleményem szerint ahhoz, hogy ezt a
szakmat valaki hatékonyan végezni tudja, a szakma Osszetettsége végett, legalabb kdzépfoka

végzettséggel kell rendelkeznie.

A dolgozat végén, a kutatdsok bemutatdsanak végeztével kifejtem és dsszegzem, mely

hipotézisek igazolddtak, cafolodtak meg, és miért.

Fogalmi meghatirozas

A coaching — angol - kifejezés eredeti jelentése szerint edzést jelent, a coaching
miiveldje: a coach pedig edz6t. Mint ahogy a sz jelentése is mutatja alapvetden a sportéletbol
szarmazik. Szervezeti értemben azonban a coaching nem mas, mint az erre kijelolt
munkatéarsak - tobbségében vezeték- egyénre szabott tanacsadasa, fejlesztése, tamogatasa. A
dolgozatban vizsgalt — €s altalaban konyvekben targyalt — modszer a vezetdi coaching. Ezt a

tanacsadoi format tekinthetjiik a menedzsment tanacsadas egyik legujabb valtozatanak. 2

A szakirodalomban a coachingnak tobb definicidja talalhato. ,,Olyan vezetdi
magatartas, amely 6sszehozza a kiilonb6zo hattérrel, tehetséggel, tapasztalatokkal rendelkezd
embereket, ¢és arra 0sztonzi Oket, hogy felvallaljak a feleldsséget, valamint folyamatosan
eredményeket érjenek el. A kapcsolat alapja, hogy egymast egyenrangu félként kezelik.”
(Austin, Peters 1986).

»Zeus €s Skiffington (2000) harom részre bontva ad vildgos meghatarozast. EI0szor is,
a coaching eredmény-orientalt kontextusban zajloé dialogus, amelynek soran a coach azokat a
valaszokat segiti a felszinre, amiket az ligyfél valdszinilileg tud, bar vildgosan soha nem
fogalmazott meg. Mésodszor a coaching tanulds, bar soha ne feledjiik, hogy egyrészt a coach
nem tanar, masrészt nem feltétleniil kell jobban tudnia bizonyos dolgokat iigyfelénél. Azaltal,

hogy alaposan megfigyeli a kiillonb6z6 sémakat, a régi beidegzddéseket, Uj tettekre, eddig ki

! Werner Vogelauer: A coaching médszertani ABC-je Asikeres tandcsadé gyakorlati kézikényve, KIK Kerszov,
Budapest, 2002.

? Magyari Eva: Mire j6 egy vezetének a coaching? letdltve: 2012.12.12., http://evinet.hu/wp-
content/uploads/2011/04/Mire-j%C3%B3-egy-vezet%C5%91nek-a-coaching.pdf
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nem probalt magatartdsformakra sarkallhatja 6t. Végiil a coaching sokkal inkdbb arrél szol,

hogy tegyiik fel a megfelelé kérdéseket, mintsem talcan kinaljuk a véalaszokat.”

A magyar szakirodalomban Elbert és Farkas (2000) teljesitményt noveld tréningként
definialja a coachingot. Véleményilk szerint ez nem mas, mint ,kommunikaciés folyamat,
amely biztositja a beosztottak fejlodését és az elvart teljesitmény megvalosulasat.” Kitérnek
arra is, hogy a hatékony coaching mindenképpen Oszinte, természetes, megértd ¢és

mindemellett 6sztonz6 folyamat.

A fent emlitett meghatarozasokban, kiilonbségeik ellenére egységes elemeket vélek
felfedezni. Az Gsszes szerz6 €s megfogalmazas utal arra, vagy tartalmazza, hogy a coaching
alapjadban véve olyan parbeszéd a coach és az ligyfél kozott, amelynek célja tanulds, valtozas

¢€s a megujulas.

A sz6t a sportéletbdl az lizleti életbe csak a 80-as években kezdték atvenni. Timothy
Gallway (1975) volt az elsd, aki a coaching lényegérdl irt a tenisz-, azutdn a golfoktatas
teriiletén. ,,Szerinte a sajat fejiinkben 1€vo ellenfél sokkal félelmetesebb, mint a teniszhalo
taloldalan 1év6. Azt allitja, hogy az edzdé (coach) abban tud segiteni a jatékosnak, hogy a
teljesitménye utjaban 4all6 akadalyokat elhdritsa vagy csokkentse.”® ,Gallway szerint a
coaching Iényege, hogy nem az illetd6 tanitasat jelenti, hanem a tanulashoz vald
hozzasegitését. ,,> A tanitasa lényegében megfogalmazodik, hogy az ellenségiink valdjaban a
baratunk, hiszen hozzasegit minket, hogy a készségeink hatarait egyre jobban kitagitsuk. Az 6
kozvetitésével keriilt at ez a szemlélet a szervezetfejlesztés teriiletére, a The Inner Game of

Tennis ("Tenisz mint belsd jatszma" ) cim{i konyvének elterjedése és sikere révén.

Szintén Timothy Gallway fogalmazta meg a teljesitmény egy igazan motivald
matematikai képletben, melyet ma is sokan eldszeretettel alkalmaznak. A képlet igy szol:

T=L-A, vagyis, teljesitménylink nem mads, mint a lehetdségeinkbdl kivont akadalyok.

® Horvath Tiinde:Helyzetkép a magyarorszagi coachingrol, Pszichoterapia c. lap, 2004. augusztus, internetrol
letoltve:2012-12-19, http://www.anima-racio.hu/pdf/coaching_Mo.pdf

* Horvath Tiinde: Helyzetkép a magyarorszagi coachingrdl, Pszichoterapia c. lap, 2004. augusztus, internetrél
letdltve:2012-12-19, http://www.anima-racio.hu/pdf/coaching_Mo.pdf

® Magyari Eva: Mire jo egy vezetnek a coaching? letdltve: 2012.12.12., http://evinet.hu/wp-
content/uploads/2011/04/Mire-j%C3%B3-egy-vezet%C5%91nek-a-coaching.pdf
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Egy masik megkozelitésbél nézve az angol to coach azt jelenti, hogy ,,fontos embert

szallitani onnan, ahol van, oda, ahova 6 kivanja.””

A coaching fogalmanak szamtalan meghatarozasa van. Sir John Whitmore - elismert,
nemzetkdzi hirti coach - fogalmazott, ,,Az lizleti (vagy business) coaching vezetoknek nyujtott
személyre szabott, egyéni tdmogatas.” Fontos ismérvként emeli ki Whitmore, hogy ,,a
coaching mindig a korlilmények ¢€s a résztvevo felek fliggvénye, és a feladata, hogy segitsen

az egyéneknek elérelépni, akarmerre is van szamukra az el6re.””

Szintén a fent emlitett szerz6 megallapitasa: ”A coaching nem a multban elkdvetett

hibdkra, hanem a jovobeli lehetdségekre épit.” °

A coach fordithatd trénernek is, am akkor iigyelniink kell arra, hogy élesen
elkiilonitsiik a tréningeket — mint csoportos képzési formakat — tartd trénertdl. A coaching
egyik nagyon fontos jellegzetessége, hogy nagyon indokolt esetben végezheté csak

csoportban.

A coaching helye a tanacsadoi technikék kozott, avagy a téveszmék eloszlatasa’

A coaching pontos meghatarozasa talan konnyebb, ha behataroljuk, hogy mi nem
tartozik a modszer korébe. A kovetkezd részben Osszevetem ezt a segitéi format a tobbi

segitségnyujtasi formaval, ezzel segitve a fogalmi zavar elkeriilését, illetve annak tisztazasat.

A segitségnyujtasi szerepek Hans von Sassen szerint a kovetkezdk: tandcsado, mentor,
gondozo, tandr, szupervizor, terapeuta, tréner, szponzor, kezdéssegitd, kutatd, kisérd és
coach.® Hogy kozelebb keriiljink a kiilonbségekhez a megadott csoportok kozott, kiilon

meghatarozom mindegyik segitdi szerepet.

® Magyari Eva: Mire j6 egy vezetdnek a coaching? letoltve: 2012.12.12., http://evinet.hu/wp-
content/uploads/2011/04/Mire-j%C3%B3-egy-vezet%C5%91nek-a-coaching.pdf

’Sir John Whitmore: Coaching a cstcsteljesitményért a jobb teljesitményre vald 6sztdnzés szelid modszere, Z-
Press Kiado Kft., Miskolc, 2008., Mit is jelent a coaching? 30. o.

& Werner Vogelauer: Coaching a gyakorlatban Vezet6k szakszer( tanacsaddsa és tamogatasa, KJK-Kerszov.,

IM

Budapest, 2002. Coaching mas, , tandcsadd segitségnyujtassal” 6sszehasonlitva, 38-440.
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A tandcsado

Segitségnyujtasi terlilete elsdsorban olyan belsd cselekvési alternativak és dontések
meghozataldra terjed ki, melyek elsdésorban cél, stratégia, modszerek, intézkedések
meghatdrozasara iranyulnak. A tanicsadd segit a felismeréssé tomoritett tapasztalatat az
igyfél helyzetére alkalmazhatdva alakitani. A tanicsadas lehet személyi és szaktanacsadas.
Személyi tanacsadas esetén els6sorban személyes, maganéleti problémakkal és fesziiltségeken
igyekeznek keresztiiljutni, és foleg a multba tekintve a helyzet fennallasdnak okat keresve
jutnak el a megoldeisig.9 A szaktanacsaddk a szervezet kiilonbozd teriiletein avatkoznak
kozbe, tobbnyire problémateriileteket és elégteleniil szervezett munkateriileteket hataroznak

meg , és ezekre segitnek megoldasi javaslatokat kidolgozni.*®
A mentor

Elsédlegesen a munkahelyi helyzetekben, szakteriileten, 1) szerepkorok elsajatitasaban
segit eligazodni, belendni. Tulajdonképpen egy partfogonak is felfoghatjuk, aki valaszol a
kérdésekre, t4jékoztatast nyuajt, tanacsot ad. Roviden, a mentor segit az iigyfelének egy
szamara 0] helyzetben tdjékozddni. ,,Célja, a hosszabb tavl készségelsajatitas révén segiteni a

karrier épitését a szakmai és lelki tanacsadas egyik formajaként.”™*

A gondozo

Ez egy hosszatavon folyd segitd projektet jelol, melyet elsésorban a tanuldsi €s
munkafeladatok megvalositasdban, problémak legydzésében szokas alkalmazni. FAbb
feladata, hogy segit, védelmet nyujt és tdmogat a tervek végrehajtdsaban. Roviden, a gondozo
tudasaval és tapasztalataval az lgyfél mellé¢ all egy — az ligyfél szamara nagy — feladat

elvégzésében.

° Stephen Neale, Lisa Spencer-Arnell és Liz Wilson: Erzelmi intelligencia coaching A vezetd a coach és az egyén
teljesitményének fejlesztése, Oktker-Nodus Kiado Kft., Veszprém, 2009., Mit neveziink coachingnak?, 33.0.

1% Sir Jhon Whitmore: Coaching a csucsteljesitményért a jobb teljesitményre vald 6sztonzés szelid modszere, Z-
Press Kiado Kft., Miskolc, 2008., Mit is jelent a coaching? 25. o.

™ Sir Jhon Whitmore: Coaching a cstcsteljesitményért a jobb teljesitményre vald észténzés szelid médszere, Z-
Press Kiado Kft., Miskolc, 2008., Mit is jelent a coaching? 25. o.
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A tanar

Ennél a segitdi szerepnél fontos kiemelni, hogy a tudés forrasa is egyben €s kdzvetitd
szerepet jatszik a két fél kozott. Ezen felil tdamogatja és fejleszti az egyén képességeit a
képzés ideje alatt. Tehat, a tanar a rendelkezésére allo tudast kozvetiti az tigyfele felé annak

érdekében, hogy az a kapott tudast a jovobeli szitudcidkban alkalmazza.

A szupervizor

Gyakorlati résztvevok €és munkatarsak szakmai tovabbképzésénél kap daltalaban
szerepet, feladata, hogy objektiven, szakmailag és személyesen vezesse a tapasztalati tanulast.
Ez a segit6i szerep is nagyfoku fogalmi leértékelddésen ment keresztiil, mint a coaching. A
kisérés és terapia egyes fajtait kinaljadk manapsag coaching vagy szupervizié néven. Tehat a
szupervizor feladata roviden, hogy az elméletbdl gyakorlatot kovacsoljon. Segit az ligyfél

tudasat gyakorlati tapasztalatokkal 6tvozni €s konkretizalni.

A terapeuta

A terapeuta lelki ¢€s személyes segitséget nyujt, nehéz kiilsé vagy belsod
¢letszituaciokban. Ebben az esetben a terapeuta nem orvosi értelemben értendd. Elsésorban
személyiségb6l fakado problémak megoldasaban hatékony segitési forma. (Eredetileg a

terapia szo6 segitségnyujtast, szolgaltatasnyu;jtast jelent.)
A tréner

Altalaban csoportos képzés, segités esetén veszik igénybe a segitségét. Jatékok,
eldadasok, gyakorlatok segitségével 0sztondz a tanulasra, fejlodésre. A tréner konkrét tanulasi
helyzetek el¢ allitja az tligyfelet, melyekben tapasztalati uton tanulhat. ,,Egy jo tréning

’ r 1 7 re1z r r I roe . YA 12
folyaman a résztvevoket a tréner 0j készségekkel és tudassal segiti a szakmai fejlédésben.”

A szponzor

Kezdeményezést, projekteket, 0j tevékenységet, vagy Otletet hoz magaval, és segit a

szandék elérésében. Hazankban elsdsorban a targyi és pénzbeli szponzoralas az elterjedt.

12 Stephen Neale, Lisa Spencer-Arnell és Liz Wilson: Erzelmi intelligencia coaching A vezetd, a coach és az

egyén teljesitményének fejlesztése, Oktker-Nodus Kiad6 Kft., Veszprém, 2009., Mit neveziink coachingnak?
33.0.

11



Mindemellett védelmezd és tamogatd szerepet lat el. A tdmogatés és segitség egy jovobeli

megteremtésre iranyul.

A kezdéssegito

Ahogy a nevében is szerepel kezdeményezések, otletek beinditdsakor kap szerepet.

Otletekkel, ujitdsok bevonasaval 0Osztondz, batorit, segiti a megfogalmazodott szandék

megvalosuldsat. Segit az ligyfél szandékanak leginkabb megfeleld kiindulépontot megtalalni.
A kutato

Ezen segit6i forma 10 eszkoze a feltaras, célja a ténymegallapitas, diagnozis felallitasa,
a képalkotas. Elsdsorban a kérdezés rendszerezés és elemzés ttjan jut el a dolgok hatterében

megbuvo problémara, megoldasra.
A kiséro

A keresés, elemzés, feldolgozas és dontés folyamatait vezeti, a tervek megvalositasat
végigkiséri, €s tdmogatja, valamint a folyamat alatt a tdmogatott felet tanacsokkal is ellatja a
fennallo lehetOségek ¢s modszerek feltarasaval. A kisérd gyakorlatbdl alkot elméletet — épp
ellentétesen, mint a szupervizor. Az ligyfél konkrét tapasztalatat fogalmakkad alakitja, atlathatod

rendszerbe helyezi.
A coach

Konkrét feladatok ¢és valtoztatasok, munkahelyi ¢és szakmai problémak
megkozelitésében segit, melyeknél objektiv, human-szocidlis ¢és elvi-koncepcionalis

aspektusok is fenn allnak. *3
A coaching elényei mas technikakkal szemben

Ez a technika sokkal célravezetdbb, a tobbi csoportos fejlesztdi technikdval az olyan
kozép- és felsdvezetdk esetében, ahol a szervezeten beliil nincs olyan bizalmasuk, akivel a

problémaikat megvitathatndk, vagy a ,.hdzon beliili” verseny miatt a vezetd nem szivesen

B Werner Vogelauer: Coaching a gyakorlatban Vezetok szakszerii tanacsadasa és timogatasa, KIK-Kerszov Jogi
és Uzleti Kiadé Kft., Budapest, 2002., A coaching més”tanacsadoi segitségnyujtisssal” dsszehasonlitva 40. o.
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fordul a kollégaihoz a problémaival, melyek esetleg a szakmai eldmenetelre, vagy a kollégak

teljesitményére vonatkoznak. '

Ennek egyik oka, hogy a coach, mint tandcsadd a hozzéd fordulokat egyénileg — ,,a

»15 _ Kialakitott programmal

coaching folyamatban harmadik személy nem vesz részt
tamogatja az eléttiik 4116 feladat megoldasaban. Altalaban olyan esetben, amikor a vezetének
egy konkrét témaban (pl. valtozasok vezetése, egy uj rendszer bevezetése, nehézségek a
munkahelyi kommunikacioban, 1j alkalmazottak felvétele és betanitdsa/elfogadtatéasa,
csapatépités, tervezés és értékelés, tovabbképzeés, problémamegoldés)16 nehézségei adddnak,
de gyakran arra is alkalmazzdk a coachingot, hogy egy helyzetbdl, és/vagy onmagukbol
kihozzak a maximumot. Legtobbszor olyan munkateriileteken alkalmazzak a modszert, ahol

P .y , I o . 17
HSrendkiviil ki¢lezett az eredményesség kovetelménye.”

A coach nem hoz szakmai dontéseket, de miikodésével hozzasegiti a dontéshozot az
alternativdk szakszeriibb és pontosabb figyelembe vételéhez, a helyzet tisztdzasahoz és az
igyfél szdmara optimalisnak tind sajat dontés tényleges meghozataldhoz. A coach nem ad a
coachee kezébe kész problémamegoldd stratégiat és tanacsokat, a feleldosségteljes dontés
meghozatala mindig a tdmogatott partner feladata.”® A legtobb alternativa felvazolasaban,

rangsorolasaban, ¢és a lehetd legjobb dontés meghozatalaban segit a coach.

A coaching kulcsa, hogy nem a multban elkdvetett hibakra épit, hanem a jovében rejld
lehe:t('iségekre.19 Hogyan lehetnék valamiben még jobb? Hogyan tudndm ezt a folyamatot

felesleges energia befektetés nélkiil ugyanolyan jol, vagy jobban csindlni? Hogyan lehetnék

' Sir Jhon Whitmore: Coaching a csucsteljesitményért a jobb teljesitményre val6 6sztonzés szelid modszere, Z-
Press Kiado Kft., Miskolc, 2008., Mit is jelent a coaching? 25. o.

> Werner Vogelauer: Coaching a gyakorlatban Vezet6k szakszer( tandcsadasa és tamogatasa, KIK-Kerszov Jogi
és Uzleti Kiadd Kft., Budapest, 2002., A coachingrél — altaldban 15.0.

'8 Sir Jhon Whitmore: Coaching a csucsteljesitményért a jobb teljesitményre valo 6sztonzés szelid mddszere, .,
Z-Press Kiado Kft., Miskolc, 2008., Mit is jelent a coaching? 25. o.

7 Werner Vogelauer: Coaching a gyakorlatban Vezet6k szakszer( tanacsaddsa és tamogatasa, KIK-Kerszév Jogi
és Uzleti Kiadé Kft., Budapest, 2002., E|6sz6, 8. 0.

1 Stephen Neale, Lisa Spencer-Arnell és Liz Wilson: Erzelmi intelligencia coaching A vezetd a coach és az egyén
teljesitményének fejlesztése, Oktker-Nodus Kiado Kft., Veszprém, 2009., Mit neveziink coachingnak? 32. o.

% Sir John Whitmore: Coaching a csucsteljesitményért a jobb teljesitményre valé 6sztonzés szelid modszere, Z-
Press Kiado Kft., Miskolc, 2008. , Mit is jelent a coaching? 17.0
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kiegyensulyozottabb, és ennél fogva hatékonyabb? Hogyan irdnyithatom a dolgaimat

tudatosan?

A coaching segit a coachee képességeinek elohozasaban, timogatja a tudatos és felelds
dontések és iranyitds kialakulasat, fejlodését, ezzel segitve egy olyan Onszabalyozas
elsajatitasat, melyet a tovabbi helyzetekben a coaching alany 6nalloan is tud alkalmazni. Nem
készségfejlesztés folyik, hanem a mar meglévo, rejtett készségeket és potencidkat hozzak

felszinre, és erdsitik meg ezek tudatossagat az tigyfélben.?

Mindezek mellet a coaching egyedi beavatkozasi modszer, hiszen ,alapvetd és
valtozatlan célja masok Onbizalmanak erdsitése, fliggetleniil a feladat vagy probléma
jellegétc’il.”z1 Igen, célja és feladata, hiszen egy coaching folyamat csakis akkor mondhaté
sikeresnek, ha a coachee az iilések végére eléri a kitiizott eredményt. Es a sikernél nagyobb

onbizalmat tdamogatd eszk6z nem is kell!

A coaching tipusai

A coachingnak két f6 tipusat kiilonitjiik el: ezek a business coaching és a life

coaching.

A Dbusiness coaching, vagy mas néven lizleti coaching eredete az 1980-as évek
vezetdfejlesztd programjaihoz nyulik vissza.?? Business coaching esetében a coach kliensei az
iizleti szférabol érkeznek ¢és valamilyen iizleti probléma megoldasaban, esetleg az ahhoz
sziikséges készségeik fejlesztésében kérik a coach segitségét. Ide tartozik az executive
coaching, amely a (fels6)vezetékkel torténé munkat jelenti, ill. a skill coaching, amelynek
soran - altaldban alacsonyabb beosztasban 1év0 vezetdknél - egyéni alapkészség-fejlesztés

torténik. Uzleti coachingot gyakorlatilag barmilyen tipust iizleti véllalkozasban lehet

2% sir John Whitmore: Coaching a csucsteljesitményért a jobb teljesitményre vald 6sztonzés szelid modszere, Z-
Press Kiado Kft., Miskolc, 2008. , Mit is jelent a coaching? 27. o.

2! John Whitmore: Coaching a csucsteljesitményért a jobb teljesitményre val6 6sztonzés szelid modszere, Z-
Press Kiado Kft., Miskolc, 2008., Mit is jelent a coaching? 30.0.

22 Horvath Tiinde: Helyzetkép a magyarorszagi coachingrol, Pszichoterapia c. folydirat, 2004. augusztus, 3. o.
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alkalmazni. Az tizleti coaching legfébb alkalmazasi teriiletei példaul: Gj vezet6i szerepek,
feladatok tisztazéasa; uj munkahely; 0j team létrehozasa; személyiségfejlesztés; dontéshozatal;

cee 17 . 1oz SR e r . roror 23
jOvOkép kialakitasa; szervezetet érintd valtozas; projektkisérés.

Life coaching, vagy mas néven életvezetési coaching a hatvanas években fejlodott ki
New Yorkban.?* Az életvezetési coaching esetében a kliens altalaban életvezetési nehézségei
miatt keres tanacsadot magéanak. Ilyen probléma lehet példaul a tartésan nagy tulsuly, vagy a
munka és a csalad Osszeegyeztetésének nehézségei, mindennapi életvezetési problémak. A
coach ¢és a coaching ligyfél egyiitt hatékonyabb célokat tliznek ki, amelyek megvaldsulasat
nyomon kovetik, és fokuszban tartjadk azokat a teriileteket, ahol a kliens elkotelez0dott valami

irant. (Zeus, Skiffington 2000)

A fent emlitettek egyéni coachingok, ezeken kiviil meg kell emliteniink csoport és
team coachingot is. A csoport coaching esetén a csoport Gsszetétele példaul allhat azonos
szintll vezetOkbdl — a business coaching esetén — vagy azonos ¢letvezetési problémakkal
kiizd6kbol — life coaching esetén.”® A team coaching esetében, egy —a munkéjaban, ¢letben is
egy teamet, csapatot alkoté — csoport fejlesztésérol, kozos munkajanak alakitasarol van szo.
Sem a szakirodalom, sem a szakmaban dolgoz6 coachok nem tesznek ¢les kiilonbséget a

csoportos ¢s a team coaching kozott.

Jogosan meriil fel a kérdés, hol a hatar a csoportos coaching és a tréning kozott. Egy
altalam megkérdezett coachze, tréner, tanacsadd szerint ez elsdsorban a létszamon mulik.
Hiszen kis l1étszammal — 6-7 f6 — lehet igazan malyen dolgozni, az aprosagnak tiing jelentds
részekbe is belekérdezni. Ez a munka, ez a személyes zondkat is érintd mélységekbe menés
jellemzi a coaching folyamatot. Ha viszont 15-20, esetleg a feletti Iétszammal kell dolgozni

mar nem lehetséges ez a személyre szabottsag, és igy a modszertan megvaltoztatasaval mar

2 Werner Vogelauer: Coaching a gyakorlatban Vezet6k szakszer( tanacsaddsa és tamogatasa, KIK-Kerszév Jogi
és Uzleti Kiadd Kft., Budapest, 2002., A dolgozé irdnyitdsa és a valtozasi szandék — a coaching népszer(
alkalmazasi teriletei 141. o. 5. tablazat

> Horvath Tiinde: Helyzetkép a magyarorszagi coachingrol, Pszichoterapia c. lap, 2004. augusztus, internetrdl
letdltve:2012-12-19, http://www.anima-racio.hu/pdf/coaching_Mo.pdf

2> A kéz6s munka érdekében fontos a csoport homogenitdsa, hiszen pont a homogenitas feltételezi a kbzos
problémak, hasonld akadalyok meglétét.

26 Szilvagyi Beatrix, az Etalon Coaching Egyesiilet elnoke
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nem beszélhetiink coachingrél. Tehat a korlat a csoportos coaching és a tréning kozt a

létszamban keresendo.

A coaching fontos jellemzdje, legyen szo life- vagy business coachingrol, hogy sosem
a multra, hanem mindig a jov6re koncentral.”’ Felméri és elemzi a jelen problémajat, és a
megoldast a jovOoben helyezi el. Maga a coaching nagyon sikerorientalt és kreativ munka,
mely teljesitmény novelésére, a konkrét probléma megoldasara sarkall, mindezek mellett
kizarélagosan az egyéni problémakat kezeli, az egyénre szabott modszereket alkalmazza. %
Maga a probléma megoldasa, mint kihivas jelenik meg, amihez minden kreativitasunkat és
motivacionkat be kell vetniink, hogy a lehetd legjobban oldjuk meg, dolgozzuk fel.
Sikerorientalt, hiszen nem a problémamegoldas és dontéshozatal all a fokuszban, hanem
mindez megvalositasa. Kevés tudni, hogyan lehet megoldani a problémat, végig is kell vinni a
valtoztatast. Kizarolagos, hiszen a coachon €s a coaching iigyfélen kiviil senki nem vesz bene
részt. 2° A coaching tehat teljesitményorientalt és szituativ munka, és nem pszichoterapias
tréning. A résztvevOknek egyenld jogokat biztositd folyamat, mely eldsegiti a tovabbi

fejlodést. Személyre szabott munka, nem csoportfejlesztés.

A coching egyedi nézépontja

Miért tud egy coach jobb tanacsot adni, mint a baratunk, aki mindenkinél jobban
ismer, vagy mint a fonokiink? Mert kiviilrol néz. Mi, és a mi vilagunk, gondolkodasunk terét
képzeljiik el, mint egy burkot. Es legyen az barmilyen tdg, neheziinkre esik azon kiviil
helyezkedni, azt kiviilrdl 1atni. Es a barataink, fonokiink, élettarsunk is, @ mi burkunkon beliil

van, még ha a szélén is. Ennél fogva 6k is egy féle szemlélet alapjan néznek minket és a

7 A coaching nem a multban elkovetett hibakra, henm a jovébeli lehet&ségekre épit.” Sir John Whitmore
forras: Sir John Whitmore: Coaching a csucsteljesitményért a jobb teljesitményre valé 6sztonzés szelid

madszere, Z-Press Kiadd Kft., Miskolc, 2008., Mit is jelent a coaching? 17. o.
2828 \Werner Vogelauer: Coaching a gyakorlatban VezetGk szakszer( tanacsadasa és tdmogatdsa, KIK-Kerszév

Jogi és Uzleti Kiad6 Kft., Budapest, 2002., A coachingrél — altalaban 16. o.

° Werner Vogelauer: Coaching a gyakorlatban Vezet6k szakszer( tanacsaddsa és tamogatasa, KIK-Kerszév Jogi
és Uzleti Kiadd KFt., Budapest, 2002., A coachingrél — altalaban 15. o.
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minket koriilvevd helyzetet. Esetleg azért nem latnak mas szemszogbdl, mert az negativ

lefolyassal lehetne a vele kotott ,,szovetséglinkre”.

Ezzel ellentétben a coach ezen a burkon kiviil helyezkedik el, igy konnyebben ralat a
feltart gondokra, és ezt kiilsd szemmel tudja nézni. Mas tipusu, mas felfogast otletekkel
megoldasokkal torhet eld és olyan lehetdségeket és gatakat is meglathat, amit a burkon beliil
senki. A sajat gondolkodasmodjat bevonva a coacheet is mas nézépontok feltarasara 6sztonzi,

ezzel segitve a lehetséges Osszes alternativa megtalalasat.

A coaching folyamat abban is kiilonleges, hogy nem teljesen irdnyitott folyamat,
hiszen a munka folyaméan az az elsddleges, hogy az ligyfél altal kijelolt nyomvonalon
haladjon a fejlédés. Mégis a coach feladata, hogy az iilések folyaman - ha sziikséges — gy

alakitsa a témakat, hogy ettdl a nyomvonaltdl ne térjen el a munka folyamata. 30

Albert Einstein gondolatat kdlcsonzom, hogy jobban megértessem, miért is fontos ez a
kiils6 szem. ,,Nem oldhatjuk meg a problémékat ugyanazzal a gondolkoddsmoddal, amivel
teremtettiik 6ket. ,, A dolgozatomban els6sorban a vallalati coachingrol irok, mivel hazankban

ez az elterjedtebb, a kdztudatba jobban beépiilt iranya.

A coaching torténeti kialakulasa®'®

A XX. szdazad masodik felében a tanacsadasi moédszerek fejlodésében nagyfoku
differencialodads  volt  megfigyelheté, els6 sorban a  szocidlpszichologiai  és
szervezetpszichologiai kutatasok ¢és alkalmazasok teriiletén. Ezt a valtozast a gazdasagi
fejlodés, az informacids technologidk fejlodése az allando piaci verseny, €s annak folyamatos
alakulasa generalta. Az egyre egyedibb sziikségletekkel megjelend vevok a tanacsadést egyre

arnyaltabb modszerek kidolgozasara sarkalltak.

30 Stephen Neale, Lisa Spencer-Arnell és Liz Wilson: Erzelmi intelligencia coaching A vezetd, a coach és az egyén
teljesitményének fejlesztése, Oktker-Nodus Kiado Kft., Veszprém, 2008., Mit neveziink coachingnak? 34. o.

1 Werner Vogelauer: Coaching a gyakorlatban Vezet6k szakszer( tandcsaddsa és tamogatasa, KIK- Kerszov,
Budapest, 2002. El6sz6 — 6-80.

32 A lehivatkozott forrason kiviil mas forrast nem talltam a coaching torténetére, kialakulasara vonatkozdan,
igy a fejezet a fent jelezett forras adott fejezetének feldolgozasabdl sziletett.
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Mig az Otvenes, hatvanas években a termelés és munkaszervezés kapott nagyobb
hangstlyt a vezetésben, addig a hatvanas évek utdnra — a tarsadalomtudomanyok uj
eredményeinek koszonhetben — a szervezetfejlesztés, stratégiai tanicsadas és pénziigyi
rendszerek keriiltek eldtérbe. Kiemelt szerepet kaptak az emberi eréforrasok fejlesztésében az
egyedi, személyre szabott, az adott munka sajatossagait, jellemzoit figyelembe vevo

fejlesztési technikak.

Tehat a kiterjedt piaci versenyben magasan differencialt ligyféligényeket kellett egyre
szigorodd teljesitési kovetelmények mellett (gyorsabb, pontosabb munkavégzés, magasabb
standard mindség, hatékonyabb termelés) kielégiteni. ezen megfogalmazott igények viszont
csak olyan vezetdi és munkatarsi munkaviselkedéssel érhetéek el, mint az elkotelezddés, a
kozvetlen munkatevékenységre koncentralds, professzionalis tudatossagi szint alkalmazasa

munkaveégzés kozben.

A coaching éppen erre ad valaszt, erre a helyzetre nyujt megoldast €s tamogatast nem
csak személyes szinten, hanem munkaegységre koncentralva segit. Ennél a fejlesztési
formanal nincs ,— a szokédsos folyamatokra jellemz0 — nehézséget jelentd transzfer az

ismeretek és a készségek alkalmazéséban,,gg.

Az, hogy a piaci versenyben az emberi eréforras mindsége dontd szereptivé valt, a
coaching modszer kialakulasat és elterjedését eredményezte. A versenyhelyzetben fontossa
valt a valtozasok gyors kovetésére iranyuld képesség, a tudatos, célok irant elkotelezett
munkavégzés, a gyorsan valtozé munkafogasok elsajatitdsa, fejlesztése. Természetesen
mindezek mellett kiemelten fontos, hogy mindebben az egyén beliilr61 motivalt €s elkotelezett
legyen. Ezen elvarasok megfogalmazasaval a vezetésrol sz6l6 paradigma jelentds valtozason

ment keresztiil, a vezetdi kultira egy egészen mas gondolkodast kivan.

Ma mar az informdcids technoldgianak hala a magas szintli tervezési szempontok
minden vallalat szdmdra elérhetéek, viszont az Uj termelési rendszerekben masféle
munkaviselkedésre és kompetencidkra van sziikség. A tudasalapu gazdasdg az egyének
legalapvetdbb készségeinek ¢és viselkedési mintainak atalakitdsat koveteli meg. A vezetdk

személyiségénél, megitélésénél nagy hangsulyt kap a pszichologiai jellemzdk rendszere, a

* Werner Vogelauer: Coaching a gyakorlatban Vezet6k szakszer( tandcsaddsa és tamogatasa, KIK- Kerszov,
Budapest, 2002. El6sz6 — 6-80.
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valtozassal kapcsolatos attitid, az Onismeret, a kommunikacio stilusa és hatékonysaga, a

személy értékrendszere.

Tovabbi valtozas, hogy a tandcsadokkal szemben tdmasztott kdvetelmények is
megnonek. A megbizd vallalatok tobb tudast, célzottabb eredményorientaltabb munkét
kivannak meg a tanacsadoktol, igy Ok is kiilonbdz6 mddszereket kénytelenek alkalmazni az
alland6 fejlodés fenntartdsa érdekében. ,,A tanicsadoi tudas alapszintjei ma mar a vezetdi
professzio részét képezik, a harminc évvel ezel6tti tudaselemek jelenleg alapkovetelmények a

, r s 4
véllalatok vezetésében.”>

A vallalati coaching keretfeltételei

Annak, hogy egy szervezetnél ezt a fejlesztési format alkalmazni tudjak, kiilonbdzo
feltételeknek kell teljestilniiik. E16szor is a folyamatnak atgondoltnak, indokoltnak kell lennie,
¢s at kell esni ennek el0készitésén. Ide tartozik, hogy, kivalasszak, ki legyen személy szerint a
coach, és ki legyen a coachee (coaching ligyfél) — akit a coach segit. Meg kell adni a coachnak
a megfeleld hattérismereteket. T4jékozodnia kell a cégrol, a kornyezetrdl, rendelkeznie kell a
megfelelé pszichologiai tudassal, meg kell ismertetni a coachee szervezetben betoltott
szerepével, munkakorével, feladataival, magaval az egyénnel. Fontos etikai és modszertani
pont, hogy a coach csak olyan személlyel dolgozhat, akivel kolcsondsen szimpatizalnak
egymassal, akivel kialakult a partneri viszony, kiilonben nem lesz eredményes a kozos
munka.*® Ha mindez megtortént fontos megismertetni a coachcsal a fennallo helyzetet,
problémat és a kozos munkatol elvart eredményeket. A coachnak meg kell gy6zddnie arrol,
hogy a tdmogatott ligyfél rendelkezik valamennyi akaraterével €s motivacioval a kozos
munkara, felelésséggel fordul a feladat felé.*® Természetesen meg kell teremteni az idébeli és

lokalis feltételeket, amikor és ahol a talalkozasok Iétrejohetnek. El kell mondani, hol akadt

** Werner Vogelauer: Coaching a gyakorlatban VezetGk szakszer( tanacsadasa és tamogatdsa, KIK- Kerszov,
Budapest, 2002. El6sz6 — 6-80.

%> Sir John Whitmore: Coaching a csucsteljesitményért a jobb teljesitményre valé 6sztonzés szelid mddszere, Z-
Press Kiado Kft., Miskolc, 2008., A vezetd mint coach 31. o.

*® Werner Vogelauer: A coaching mddszertani ABC-je A sikeres tanacsadd gyakorlati kézikonyve, KIK-Kerszév
Jogi és Uzleti Kiad6 Kft., Budapest, 2002., A coaching keretfeltételei 16. o.
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fenn a coachee egyén, milyen nehézségekkel kiizd. Tisztazni kell, hogy a munka a probléma
megoldasara, vagy enyhitésére, illetve megelézésére iranyul?®” Ha nincsen akadalya a kozos

munkanak, akkor megkezdddhet a tervezés, megbeszélés.

A coaching folyamat szakaszai

A szakma tobbféle felosztast is ismer €és hasznal. Mivel a coaching elsdsorban Nagy
Britannidban és az Egyesiilt Allamokban ismert, a legtobb coaching modell is angol nyelven
latta meg a napvilagot. Két ilyen modellét emlitenék meg, a 7C modellje®®, illetve a GROW
modellt.3**°
Ezek utan egy masik — beszélgetési szakaszok szerinti — csoportositast mutatok be, ezt

kovetden pedig az elsé magyar coaching modellt, a DIADAL-t.

A 7C modell**

A 7C a hét elem kezddbetlijére utal, melybdl maga a folyamat 6sszedll. Az elemek a
kévetkezok: Client, Clarify, Create, Change, Confirm, Continue, Close.*? Leforditva tehat az
elemek egymas utan: Ugyfél; Tisztazas, egyértelmiisités; Létrehozas, alkotas; Valtoztatas,

valtas; Meger0sités, jovahagyas; Folytatas; Lezaras.

* Werner Vogelauer: A coaching modszertani ABC-je A sikeres tanacsadd gyakorlati kézikényve, KIK-Kerszév

Jogi és Uzleti Kiad6 Kft., Budapest, 2002., A coaching keretfeltételei 17. o.
% Mick Cope: A coaching mddszertana-az egylttmikddésre épiilé coaching, Manager Konyvkiadd, Budapest,

2007.

* Werner Vogelauer: Coaching a gyakorlatban vezet6k szakszer( tdmogatdsa és tanacsaddsa, KIK-Kerszov Jogi
és Uzleti Kiadd Kft., Budapest, 2002., Hans Glatz/Martin Lamprecht: Coaching: Vallalatfejlesztési eszkéz 121.0

® Komécsin Laura: Business coaching megtériilése, letdltve a www.hrcafe.hu oldalrdl, letoltés ideje:
2012.11.27.

*L A szemléltetd abra a fuggelék 4. pontjaban lathato.

42
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A GROW modell

A GROW modell is a folyamat elemeinek kezddbetiiir6l kapta a nevét. Ezek pedig a

Goal, Reality, Options, Will,*® (mas forrasban Wrapup is szerepel*

, mas abrakon elofordulhat
way forward Kifejezés is). ezek magyarra forditva igy hangzanak: CéEl; Valosag, realitas;
Lehet6ségek; Jovo, akarat.

Ennél a modellnél a felelosségre, ontudatra vald raébresztés, tudatositas szerepe kertil
elotérbe. Ezt a modellt John Whitmore féle abrazolasban sok helyen tudat-felelésség oraként,
vagy csak coaching oraként®™ emlitik. Mas szerkesztésben az 6ra kozepén egy T és egy F is

talalhato, ezzel jelolve a tudatossag €s felelosség kozponti szerepét a coaching folyamatban.

What do you
want to
b
o What will What is .
KA youdo? happening :,,

now?

1. abra - A GROW modell*®

Az ora elsO pontja a Goals: egyértelmii célok meghatarozasa, ,,a hosszu tavu fejlodési

célok vagy rovid tava tanulasi célok a preferaltak?”*. Arra a kérdésre ad valaszt, hogy mit

akarunk elérni? Mi az a probléma, amivel foglalkozni szeretnénk?*’

* Werner Vogelauer: Coaching a gyakorlatban vezet6k szakszer( tdmogatasa és tanacsadasa, Budapest, 2002.,
KIK-Kerszdv Jogi és Uzleti Kiadé Kft. Hans Glatz/Martin Lamprecht: Coaching: Vallalatfejlesztési eszkdz, 121.0.

* Komacsin Laura: Business coaching megtériilése, letdltve a www.hrcafe.hu oldalrdl, letéltés ideje:
2012.11.27.

*> Werner Vogelauer: Coaching a gyakorlatban vezetSk szakszer(i timogatdsa és tanacsadasa, KIK-Kerszov Jogi
és Uzleti Kiadd Kft., Budapest, 2002., Hans Glatz/Martin Lamprecht: Coaching: Vallalatfejlesztési eszkdz, 120.0.

%€ Sir John Whitmore: Grow model, letéltve: http://pdfcast.net/for-coaching-uses-sir-john-whitmores-grow-
model-as-shown-below.html, letoltés datuma: 2012.11.22.

*’'Sir John Whitmore: : Coaching a cstcsteljesitményért a jobb teljesitményre val6 szténzés szelid moédszere, Z-
Press Kiado Kft., Miskolc, 2008., Fliggelék, 220.0.
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A masodik pont a Reality, ravilagitas a valésagra. Ebben a szakaszban a szituacios
tudat kialakitasa a legfontosabb feladat. Tisztazni kell a kiinduld helyzetet, a célokat és
igényeket, meg kell fogalmazni a valtozast akadalyozé elemeket. Tehat, a felteendd kérdések:
mi a pontos helyzet? Mit is szeretnénk, mi is torténjen most? Rajtunk kiviil kit befolyasol
még a probléma? Milyen 1épéseket tettek/tettiink mar a megoldas érdekében? 2

A harmadik elem az Options, vagyis opciok, lehetdségek felderitése. A coachnak
tudnia kell, hogyan tudja kitagitani a kliense latokorét, mas, tobb megoldas fele terelni,
segiteni az alternativdk elemzésében és megtaldlasaban. Arra a kérdésre adja meg a valaszt,
hogy milyen lehetdségeink vannak, mit is tehetiink.*

Az utolso szakasz pedig a Will, vagyis akarat, jovO, a megvalositas, a lépésekre
bontott cselevés. Vagyis a megvaldsitds hogyanjara adunk ebben a szakaszban vélaszt.

Azokra a kérdésekre valaszol, mint példaul: melyik lehetdséget fogod valasztani? Mik a siker

kritériumai szerinted? Mit fogsz tenni a felmeriilé akadalyok elharitasara? >

A coaching beszéleetés szakaszai, fazisai °*°

A kovetkezOkben kifejtette modellt Werner Vogelauer dolgozta ki. Ebben a modellben
elsdsorban a beszélgetés témai, és az abban valo haladas szerint csoportositjuk a szakaszokat.
A munka folyamata, tehat maga a coaching lefolyasa 6t f6 szakaszra tagolhat6. Ezeket fogom

a kovetkezokben felvazolni, bemutatni.

*8 Sir John Whitmore: Coaching a csucsteljesitményért a jobb teljesitményre vald 6sztonzés szelid modszere, Z-
Press Kiado Kft., Miskolc, 2008., Fliggelék, 221.0.

* Werner Vogelauer: Coaching a gyakorlatban vezet6k szakszer( tdmogatasa és tanacsadasa, KJK-Kerszov Jogi
és Uzleti Kiadd Kft., Budapest, 2002., Hans Glatz/Martin Lamprecht: Coaching: Vallalatfejlesztési eszkéz 121.0

*% Sir John Whitmore: Coaching a csucsteljesitményért a jobb teljesitményre valé 6sztonzés szelid mddszere, Z-
Press Kiado Kft., Miskolc, 2008., Fliggelék, 220.0.

>1 Werner Vogelauer: A coaching médszertani ABC-je A sikeres tanacsadd gyakorlati kézikonyve, KIK-Kerszév
Jogi és Uzleti Kiad6 Kft., Budapest, 2002., 25.0., 3. dbra

2 A szemléltetd dbra a fliggelékek 6. pontjaban lathatd.
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Els6 szakasz a kezdési, kapcsolatfelvételi szakasz. Ilyenkor megbeszélik a
lehetéségeket, itt alakul ki a kolcsonds elfogadas és a bizalom kiépitése.”® A coach meg kell,
hogy tudja allapitani, hogy az egyén ¢és a szitudcid megfeleldo-e ennek a moddszernek az
alkalmazasahoz. A coacheeban pedig ki kell, hogy alakuljon az érzés, hogy egyiitt dolgozva

meg tudjak oldani a problémat, és érezze, hogy jo kezekben van. >

A masodik fazis a megallapodasi, szerz6dési fazis. Megbeszélik, milyen iranyba lenne
érdemes elindulni a gond felméréséhez majd megoldasahoz. Ez a szakasz abban is kiilonbozik
az el6z6tol, hogy itt a coachee is aktivan részt kivan venni a folyamatban. A coach dolga
ebben, és az Osszes tobbi szakaszban innentdl kezdve, a folyamat adminisztralasa, irasbeli
rogzitése. Nagyon fontos, hogy a coach pontosan megértse az iigyfél helyzetét, céljat. Atlassa
a folyamatot befolydsolo tényezdket, és fel tudja mérni a feladathoz mérten sajat képességeit.
Meg kell, hogy allapitsa, hogy az elore rogzitett elképzelések mennyire felelnek meg a

valdsagnak, mennyire megvalosithatoak.”

A harmadik szakasz az ugynevezett munkafazis, mikor a tényleges munkavégzés, a
probléma megoldasara valo térekvés cselekedetekben valosul meg. Nagyon fontos ebben a
szakaszban, hogy a coach fel tudja kelteni az tigyfélben az érdeklédést, eldhozza beldle a nyilt
viselkedést, hiszen ez az alap feltétele a hatékony munkanak. A coachnak ugy kell irdnyitania
a beszélgetést, hogy a végére egy megvalosithatd, a helyzetnek megfeleld k6zos megoldési
terv, diagnozis sziilessen, mely illeszkedik az el6zé szakaszban rogzitésre keriilt eldzetes
elképzelésekhez.56 Az ligyfél szempontjabol ebben a szakaszban kiemelkedden fontos, hogy a
kezdeti szimpatia és bizalom mélyiiljon, érezze, hogy térédnek a problémajaval. A kozos

diagndzis felallitasaval ugy perspektiva nyiljon meg elbtte, legyen motivalt annak

> Az elfogadas és a bizalom az coach és az ligyfél kapcsolatadban mindkét fél szamara létfontossagu, hiszen e
nélkil nem jon létre az a biztonsagérzet a coacheeban, amely alapja a k6z6s munkanak.

>* Werner Vogelauer: Coaching a gyakorlatban vezet6k szakszer(i timogatasa és tanacsaddsa, KIK-Kerszov Jogi
és Uzleti Kiadd Kft., Budapest, 2002., A coaching folyamata, 46.0.

> Werner Vogelauer: Coaching a gyakorlatban vezetSk szakszer(i timogatdsa és tanacsadasa, KIK-Kerszov Jogi
és Uzleti Kiadd Kft., Budapest, 2002., A coaching folyamata, 48. o.

> Werner Vogelauer: Coaching a gyakorlatban vezet6k szakszer(i tAmogatdasa és tanacsadasa, KJK-Kerszov Jogi
és Uzleti Kiadd Kft., Budapest, 2002., A coaching folyamata, 50. o.
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megvalositasat illetéen. Lassa 4t, magat a folyamatot, annak tartalmi és idébeli iranyat °’. Ez a
fazis a leghosszabb 4ltalaban a coaching folyamatokban, de ez a hossz nagyban fiigg a

r r o1 oz F1e s 1 1.1 1 c 14 s _r.r1 .58
probléma természetétdl €s a coacholt személyiségétdl és motivaltsagatol is.

A kovetkezd negyedik fazis, a lezarasi fazis. Ekkorra a coaching elérte a célegyenest.
A probléma feldolgozasra keriilt.> Ilyenkor mindként coachingban részt vett fél visszatekint a
folyamatra, a koz0s munkara, és bucsut vesznek egymastol. Fontos, hogy ekkor mindketten
ugy nézhessenek vissza, hogy hatékonynak és eredményesnek tudjak tekinteni a kozos
munkat. Akkor jo az elvalas, ha a coachee nem érzi az elvalds utan egyediil magat. Azzal az
érzéssel kell tavoznia, hogy személyisége pozitivan fejlodott, tanult valamit, amit késdbb
kamatoztatni tud. Erzi, hogy kihivasok elé volt allitva, és megfelelt, ami sok pozitiv

¢lményhez, sikerhez segitette hozza. ©

"o

Az utolso, otodik fazis az értékelésé. Ezen szakasz és az el6zd kozott célszerii, ha
kicsit tobb 1dd telik el, hogy mindkét fél magaban is megtehesse az értékelést, mieldtt ezt
megvitatjak. Altaldban ez olyan harom hénapos idétartamot jelent. Ez az id6 elésegiti azt,
hogy ne alakuljon ki fiiggés, ugynevezett ,,pszichikai fliggés” az ligyfél és a coach kozott. Ez
azt jelenti, hogy az ligyfél ne tdmaszkodjon allandéan a coach tandcsara és megerdsitésére, ne

tole varja a koordindlast, hanem sajat vezetésre legyen képes.

A DIADAL modell*%?

A DIADAL modell a coaching folyamat egyes szakaszait ismerteti, jeloli. Ez a modell

" Werner Vogelauer: Coaching a gyakorlatban vezetok szakszerli tamogatasa és tanacsadasa, KJK-Kersz6v Jogi
és Uzleti Kiad6 Kft., Budapest, 2002., A coaching folyamata, 50.0.

%8 Werner Vogelauer: A coaching modszertani ABC-je A sikeres tanacsado gyakorlati kézikonyve, KIK-Kerszov
Jogi és Uzleti Kiad6 Kft., Budapest, 2002., 25.0.

% Werner Vogelauer: Coaching a gyakorlatban vezet6k szakszer(i tamogatisa és tanacsadasa, KJK-Kersz6v Jogi
és Uzleti Kiad6 Kft., Budapest, 2002., A coaching folyamata, 57.0.

8 Werner Vogelauer: A coaching modszertani ABC-je A sikeres tanacsadok gyakorlati kézikonyve, KIK-
Kerszov Jogi és Uzleti Kiadé Kft., Budapest, 2002., 27.0.

8! Business Coach Kft. honlapja: http://businesscoach.hu/media/diadal/

62 a szemléltetd abra a fiiggelék 5. pontjaban lathato.

24



a munkafolyamatot hat szakaszra tagolja. . Ez volt az els6 magyar coaching modell, mely
2008-ban sziiletett. Komocsin Laura és Benedek Nikoletta nevéhez fiizédik. *

Az els6 szakasz a diagndzis. Ebben a munkafolyamatban a jelen helyzet felmérése a
feladat. Meg kell hatarozni a kiindulépontot, a jelen helyzet sajatossagait, ki kell jelolni a
coaching folyamat utjat, iranyat — honnan hova tartunk. Pontosan latnunk kell, mik az tigyfél
kihivasai a jelen szituacioban. Fontos, hogy ez a feladat, ezek meghatarozasa nem csak a
coach feladata, hanem ko6z0s munkaval, megbeszéléssel €s ismertetéssel tarjuk fel, a
teljességre vald torekvéssel elemezziik ki a jelen helyzetet. A coach szempontjabol fontos,
hogy a coach j6 benyomast tegyen, kiépitse a bizalmat az ligyfélben, mivel anélkiil az
elemzést tolakodonak, faggatozonak érezheti az ligyfél, és kihatralhat a munkdbol, vagy
kevésbé egylittmiikodo viselkedést valaszthat a munkafolyamat egészére vonatkozdan. Ennek
kikiiszobolésére, €s a helyzet megfeleléen behatd elemzésére természetesen megvan a
coachok eszkoztara. Ebben a szakaszban elsOsorban a megfeleld kérdezéstechnika kap nagy
hangsult, hiszen ennek segitségével kiderithetd, hogy a helyzet mely elemei, és koriilményei
nyomasztjak és motivaljak az tgyfelet, milyen félelmei vannak a jelen helyzettel
kapcsolatban, milyen reményeket timaszt a koz6s munkafolyamattal szemben. A hatékony, és
teljeskorti helyzetelemzésre szerintem a legalkalmasabb — és leggyakrabban alkalmazott -
modszer — nem csak a coachingban, hanem a humaneréforras és mentoring teriiletén is — a
360 fokos értékelés. Ebben a fazisban, mivel fontos hogy a coachee megnyiljon, és a
problémas témak, tabuk tisztazdédjanak kiemelten nagy hangstlyt kapnak a coaching

eszkoOztaraban a pszichologiahoz kozel allo elemek.

A kovetkezd fazis az iranykijelolés. Ennek a szakasznak a kulcsszava a cél és
iranymeghatarozas. A legfontosabb, hogy az iigyfél altal elérni kivant jovOkép keriiljon
megfogalmazasra, ami célokka alakithat6. Ebben a célla alakitasban, reélis célok
tamasztdsdban segit a coach. Ilyenkor alakitja ki az elérendd allapotbdl és az elérhetd

teljesitendd célokbol az tigyfél és a coach az egyéni SMART® célt.

Az ebben a szakaszban haszndlatos coaching eszk6zok két nagy kategoridba

sorolhatdak, és attdl figgden valasztunk csoportot, hogy az ligyfél mennyire vizudlis tipus. Ha

% A forrés letdltve: 2012.11.21-én a Business Coach Kft. honlapjardl: http://businesscoach.hu/media/diadal/ -
szerzd nincs megjeldlve

%A SMART egy célkitiizé6 modell, mozaiksz6. Részletesebben a Fiiggelékek 1. pontjaban.
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vizualis alkat a coachee, akkor érdemes az életkerék® — vagy masik elterjedt nevén
mokuskerék eszkozt valasztani. Ha kevésbé tamaszkodhatunk a vizualizaciora, akkor érdemes
raciondlis tablazatba foglalni a célokat, és pontokba szedve kimondatni az tigyféllel. Van
olyan iigyfél is, aki mar az els6 alkalomra kész SMART® céllal érkezik, ilyenkor ez a szakasz

csak atbesz¢lés targyat képezi.

A harmadik munkafazisban az alternativak felvazolasat, mérlegelését, elemzését hajtja
végre a kliens a coach tdmogatasaval. Ebben a szakaszban arra koncentralunk, hogy opciokat
¢s lehetdségeket fedezziink fel, és mérlegeljiik, melyik all legkdzelebb, vezet leginkabb a
meghatarozott cél iranyaba. Kiemelten fontos ez a szakasz, hiszen ez alapozza meg a
hatékony, jo1 atgondolt dontést, melyet a coachee a kdvetkezé szakaszban hoz meg. Ebben a
munkaszakaszban a coach elsdsorban brainstorming®® fokozo eszkdzoket hasznalhat, ilyen

példaul az ellentét felfijas vagy €lhet el csupan a megfeleld kérdéstechnika alkalmazasaval is.

A negyedik szakasza modellnek a dontést oleli fel. Ennél a fazisnal a coach szerepe,
hogy tamogassa tligyfelét a megfeleld cél, irany és stratégia kivalasztasaban az alternativak
koziil, és az a melletti elkdtelezddésben. Ilyenkor a leggyakrabban alkalmazott eszk6z a pro-
kontra analizis®’, de rengeteg eszkoz all ebben a szakaszban a segité rendelkezésére. Sokan
alkalmazzak ilyenkor a CHOICE modellt® is. Az is célravezetd lehet, ha a coach kicsit

proaktiv vagy konfrontativ szerepbe helyezkedik.

A kovetkezo szakasz, amirol beszélniink kell az alkalmazasi szakasz. Ebben a fazisban
a dontés alapjan meghatéarozott irany felé¢ haladva végre kell hajtani a valasztott stratégiat. A

coach feladata, hogy ne hagyja az ligyfelet letérni az Gtrdl, tamogassa, hogy ne adja fel az els6

% Ez az eszkoz segit feltérképezni az életiink kiilonboz6 szegmenseit annak érdekében, hogy megtalaljuk, melyik
vagy melyek szorulnak fejlesztésre. TGbb valtozat is 1étezik, a kerék sugaraihoz irhatjuk az életben betdltott
kiilonbozo szerepeinket (sziild, munkatars, férj/feleség stb.), vagy kompetenciankat is (tlirelem,
konfliktuskezelés, tervezés stb.).

86 A brainstorming (magyarul Gtletroham) a problémamegoldasnak egy laza, kotetlen és gyors médszere,
amelyet csoportok hasznalnak adott témara vonatkozo elképzelések megfogalmazasara.” A modszer kitalaloja
Alex Osborn. Forras: Erdei J. - Nagy J. - Topar J. - Toth Zs. (2010): Mindségmenedzsment. Oktatasi
segédanyag. Budapest, BME; a TAMOP-4.1.4-08/1-2009-0002 program fejlesztése

87 Megvizsgalja a coach és az tigyfél egyiittesen a helyzet mellett és az ellen sz0l6 érveket, nagysaguk,
jelentdsékiik szerint sorba is rendezheti, vagy tablazatba foglalhatja. Ez a modszer az eréviszonyok, a helyzetre
hat6 kiils6 €s bels6 folyamatok feltarasat is segiti.

%8 A CHOICE mozaiksz6. Ezt a modellt a dontés meghozasanak segitésére hasznaljak. Részletesebben a
Fiiggelékek 2. pontjaban.
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akadalynal a kiizdelmet, és elérje a céljat. Altalaban eddig a szakaszig jol érzi magat az ligyfél
a talalkozasok, foglalkozasok alatt, az elsé kellemetlen élmények ennél a 1épésnél szoktak
megjelenni, hiszen ilyenkor Iép ki el6szor a konformzonajabdl, kell ténylegesen valtoztatnia
az eddigi életén és szemléleten. (Az el6z6 fazisokban csak szoban kotelezddik el, targyalja ki
az alternativakat és valaszt, ebben a fazisban kell eldszor tennie is a kitizott cél érdekében.)
Ilyenkor elbizonytalanodhat a coachee, lemondhatja a megbeszélt talalkozokat, nehezen 1épi
meg a kovetkezd 1épcsdfokokat. Ez egy természetes jelenség, és sziikségel és ajanlott erre

elére felkésziteni az tigyfelet.®® Erre is megvan természetesen a coach eszkdztéara.

Végiil a lezaras szakasza kovetkezik, mely idedlis esetben akkor kovetkezik be, ha a
coaching tigyfél elérte a kitlizott célt. Ilyenkor a coach és az ligyfél egyiitt tinneplik a célt,
0sszegzik €s prezentaljak az eredményt és k6zos munkat a megbizo felé.”® ebben a fazisban
segit az Osszefoglalasdhoz az 0Osszegzési sablon, kiils0 megerdsités és a visszajelzés a

megbizotol vagy mas érintettdl.

A fejezetben megemlitett coach eszkozoket jelen dolgozatomban csak emlitdlegesen
szerepeltetem, a témaban vald tovabbi elmélyiilés alkalméval kivanok csak részleteiben a

coaching-eszkoztarral foglalkozni.

A coach személyisége

Milyen kompetencidkkal kell rendelkeznie egy személynek ahhoz, hogy jo coach
lehessen bel6le? Milyen elvarasokat tamaszthatunk egy coachcsal szemben? A coach szakma
tekintetében kiemelten fontos a coach személyisége. Akar a jo pedagogus, a coach is
haszndlja a személyiségét, bevonja Onmagat és sajat kompetencidit, attitlidjét a munkaba.
Ahhoz, hogy maésok — akdr magas beosztast, akdr kozépvezetdi stdtuszban lévok —
képességeit mércére tehesse, Oket menedzselhesse egy megfeleld légkort és bizalmat kell a

coachnak kiépitenie, megfeleld partneri viszonyba kell keriilnie a coacheeval, amihez

% D.I.LA.D.A.L. - az elsé magyar coaching modell, 2008. 10.21., elérheté: http://www.hrportal.hu/hr/diadal -az-
elso-magyar-coaching-modell-20081021.html

" Business Coach Kft. honlapja: http://businesscoach.hu/media/diadal/
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elengedhetetlen a kivalé etikai - és humdn kompetencia.”" Ez a kompetenciteriilet csupan egy
a Werner Vogelauer altal meghatarozott nyolc teriiletb6l.”* Helyt kell 4llnia a szakembernek a
terlilet- ¢s szakkompetencidk korében is, hiszen ,mar az elsé coaching vizsgalatnal
megmutatkozott, hogy a coaching tigyfelek és a potencidlis kliensek a coach-tdl elvarjak,

72 : .
”'" Werner Vogelauer szerint a szervezésben,

hogy alapjaban ismerje az adott szakteriiletet.
kontrollingan vagy a marketingben az alapismeretek megléte alapvetd feltétele az tgyfél
kérdéseinek, problémajanak megértéséhez. > Ahhoz, hogy masik egyén problémajaba a coach
bele tudjon helyezkedni, teljesen meg tudja érteni annak minden szegmensét, jo szerep-, és
szakkompetenciara van sziiksége. Ezen feliil rendelkeznie kell egy coachnak a megfeleld
menedzsment- és teljesitménykompetenciakkal is, mert ezek Iétfontossagiiak a beszélgetés
iranyitasa, a folyamat alakitdasa, az idObeosztas elkészitése és a teljes coaching folyamat
attekintése szempontjabol.”’A coachnak nem csak az iigyfelet kell megértenie, hanem az 6t
korbevevd tarsadalmi és strukturalis kapcsolatokat is. Ezekbdl kovetkezéen nem csak
dontésekben, hanem folyamatokban, 4ltalanos Osszefiiggésekben kell a coachnak
gondolkodnia. Ehhez kiemelkedé dttekints- folyamat- és folyamatszervezési készségekkel kell
birnia.”> Mint minden szakmaban, a coachingban is fontos az énreflexio, és a tovabbfejlédés.
A hatékony coachok ,ismerik sajat hataraikat, tiszteletben tartjdk madasok hatarait, és

folyamatosan fejlesztik t')nmagukat.”73

Véleményem szerint kiemelten fontos, de sajnos nem kap elég nagy hangsulyt, hogy a
coach rendelkezzen alap pszichologiai, vezetdi- és munkapszichologiai ismeretekkel is. Ezek
alkalmazasaval ugyanis konnyebben tudja felmérni és értelmezni a fennalld6 munkahelyi

problémakat ¢és személykdzi viszonyokat egy vallalton beliil.

A legtobbek altal idedlisnak tartott coach tulajdonsagok elsé tiz helyén kiemelten

szerepel a tiirelem, partatlansag, tamogaté magatartés, érdeklodés, értd hallgatés, 1ényeglatas,

" Werner Vogelauer: A coaching mddszertani ABC-je A sikeres tanacsado gyakolati kézikonyve, KIK-Kerszov
Jogi és Uzleti Kiadé KFt., Budapest, 2002., A professzionalis coach-csal szemben tAmasztott
kovetelmények,30.0.

2 Werner Vogelauer: A coaching modszertani ABC-je A sikeres tanacsado gyakolati kézikonyve, KIK-Kerszov
Jogi és Uzleti Kiado KFt., Budapest, 2002., A professzionalis coach-csal szemben tdmasztott kovetelmények,
30.0.

"8 Stephen Neale, Lisa Spencer-Arnell és Liz Wilson: Erzelmi intelligencia coaching A vezet6 a coach és az
egyén teljesitményének fejlesztése, Oktker-Nodus Kiado Kft., Veszprém, 2009. Mit neveziink coachingnak?
45.0.
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tudatossag, ontudatossag, figyelmesség ¢és a jo6 memoria.’”*  Ezek a szempontok,
tulajdonsagbeli elvarasok Sir John Whitmore egyetértését is kivivtak, ellenben a coach-
tulajdonsagok listdjanak masodik felével mar nem értett egyet. Véleménye szerint ahhoz,
hogy egy coach hatékonyan tudjon segiteni, nem sziikséges, hogy technikai vagy tapasztalati
tudasa legyen a coachee altal tamogatast kért teriiletén — feltéve, ha a coach valoban partatlan

és tudatosag timogatojaként tevékenykedik.”

A szakmai kompetenciakdvetelményt is aldtamasztja az a 1997 nyaran készitett
kutatas is, mely a coachinggal és a coachcsal szemben tamasztott elvarasokat vizsgalta. ™
Ebben a kutatasban a valaszadok — Kkis- és nagyvallalatok kiilonbdz6 szintli vezetoi,
személyzetfejlesztdi és személyligyi vezetdi — dontései alapjan a 4 legfontosabb képesség,
amellyel egy coachnak rendelkeznie kell a beleél-képesség (97%), a kommunikacié (94%), a
coaching {ligyfél sajat feleléssége (92%) — itt ennek tudatositasa, és dontéskor ennek

betartatasa — és a titoktartas (90%).

Nem csak azt kell goresé ald venniink, milyennek kell lennie egy jo coachnak, hanem
azt is, ki j6 alany arra, hogy coachingban vegyen részt. Kivel lehet eredményes a munka?
Milyen készségek, milyen attitid sziikséges ahhoz, hogy ez a fejlesztési modszer hatékony

legyen szdmara?

A jé coaching-alany

Elsoként emelném ki, hogy az tigyfél €s a szervezet, amelynél dolgozik, bizzon meg a
coachban, annak képességeibe és tudasaban. Legyen benne fejlodési készség, és tenni akaras,
képesnek kell lennie akar 6nmagat, és eddigi rutinjat is kétségbe vonni.”® A modszer egyik

fontos épitékdve a gyakorlas, szituativ eljatszés, ami csak aktiv probalgatassal a megtanultak

7 Sir John Whitmore: Coaching a cstcsteljesitményért a jobb teljesitményre valé dszténzés szelid mddszere, Z-
Press Kiado Kft., Miskolc, 2008., A coaching természete 57.0.

7> Werner Vogelauer: Coaching a gyakorlatban Vezet6k szakszerii tanacsadasa és tdmogatasa, KIK-Kerszév Jogi
és Uzlti Kiadé Kft., Budapest, 2002., Hogyan értékelik az Ggyfelek a coachingot? 129.0, A kutatas vezetdi:
Werner Vogelauer, Philippe Jung, Peter Holz

7 Werner Vogelauer: Coaching a gyakorlatban Vezet6k szakszer( tanacsaddsa és tamogatasa, KIK-Kerszév Jogi
és Uzleti Kiadd Kft., Budapest, 2002., A coaching keretfeltételei 44. o.
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alkalmazasaval mikodik, igy az erre valé hajlandosag alap feltétele a coaching
alkalmazasanak. Fontos, hogy az iigyfelet felettesei, munkatarsai tamogassak, biztassak, vagy
legalabb ne ellenezzék a coachingot és az abbél eredd valtozasokat. "'A megfeleld coachee

P SR . Lz I ’ rr o 7
bels motivacioval rendelkezik, és érdekelt a valtozasok foganatositasaban. '

A coach kapcsolati struktirai

Egy coach viszonya tobbféle lehet a céggel és az iigyféllel szemben. Ezeket a
késObbiekben fejtem ki. Kétféle céghez vald viszonyuldsrol beszélhetiink. Ezek a belso-
illetve a kiils6 coach. A belsd coach esetében maga a coach is a cégen beliil dolgozik, mig a
kiils6 coach lehet egyéni vallalkozd, vagy egy masik cég alkalmazottja, 1ényeg, hogy a

munkaadoé cégtdl fliggetlen, ott csak a coaching munkaidejére szerzddtetett.

A belsd coaching eldnye, ,,hogy nem kell kiilon energiat forditania a belsé viszonyok
megismerésére, az érintett személyekkel vald ismerkedésre””, tekintve hogy a coach is a
szervezet tagja. ,,A kiils6 tanacsadd alkalmazasa ecleve fliggetlen, targyilagos szemléletet
feltételez, aki az adott cégnél a belsd viszonyok ismeretében, de elfogulatlanul, mas cégek
vezetdihez vald viszonyitasban képes értékelni, tud megfeleld eszk6zOok ajanlasaval
hozzéajarulni az optimalisabb vezetdi tevékenységhez.”79 Vegyiik el6szor a belsé coachok

kapcsolati struktarait.
Bels6 coachok

A belsé coachok, akar a belsd trénerek négy féle helyzettel szembesiilhetnek.* Elsé

esetben a coach ¢€s az ligyfele a vallalaton beliili hierarchia szerint egy szinten helyezkednek

77 Werner Vogelauer: Coaching a gyakorlatban VezetSk szakszer(i tanacsadasa és timogatasa, KIK-Kerszov Jogi
és Uzleti Kiadé Kft., Budapest, 2002., A coaching keretfeltételei 44. o.

"8 Stephen Neale, Lisa Spencer-Arnell és Liz Wilson: Erzelmi intelligencia coaching A vezetd, a coach és az
egyén teljesitményének fejlesztése, Oktker-Nodus Kiadd Kft., Veszprém, 2009., Az érzelmi intelligencia

gy i y ) p g
fontossaga a coaching folyamén 51. o.

" Dr. Poér Ferenc: Mikor tréning, mikor coaching?, 2009.10.30., elérhetd: http://www.hrportal.hu/hr/mikor-
trening-mikor-coaching-20091030.html

8 Werner Vogelauer: Coaching a gyakorlatban Vezetok szakszerii tanacsadasa és timogatésa, KIK-Kersz6v Jogi
és Uzleti Kiadé Kft., Budapest, 2002., A coaching keretfeltételei 28. 0.
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el. Ebben az esetben a megbizo a cég vezetdsége, és a coach és ligyfél viszonya fliggetlen az

osztaly és egyéb célok befolyasatol.

A masodik eshet0ség, hogy az ligyfél a rangsorban egy, vagy par szinttel a coach alatt
helyezkedik el. Fonoke a megbizd, aki a hierarchidban a coach felett, vagy vele egy szinten

helyezkedik el.

A harmadik szituacioban az iigyfél all a ranglétran a coach felett, és a megbizast 6 adja
ki a coachnak a k6z0s munkara. Ez az egyik legritkabb eset, ilyenkor inkabb kiilsé coachot

szoktak megbizni. 81

Az utolso, negyedik lehetdség a legkiilonlegesebb helyzet. A fondk egyben a coach,
aki az aldrendelt munkatarsan végzi el a coachingot. Ebben az esetben a fondk ajanlja fel
természetesen ezt a lehetdséget, €s daltaldban a munkatarssal kapcsolatban felmeriild

problémak hivjak életre ezt a helyzetet.

Kiils6 coachok

A bels6 coachok utan most kovetkezzenek a kiilsé coachok kapcsolati strukturai. Itt is

négy kiilonbozo esetet kell megvizsgalnunk, amelyekkel a gyakorlatban sokat taldlkozhatunk.

Az elsé tipus, mikor az tigyfél hallott a szabadiiszo coachrél, 6 keresi fel és szeretne

megallapodni vele a coachinggal kapcsolatban.

A masodik esetben a fonok egy projekten beliil mar megismerte a coachot (példaul
teamfejlesztést tartott a cégen beliil), a modszerei tetszenek neki, €s észreveszi, hogy van
olyan vezetdi tevékenysége, amiben fejlodhet, javitdsra szorul. Szeretne megallapodni egy
choaching munkaban a trénerrel. Ebben az esetben az ligyfél egy csoportvezetd, akivel

elézetes ismeretség, munkaviszony mar fennallt.

A harmadik szitudciondl, szintén mar eldzetes ismeretségre alapozunk, de ez az

ismeretség nem kothetd egyikiik adott munkahelyéhez sem. Példaul ugyanazon klubban tagok

& Werner Vogelauer: Coaching a gyakorlatban Vezet6k szakszer( tanacsaddsa és tamogatasa, KIK-Kerszév Jogi
és Uzleti Kiadd Kft., Budapest, 2002., A coaching keretfeltételei 29. o.
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évek Ota, onnan az ismeretség. Erre a kdzos ismeretség révén 1étrejott kapcsolatra, szimpatiara

épitve kezdhetik meg a k6z0s munkat.

Az utolso esetben a megbiz6 — altalaban a vallalat vezetdsége — egy alkalmazottjanak
keres coachot, aki felfogasaban jol illik a munkatars problémajahoz. Ebben az esetben felsobb
utasitasra vesznek coachingot a munkatirsnak a remélt fejlodés, valtoztatds reményében.

Ilyenkor az iigyfél szabadon dénthet természetesen, vallalja-e a kozos munkat. ®

Coaching mint problémamegoldas

Eloszor 1s vizsgaljuk meg, mit is jelent a sz6: probléma. Bakos Idegen Szavak Szotara
szerint harom jelentésben hasznalatos: megoldasra vard elméleti vagy gyakorlati kérdés;
rejtvény, talany, titok; valamint felvetett dolog vagy terv. Altalaban a koznyelvben azt
tekintjiik problémanak, ami valamely hiba, vagy tévedés kovetkezménye, olyan dolog,
aminek nem kellett volna megtorténnie. Ezen esetekben a problémamegoldds valamilyen

helyreallitast, a hiba kikiiszobolését jelenti, esetleg valamilyen jovatételt.

Ha a coaching szemléletét vessziik alapul, akkor a szétar szerinti elsé jelentés a
leghelytallobb, vagyis a probléma valamilyen megvalaszolandd kérdésként definidlhato. ,, A
,probléma” sz6 nem mads, mint ,,egy kérdés, amit felteszek magamnak”.”83 Pé¢ldaul: Hogy
tudjuk a munkafolyamatokat tovabb javitani? , Hogyan tudnék hozzajarulni a kdrnyezetemben
a konfliktusok jobb, hatékonyabb kezeléséhez, megeldzéséhez? stb. Ezek nem konnyen
megvalaszolhaté kérdések, hosszas utdnajarast, és sok szempontbol vald vizsgélatot

kovetelnek.

8 Werner Vogelauer: Coaching a gyakorlatban Vezetok szakszerii tandcsadasa és tamogatasa, KJIK-Kersz6v Jogi
és Uzleti Kiadé Kft., Budapest, 2002., A coaching keretfeltételei 31. o.

8 Werner Vogelauer: Coaching a gyakorlatban Vezetk szakszerii tanacsadasa és timogatésa, KIK-Kersz6v Jogi
és Uzleti Kiadé Kft., Budapest, 2002., Coaching mint a problémamegoldas és a dontés eszkdze, Hans von Sassen
75. 0.
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Ha egy kérdést megvalaszol az ember, akkor mar hozott egy dontést, tett egy lépést a
jovBbe, miszerint az a j6 valasz és 6 ezen az uton halad tovabb.®* Egy probléma esetében ez
viszont sokkal dsszetettebb folyamat. Lehet, hogy egy kérdésre tobb jo valaszt is lehet adni,
vagy tobb alternativa is elképzelhetd, és ilyenkor a cél természetesen a helyzetnek és

egyénnek a legmegfelelobb lehetdség kivalasztasa.

A coaching folyamatok esetén nem ismereti problémakrol van szd, melyek
egyértelmiien és kizarolagosan megvalaszolhatoak, hanem ,.cselekvési probléméakrol”.2* Mint
ahogy a kifejezés a nevében rejti itt a probléma megoldasat a cselekvésben kell keresni. Az
ilyen problémak lényegére €s feltarasara elsésorban a hogy, és hogyan kérddszoval kezd6do
mondatok vannak segitségiinkre. Példaul: Hogy tud valaki/hogyan tud egy csoport értelmes,
(mindenki szamara) elfogadhato és egyben hasznos dontéseket hozni? , Hogyan segitheti egy
rossz dontéshozd csoport munkajat egy coach? Hogyan tudok a kornyezetemben a konfliktus

enyhitéséhez hozzajarulni? *

A dontés, mint krizis

Minden egyes probléma csakis dontéssel oldodhat meg. Vagyis dontésekkel, dontések
sorozataval, hiszen mar az is dontés, hogy megkeresem mi a probléma, ¢s ezt kovetden sok

aprobb dontésen at jutok el a megoldasig.

Hogy miért nehéz a dontés, miért jelent minden alkalommal krizist a dontést megel6zd
pillanat? Mert minden egyes dontéssel egyben egy lépést is tesziink a jovo fel6,% egy olyan
ut, amit még nem ismeriink. Sejtjiik, hogy mit hoz majd a dontéslink maga utan, milyen jot és
milyen rosszat, de hogy valoban jol dontiink-e, azt csakis az id0 mutatja meg nekiink. Van,

hogy rovidtavon beliil, van, hogy csak évek multan. Tehat a dontés riziko, de csak abban az

# Werner Vogelauer: Coaching a gyakorlatban Vezet6k szakszer( tanacsaddsa és tamogatasa, KIK-Kerszév Jogi
és Uzleti Kiadd Kft., Budapest, 2002., Coaching mint a problémamegoldds és a déntés eszkdze, Hans von Sassen
76. o.

& Werner Vogelauer: Coaching a gyakorlatban Vezet6k szakszer( tanacsaddsa és tamogatasa, KIK-Kerszév Jogi
és Uzleti Kiadd Kft., Budapest, 2002., Coaching mint a problémamegoldés és a déntés eszkdze, Hans von Sassen
75. o.

8 Werner Vogelauer: Coaching a gyakorlatban Vezet6k szakszer( tanacsaddsa és tamogatasa, KIK-Kerszév Jogi
és Uzleti Kiadd Kft., Budapest, 2002., Coaching mint a problémamegoldés és a dontés eszkdze, Hans von Sassen
76. o.
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esetben, ha valami ujat, eddigi szokéasainktol eltéré dolog mellett dontiink, vagy ilyen dontést
megkdveteld szituacioba keriiliink. A megszokott dontéseknél is van krizis, hiszen akkor
tudjuk, hogy ez az Gt eddig sem valt be, azért keriiltiink ebbe a helyzetbe, de féliink, vagy nem
latjuk a modjat a valtoztatasnak, és valoszintileg a jelen dontésiink is id6huzas lesz csupan, és

ujra a jol ismert helyzetbe keriiliink vissza.
A krizis megélése

A krizis fontos lejjelzéje érzelmileg erdsen telitett. Az, hogy a dontés létrejon-e
egyaltalan, ¢és ha igen, hogyan, az mindig azon mulik, hogy a dontéshoz6 hogyan ¢€li meg
magat a krizist.!” Két féle megélési mintat ismeriink: fenyegetésként, vagy kihivasként éli

meg a dontéshozo a krizist.

A krizis megélése fenvegetésként

Ebben az esetben a dontéshozoban erds szorongds, aggodalom, félelem, sot,
esetenként panik érzését valtja ki a krizishelyzet. Ezek az érzések foleg akkor jelentkeznek, ha
a helyzet, az iranyvaltas sziikségességének felismerése késon tudatosul a dontéshozoban.

Ilyen esetekben ,a tudat és az id0 horizontjai besziikiilnek”®®

, a gondolkodas
egyszeriisodik, nehezen emelkedik feliil a problémén, képtelen azt feliilr6l, objektiven
szemlélni a helyzetet, ennek kovetkeztében sok Osszefliggést figyelmen kiviil hagy.
Legtobbszor jellemzo, hogy iranyvaltas, valtoztatas nélkiil kivanja az ilyen helyzetben 1€v6
dontéshoz6 megoldani a problémat. Altaldban nem is megolddson, hanem csak
szikségmegoldason gondolkodik, amivel a probléma kezelheté, vagy halaszthato.®® A
fenyegetettséget ¢érz0 személy nehezen vagy egyaltalan nem tud valtoztatasra vonatkozo

tanacsot el- illetve befogadni, hosszas vitakbol sem von le kovetkeztetéseket. Altaldban

menekiilési utvonalakat keres a probléma megoldasa helyett, ilyen példaul a panaszkodas,

¥ Werner Vogelauer: Coaching a gyakorlatban Vezet6k szakszer( tanacsadasa és tamogatasa, KIK-Kerszév Jogi
és Uzleti Kiadd Kft., Budapest, 2002., Coaching mint a problémamegoldés és a déntés eszkdze, Hans von Sassen
76. o.

8 Werner Vogelauer: Coaching a gyakorlatban Vezet6k szakszer( tanacsadasa és tamogatasa, KIK Kerszov, Bp.,
2002, Coaching mint problémamegoldas és a dontés segédeszkoze — 77.0.

8 Werner Vogelauer: Coaching a gyakorlatban Vezet6k szakszer( tandcsaddsa és tamogatasa, KIK Kerszov, Bp.,
2002, Coaching mint problémamegoldas és a dontés segédeszkoze — 77.0.
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masok vadolasa vagy apré részproblémak elttilzdsa vagy dnmaga nyugtatgatdsa, hogy minden

megoldodik magatol, ha eljon az ideje.

Ebben az esetben a dontéshoz6 nagy nyomasként, teherként éli meg a dontést, és célja
minél hamarabb ez al6l az érzés aldl szabadulni. A nyomas miatt a gondolkodas csupan a
helyzetbdl valo kilépés elérésére iranyul, ,,Hogyan lehetne ezt a helyzetet megsziintetni?”,
nem pedig ,Hogyan lehetne a problémat, akadalyt megoldani, athidalni?” stratégiat

alkalmazza.

A krizis megélése kihivasként

A krizis természetesen ebben az esetben is fesziiltséggel és aggodalommal jar, de
félelmet nem valt ki a személyben. Ebben az esetben a fesziiltség inkabb 6sztonzd hatasu, €s

nem blokkol6 és szorongaskelto.

Ha a személy viselkedését vizsgaljuk a szituacioban, nagyfoku tudatossagot
tapasztalunk, mely a helyzet atlatasat, a veszélyek és lehetdségek felmérését erdsségek és
gyengeségek feltarasat célozza meg.90 Az egyén a krizis helyzetében nem blokkolo elemet,
akadalyt 1at, hanem 0sztonzést, kihivast a j0 megoldas megtalalasara, ujabb fejlodési 1épcsd

megmaszasara, a helyzetet egy uj tanulasi szituacidonak értelmezi.

A személy a cselekvési szinten itt meggondoltabb, hatdrozott tervvel, jol kidolgozott
stratégiaval hozza meg a dontését. Csoportmunkat végez, kiosztja, delegalja és ellendrzi a

részfeladatokat, egy teljes krizismenedzsmentet alakit ki. *°
A coach szerepe a dontési folyamatban

A coach tamogatja és batoritja a coacheet, segit feltarni a dontési szituaciot, sorra
venni az Osszes lehetdséget, és azok esetleges kovetkezményeit a jovOben, segiti, hogy a
krizist kihivasként fogja fel.”* K6zos munkaval megallapitjak, melyik ut a leghasznosabb a
coachee szdmara, melyik 4ll hozzd a legkdzelebb. A dontési fazis az egyik legnehezebb

szakasza a folyamatnak, hiszen itt ér el az ligyfél a komoly elkdtelezddés pontjahoz. Ennél a

% Werner Vogelauer: Coaching a gyakorlatban Vezet6k szakszer( tandcsaddsa és tamogatasa, KIK Kerszov, Bp.,
2002, Coaching mint problémamegoldas és a dontés segédeszkoze — 77.0.

I Werner Vogelauer: Coaching a gyakorlatban VezetGk szakszer( tanacsadasa és tamogatdsa, KIK Kerszov, Bp.,
2002, Coaching mint problémamegoldas és a dontés segédeszkoze 78. o., 79. o.
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valaszpontnal ujra nagy hangsulyt kap a felek kozott kiépitett bizalom, és a coach empatikus
¢és motivald készsége. A coach tobb eszkozt is bevethet, hogy segitse kliensét a helyzet pontos
felvazolasaban, a lehetdségekben rejld veszélyekre és erdforrasokra valo ravilagitasban. Ilyen

— gyakran alkalmazott — modszer a pro-kontra tablazat™ vagy a dontési matrix**,

Mikor érdemes a coaching mellett donteni?

Az egyik piacon vezetd szerepet jatszo coach-képzd cég szakjegyzetét atvizsgalva a

kovetkezd kérdéseket érdemes feltenni a dontés meghozatalakor™ :

1. A fejlesztésben vannak a vallalat vagy az ligyfél altal vilagosan kijelolt fejlesztési célok,
amihez a fejlesztést igazitani lehet? Ebben az esetben nem iranyvonal meghatarozasa kell,
hanem konkrét, kézzel foghato, egyértelmii cél.
2. Van a fejlesztési folyamatnak olyan aspektusa, ami egyéni €s bizalmas egyiittmikodést
kivan meg? Ilyen lehet példaul a vezetdi utdnpotlas, személyes konfliktus vagy az emberi
kisiklas.

3. A fejlesztési cél része a stressz kezelés és /vagy az ligyfél onbizalmanak erdsitése?
4. Az ligyfél szervezeti hierarchiaban elfoglalt helye akadalya lehet-e egy nyilt vagy
csoportos fejlesztési tréningben val6 részvételnek?
5. Van mar az iigyfeliinknek el6zetes tudasa, tréning tapasztalata az érintett témaban? Ebben
a szakaszban, kérdésnél mar a személyére, vagy részlegére szabott megvalositasrol, a tudas

gyakorlatba valo attltetésérol sz0l a feladat.

6. A téma fontos-e a hosszabb tava fejlesztési, Onfejlesztési programban is?

* Megvizsgalja a coach és az iigyfél egyiittesen a helyzet mellett és az ellen sz6l6 érveket, nagysaguk,
jelent6sékiik szerint sorba is rendezheti, vagy tablazatba foglalhatja. Ez a modszer az eréviszonyok, a helyzetre

hato kiils6 €s belsd folyamatok feltarasat is segiti.

% A dontési métrix esetében a coaching-alany a coach timogatasaval egy tablazatban Ssszefoglalja a helyzet
koriilményeit, a felmeriilo lehetdségeket, azokat értékeli és rangsorolja. Ezzel az eszkdzzel a coach az klienst a
lehetd legjobb dontés meghozatalaban segiti.

% Wiesner Edit: Jegyzet kivonatok a PL-3782 lemma coach akkreditalt coach képzésben résztvevok oktatasi
anyagabol, 2010 junius, letdltés datuma: 2012. 07.18. 12:23.
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Amennyiben ezen kérdések atgondoldsa utdn a kérdések nagy szazalékara igenleges
valaszt adnak, akkor a coaching a legmegfelel6bb képzési forma. Ha a szervezetben vagy az
érintett részlegnél vannak mas alkalmazottak is, akiknek a kozeli jovében hasonld fejlesztési
témaban van fejlesztésre, képzésre sziiksége, és a vezetdség ugy itéli - vagy a megkérdezés
utan az deriil ki-, hogy hasznos lenne, ha a résztvevok hallhatnak a kollégaik, vagy mas
szakmaban dolgozok véleményét, tapasztalatait az adott témaban - akkor valamilyen tréning,
csoportos coaching vagy workshop ajanlatot is érdemes a fejlesztési tervbe foglalni, dontéskor

figyelembe venni.

A coaching nem csak egyes készségek fejlesztésére alkalmas, hanem egyben egy
professzionalis teljesitmény, a munkatarsak és vezetok gondolkodasi stilusa és eszkdze, mely
szamos helyzetben nyujt segitséget. % Tamogatja, hogy a tanulds, tréning sordn megszerzett
tudast elmélyitstik. % Bzt tamasztja ald Olivero €s munkatarsai altal végzett 1997-es felmérés
is, melyben egy 31 fos vezetdi mintacsoportban kutattdk a vezetdi coaching hatasait. A
csoport egy vezetdi tréningen vett részt, melynek kovetkeztében 22,5%-0s termelékenység-
javulast mértek. Ezt a tréninget egy coaching folyamat kdvette, minek eredményeképpen a
termelékenység 88%-ra emelkedett, tehat tovabbi 65%-os fejlodést konyvelhettek el. ,,Ez
bizonyitja, hogy a coaching nagyon fontos eszkéz abban, hogy a tréningen megszerzett

készségeket és a tudast a munkahelyre visszatérve valoban alkalmazzéak a résztvevik.”%
Coaching Magyarorszagon
Ez a segit6i, fejlesztési modszer is, mint sok mas 0jitas a szervezetfejlesztés és egyéni

fejlodés teriiletén, jelentds késéssel érkezett meg hazankba. Magyarorszagon koriilbeliil tiz -

tizendt éve jelent meg a coaching, mint szemlélet és kommunikacios forma. Elészor a

> Werer Vogelauer: Coaching a gyakorlatban Vezet6k szakszer(i tanacsadasa és tamogatdasa, KJK-Kerszov Jogi
és Uzleti Kiadd Kft., Budapest, 2002., Coaching: Vallalatfejlesztési eszkdz Hans Glant/Martin Lamprecht, 128. o.

% Stephen Neale, Lisa Spencer- Arnell és Liz Wilson: Erzelmi intelligencia coaching A vezetd, a coach és az egyén
tejlesitményének fejlesztése, Oktker-Nodus Kiado Kft., Veszprém, 2009., Mit neveziink coachingnak? 33.o0.

o7 Stephen Neale, Lisa Spencer- Arnell és Liz Wilson: Erzelmi intelligencia coaching A vezetd, a coach és az egyén
tejlesitményének fejlesztése, Oktker-Nodus Kiado Kft., Veszprém, 2009., Mit neveziink coachingnak? 33.o0.

%8 Stephen Neale, Lisa Spencer- Arnell és Liz Wilson: Erzelmi intelligencia coaching A vezet6, a coach és az egyén
tejlesitményének fejlesztése, Oktker-Nodus Kiado Kft., Veszprém, 2009., Mit neveziink coachingnak? 34.o.
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multinaciondlis vallalatok korében terjedt el, az anyavallalat mintdjara a hazai
lednyvallalatokban is egyre gyakrabban alkalmazott tdmogatéi formava valt.”® Elterjedése
elsd sorban a nagyvallalatok, trénerek, pszicholégusok HR szakemberek korében indult meg

o 1
elsé 1épesdben. 1

Horvath Tiinde 2004-es felmérése mar azt mutatta, hogy ,a coaching a
szervezetfejlesztd tanacsadok, trénerek és pszichologusok korében széles korben ismert
fogalom. Ugyfél oldalon azt tapasztaljdk, hogy a multinacionalis cégeknél a humanerdforras
szakemberek ¢és a felsOvezetdk korében eléggé ismert, és gyakori modja a vezetdk
fejlesztésének. Tobben viszont arrdl szdmoltak be, hogy kozépvezetdi szinten és az alatt mar

nem nagyon tudjak, hogy mi ez, esetleg még nem is hallottak rola. ,, 101

A Beehive Mihely altal 2008-ban készitett felmérés szerint azoknak a cégeknek,
akiknek a szakemberei ismerik ezt a hatékony vezetdéfejlesztési modszert, €s tudjak, mikor €s
mire hasznalhatd, azoknak is csak csupan 14%-a alkalmazta atfogd koncepcio alapjan a
coachingot ¢és valaszadd cégek kozel 70%-andl még csak alkalmi jelleggel, esetlegesen
felmeriild egyéni igények kezelésére alkalmazzak a moddszert. 102 Egy 2010-es felmérésbol
mar az deriilt ki, hogy a valaszad6 szervezetek tobb mint kétharmada alkalmazott mar
coachot.!®® Mara mar a kozépvezetd szinten is egyre ismertebb ez a szolgaltatis, a

kisvallalatoknal viszont még mindig csak csekély a coaching iranti érdeklodés.

Tobben azzal a feltevéssel élnek, hogy a coaching sz6 elterjedését nagyban lassitja az,
hogy nincsen ra magyar megfeleld. Leggyakrabban talan a személyes vezetésfejlesztés,

vezetési tanacsadas, fejlesztd tanacsadas kifejezést alkalmazzak. ,,Akinek van mar coaching

% Farkas Nikolett: Coaching gyakorlata Magarorszagon, 2009. let6ltve: 2012.12.19., http://szd.lib.uni-
corvinus.hu/1195/

190 Horvath Tinde:Helyzetkép a magyarorszagi coachingroél, Pszichoterapia c. lap, 2004. augusztus, internetrdl

letoltve:2012-12-19, http://www.anima-racio.hu/pdf/coaching_Mo.pdf

9% Horvéth Tinde:Helyzetkép a magyarorszagi coachingrdl, Pszichoterapia c. lap, 2004. augusztus, internetrdl

letdltve:2012-12-19, http://www.anima-racio.hu/pdf/coaching_Mo.pdf

102 Paskuj Ivan: Erettség is kell a coachinghoz, Beehive Consulting 2009. 03.11., www.hrportal.hu-rél letdltve

103 Hogy all a coaching Magyarorszagon 2010-ben?,2010, oktéber 07., www.hrportal.hu-rdl letoltve — nincs

szerz6 megjelolve
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tapasztalata, az egyéni tréningnek is hivja.”*** A 2004-es megkérdezésekbdl az deriil ki, hogy
akkor még nagyon nagy a fogalmi kdosz a tréninget, tanacsadast és coachingot illetéen. Azt
mar sokan tudjdk, hogy a coaching valami olyasmi, ami a vezetdkkel torténik, de a
munkafolyamatrol vagy annak mibenlétér8l még nem igazan alakult ki kép az emberekben.***
A coaching ismertsége 2008-ra mar lathatéan javult. A megbizok a coachingot hatékony, ha
nem a leghatékonyabb vezetésfejlesztési eszkoznek tekintik (77-83%). 75%-uk gondolja azt,

hogy vezetSk és felsdvezetk tamogatasara hasznalatos modszer.'®

2004-ben még a coachok korében sem egységes a vélemény arrdl, mi is a coaching.
»Maguk a coachok is kiilonbozOképpen definidljak sajat szakmajukat. Olyannyira, hogy volt,
aki azt nyilatkozta, ez nem szakma, hanem egyfajta szerep, megkozelités. Ehhez hasonldoan
definidlta egy masik coach, aki szerint ez nem segité foglalkozis, hanem 10j szerep a
tanacsaddson beliil. Valaki ezt tovabb pontositotta, mondvan, hogy a coach pszichologiai
értelemben nem segitd, am iizleti értelemben segitd, tamogatd személy. Abban tobbnyire
egyetértettek, hogy a coaching Iényegében fejleszté tevékenység, az egyik coach definicioja
szerint vezetdi szakmai és személyiségfejlesztés.” % Ennek nyomai még a 2011-es Globalis
Coaching Kutatasban is megfigyelhetdk, hiszen a mai napig sem egységes, hogy a coachingot

szakmanak vagy eszkdzrendszernek tekintik-e.

A coaching clterjedése a kezdetek oOta els6sorban Budapestre és a nyugat-
magyarorszagi teriiletekre korlatozodik, bar mara mar van igény a keleti orszagrészben is erre
a fejlesztési modszerre. Azt tdmasztja ald egy 2010-es kutatds is, hogy a szakma erdsen

Budapest-centrikus, mivel a folyamatok 86%-a a févarosban valosult meg. **®

,Osszehasonlitva a vallalati, allami és nonprofit szférdkban folytatott coaching
ismertségét és elfogadottsagat, kideriilt, hogy a coachoknak leginkdbb a profit orientélt

vallalatoknal van tapasztalatuk.”'®® Ez a megosztottsag, érdeklédési kiilonbség mai napig

1%% Horvéth Tinde:Helyzetkép a magyarorszagi coachingrdl, Pszichoterapia c. lap, 2004. augusztus, internetrdl

letoltve:2012-12-19, http://www.anima-racio.hu/pdf/coaching_Mo.pdf

105 Paskuj Ivan: Erettség is kell a coachinghoz, Beehive Consulting 2009. 03.11., www.hrportal.hu-rél letdltve

1% Horvéth Tinde:Helyzetkép a magyarorszagi coachingrél, Pszichoterapia c. lap, 2004. augusztus, internetrdl

letoltve:2012-12-19, http://www.anima-racio.hu/pdf/coaching_Mo.pdf
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fennall. Egyik fo okat a finanszirozasi problémaékban laitom. Az 2010-es eredmények azt
mutatjak, hogy a coaching az Eszak-Amerikai és a Nyugat-Eurdpai tulajdont vallalatoknal a
leggyakoribb, de mar hazai tulajdonban 1év6 szervezetek is igénybe veszik ezt a szolgaltatast.
Az igénybevevok elsdsorban a pénziigyi és a szolgaltatdi szektorbol keriilnek ki, mig az

o) r Jo ’ . , . ’ , 107
agrariumra, az egészségiigyre és a kozigazgatasra szinte egyaltalan nem. *°

Ami kiemelten fontos megallapitas a hazai szakembereket illeten, hogy a coaching az
ebben utazé embereknek nem a {6 tevékenysége, inkabb kiegészitd munkalehetdség. A hazai
coachok kétharmadanak csak a bevétele 10%-a szarmazik ebbdl, és csupan 1%-uk ¢l teljes
mértékben a coachingbol. *® A sajat kutatds mélyinterjujabol’®® is az deriil ki, hogy a
coaching szakmaban dolgozdk nem csak coachként dolgoznak, €s ez altalaban csak mellékes

jovedelemkeént jelenik meg.

A mar emlitett 2008-as Beehive Consulting altal készitett kutatdsban vizsgaltdk a
coaching alkalmazasanak apropdjat, céljat is. A legjellemzébb valaszok a megbizok feldl a
kovetkezok voltak: 0 vezetdi szerepre vald felkészités, személyes problémak hatékonyabb
kezelése. Ezek mellé sorakozik még a személyes hatékonysag novelése, a
konfliktuskezelésben vald segitségnyujtas és a személyes készségek fejlesztése is. Egy masik
kutatas szerint hazankban elsdsorban a szervezeti kultiravaltas, vezetdi készségek fejlesztése,
konfliktuskezelés, valtozasok kezelése, junior vezetd beillesztése esetén hasznaljak a

vallalatok a coachingot. 110

,»Egyre gyakoribb, hogy maganéletbeli problémakat tar fel egy
egészen mas celbdl igénybe vett coaching folyamat, de a munka és magénélet 6sszehangolasa

mellett konfliktuskezelés soran, személyes markaépitésben, valamint egyre gyakrabban

107 Hogy all a coaching Magyarorszagon 2010-ben?,2010, oktéber 07., www.hrportal.hu-rdl letdltve — nincs

szerz6 megjelolve

108 Hogy all a coaching Magyarorszdgon 2010-ben?,2010, oktéber 07., www.hrportal.hu-rdl letdltve — nincs

szerz6 megjelolve

109 Flggelékek kozott talalhatd meg. Az érintett kérdés a Kénya Anndval folytatott beszélgetésben talalhato.

19 Szilagyi Katalin: Ambiciézus, empatikus, onfejlesztd — ilyen a magyar coach, 2012.02.08.,
http://www.hrportal.hu/hr/ambiciozus-empatikus-onfejleszto-ilyen-a-magyar-coach-20120208.html
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életpalya modositaskor, karrier tanacsadaskor is alkalmazzak.,,'*’- szamol be egy 2011-es

hazai kutatés.

A coaching folyamatok hosszat is tobb kutatds vizsgalta hazankban. Egy 2010-es
kutatas szerint az tgyfelek leggyakrabban 3-6 honapos folyamatokat vettek igénybe.'*? A
2009-es, Beehive Consulting kutatas szerint a coaching-folyamatok 60%-a 5-10 coching-

{ilésbol all, amelyek tobbnyire (72%-ban) masfél-két ora hosszaig tartanak. ™

A coachok személyére vonatkozoan is folytak kutatasok. Az Assessment System

Hungary altal végzett 2011-es kutatas'™

szerint, az atlagos magyar coachra jellemzé a
tettrekészség, emberkOozpontusadg. Szeret tanulni, boviteni elméleti ismereteit, mindemellett
betartja a ,,jatékszabalyokat” és jol idomul az adott céghez. Negativumként a coachok tul
magabiztos, til dominans és fantaziaduas fellépésre, viselkedésre vald hajlamossagat emelték
Ki.

Az egyik, 2011-es — a legismertebb haza coachokat'™

kutato, és 6ket a tobbi coachcsal
Osszehasonlitd - felmérésbdl a kovetkezdk deriltek ki: ,,A visszaérkezett valaszokbol
megallapithatjuk, hogy a legismertebb hazai coachok nem térnek el szdmottevéen korban,
nemben, végzettségben a tobbi coachtdl, hiszen a hazai atlagos magyar coach is 40-es éveiben
jaro nd, kozgazdasz/pedagogus/bilcsész végzettséggel. Szamottevd kiilonbség viszont, hogy
mig az atlagos magyar coach 2,2 évnyi coaching tapasztalattal rendelkezik, addig a
legismertebb 60 atlaga 7,5 év. A képzésiikre is tobbet koltenek a kiemelkedd coachok, hiszen
az atlaguk 1660 000 Ft, mig az atlag magyar coaché 737 000 Ft-tal kevesebb. Ennek

megfelelden az atlagos oradijuk is 1ényegesen magasabb, tobb mint masfélszerese, 48 450 Ft.

Az ismert coachok jovedelmének sokkal nagyobb hanyada szarmazik ebbdl a tevékenységbdl

111Szilégyi Katalin: Ambicidzus, empatikus, 6nfejleszté — ilyen a magyar coach, letéltve a www.hrportal.hu
oldalrdl

12 Hogy all a coaching Magyarorszagon 2010-ben?,2010, oktéber 07., www.hrportal.hu-rdl letoltve — nincs

szerz6 megjelolve

13 Paskuj Ivan: Erettség is kell a coachinghoz, Beehive Consulting 2009. 03.11., www.hrportal.hu-rél letdltve

" Szilagyi Katalin: Ambiciézus, empatikus, onfejleszté — ilyen a magyar coach, 2012.02.08.,
http://www.hrportal.hu/hr/fambiciozus-empatikus-onfejleszto-ilyen-a-magyar-coach-20120208.html

> A rangsorrél késziilt diagram a fiiggelékek kozétt megtalalhato.
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(10% helyett 50%), és az atlagos parhuzamos 3 tigyfél helyett nekik 5 van. Eredményeink
alapjan az ismert coachok is leggyakrabban Budapesten dolgoznak, illetve tagjai legalabb egy

coachszervezetnek.”*®

Ez véleményem szerint egyaltalain nem meglepd eredmény, hiszen a coaching a
kapcsolati halora épit. Minél régebb 6Ota van egy coach a szakmaban, annal nagyobb arra az
esélye, hogy jo kapcsolati strukturat épitsen ki. Ahogy ez a kutatas is ramutatott, az lizleti
szféraban elhelyezkedett coachoknak sokkal jobb ez a kapcsolati tokéjiik, mint a life coach
kollégaiknak. Ennek egyik okat abban latom, hogy hazankban elsdsorban az iizleti vilagban
terjedt el ez a segit6i forma. Mivel hazankban a nagyobb Eszak-Amerikai és Nyugat-Eurdpai
tulajdonu leanyvallalatokon keresztiil keriilt be a vallalati kultiraba ez a modszer, igy
jellemz8bb az iizleti viligban, mint a maganéleti szféraban. Es mivel az iizleti szféraban
nagyobb multtal rendelkezik a coaching, egyértelmii, hogy nagyobb kapcsolati tOkét
halmozhatott fel egy iizleti coach, mint egy life coach. Amennyiben a kapcsolati tékéje
nagyobb, egyenesen kovetkezik, hogy idealis esetben tobb megbizast is kap, ami ndveli az
atlagos tigyfélszamot. Mivel az adott {izleti coach hosszabb ideje van a szakméban, nagyobb
igénye van a tovabbképzése, tudasanak aktualizdlasara, mint egy frissen végzett, vagy kisebb
tapasztalattal rendelkezd kollégdjanak, ebbdl kovetkezden logikus, hogy az Onképzés

koltségei is magasabbak.

Egy atlag coach hazankban egyszerre jellemzOen harom {igyféllel dolgozik
parhuzamosan. A hazai coachok kozel felének kozgazdasz végzettsége van, negyede
tanarként szerzett diplomat, 15%-a mérndk, és csak 13% pszichologus végzettségli, tehat nem
kijelenthetd, hogy domindlninak a szakmaban'’ — deriil ki egy 2010-es felmérésbl.
Magyarorszagi Coaching Kutatds szerint hazankban az atlag coach 42 éves. A szakmaban
dolgozok 68%-a nd és csak 32%-a férfi. Az atlag magyar coach mindossze két év szakmai
tapasztalattal rendelkezik, szemben a nemzetkozi atlaggal, ami 12 év. A magyar coachok

csupan 13%-a bir 5 évnél tobb szakmai tapasztalattal.**®

116 Klujber Baldzs: Legismertebb hazai coachok kutatas 2011, 2011.05.23., letdltve:

http://icfcoachklub.hu/2011/05/23/legismertebb-hazai-coachok-kutatas-2011/

7 Mi ujsag idén a coach képzési piacon?, 2010.02.10., letdltve a www.hrportal.hu oldalrdl

18 Hogy all a coaching Magyarorszagon 2010-ben?,2010, oktéber 07., www.hrportal.hu-rdl letoltve
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A hazai felmérésekben természetesen a coachok mellett a coaching-alanyok jellemzdit
is vizsgaltak. Egy 2010-ben késziilt kutatas™™® példaul arra jutott, hogy a hazai coacheek fele-
fele részben ndk ¢és férfiak. A vallalatban betoltott szerepiik szerint 28%-ban felsévezetdk,

48%-ban kozépvezetok.

A magyarorszagi képzési piac alakuldsara, képzésére vonatkozoan tobb felmérés is
késziilt 2007 o6ta. Hazankban az elsd intézményi keretek kozott miikddé coaching képzés
2007-ben jelent meg, melyet a Budapesti Miiszaki Féiskola Gazdasagi Karanak valamint Dr.
Bodo6 Training és Tandcsado Kft. egyiittmiikodésének készonhettiink.”® Természetesen ezek
mellet magan cégek is nyujtottak mar coaching képzést. 2009-ben a KPMG-BME Akadémia
¢s a Business Coach Szakmai K6z0sség k6zos képzést inditott, az Executive coach és Mentor
Akadémiat."* A képzések szama 2009-re nagy mértékben megnétt, eligazodni koztiik igazi
kihivas volt. Ez a helyzet 2010-re jelentdsen javult, a ,piaci szereplok szama csokkent,
néhany nagy név viszi a jelentSsebb coach képzéseket.”*?? A 2010-ben legkeresettebb képzési
intézmények: Kiirt Akadémia, Dr. Bodoé Training és Tandcsado Kft.(ECA), BKF, Business
Coach Akadémia, Executive Coach és Mentor Akadémia és a Sidmling. *** Még egy egyetem
felsorakozik 2010-ben a coach képzé intézmények korébe. A Karoli Gaspar Egyetemen
kiilonleges, Ban Zsuzsa nevével fémjelzett szupervizion alapuld képzést inditanak, melynek

sajatossaga, hogy csak a korabbi szupervizor képzés hallgatdi vehetnek rajta részt. '

DGS Global kutatasa szerint 2011-ben a legismertebb coaching cégek, képzések és
szervezetek hazankban a kovetkezok voltak — a megfeleld sorrendben -: legismertebb cégek:
Samling, Business Coach, Develor; legismertebb képzések: Sidmling, a KPMG-BME
Akadémia, ¢és a Coach Akadémia; a legismertebb szervezetek pedig: International Coach

Federation (ICF), Magyar Coach Egyesiilet és a Coachok Szakmai Szovetsége.'?

19 Hogy all a coaching Magyarorszagon 2010-ben?,2010, oktéber 07., www.hrportal.hu-rdl letdltve — nincs

szerz6 megjelolve

120 Patrany Viktoria: Nem vart eredmények a hazai coach-képzésben, 2008.09.12., letdltve a www.hrportal.hu

oldalrél

21 v Ujsag idén a coach képzési piacon?, 2010.02.10., letdltve a www.hrportal.hu oldalrél— szerzé nincs

megjeldlve
122 v Ujsag idén a coach képzési piacon?, 2010.02.10., let6ltve a www.hrportal.hu oldalrél — szerz6 nincs

megjeldlve
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Szerencsére egyre nagyobb jelentdséget kap hazankban a képzettség, vezetdi
tapasztalat is a coachok korében. Ezt erdsitette meg a DGS Global mini coaching kutatésa is,
(353 kitoltd) amely szerint az elmult idében fontos szempontta valt a kivalasztas soran, hogy
akkreditalt legyen a coach, legyen szupervizora, tartozzon valamilyen nemzetkdzi szakmai

szervezethez.'?®

A coachok kivalasztasakor figyelembe vett szempontokat is vizsgaltak a kutatok a fent
emlitett felmérés soran. Az eredmények szerint ma hazankban a legbevettebb gyakorlat az,
hogy ajanlas alapjan keresnek a megbizok coachot, legalabbis a valaszadok 90%-a
nyilatkozott igy, 36%-uk képzd cégek ajanlasa utjan, 25 szazalékuk internetes bongészés €s
szakmai ujsagokon keresztiil tesz szert szakemberre, ugyanakkor 34%-uk nemzetkdzi coach
szovetségek ajanlasdban bizik meg a leginkabb. Ezt tamasztjak ald a sajat kutatdsombol

készitett interjuk is.

Az eredményekbdl, és az ismeretek terjedésének léptekébdl latszik, hogy a coaching
nem csupan egy mulo hobort. A képzések €s a képzések irant érdeklddd személyek szamanak
novekedése is jelzi, hogy van Iétjogosultsaga a coachingnak a hazai tamogat6, segitd szakmak

korében.

Globalis Coaching Kutatas ***

A kovetkezOkben az eddigi legnagyobb coaching kutatds eredményeit mutatom be a

mai magyarorszagi helyzet kiemelésével.

A vilagon legnagyobb létszami coach kozosségének, az ICF-nek a megbizasabol
készitette el a PWC nemzetkozi tanacsado cég 2011-ben ezt a globalis coaching kutatast. Ez a
coaching szakma eddigi legszélesebb kori felmérése, vilagszerte 12 000 coach, koztik 126
magyar szakember vett benne részt. A kutatas eredményeirdl 2012.februdr 6-an szamolt be

Cservenyak Tamas, az ICF Magyar Tagozatanak elndke.

12 Szilagyi Katalin: Ambiciézus, empatikus, onfejlesztd — ilyen a magyar coach, 2012.02.08.,

http://www.hrportal.hu/hr/fambiciozus-empatikus-onfejleszto-ilyen-a-magyar-coach-20120208.html

124 A globdlis Coaching Kutatas eredményei — A coaching szakman nem fog ki a valsag,2012.02.06. letdltve:

http://icfcoachklub.hu/tag/globalis-coaching-kutatas/, ICF tagozat altal kibocsatott cikk, megtalalhaté még:
www.hrportal.hu weboldalon
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A magyarorszagi coaching szakma biiszke lehet magara, hiszen a kutatasban a kelet-
europai régiobol kizardlag hazank és Lengyelorszag tudott a helyi adatok szolgaltatdsahoz

elegendd szamii valaszadot'™® bevonni, ezzel felhelyezve hazankat a coaching vilagtérképére.

A kutatas ot fo teriiletvizsgalatabol adodik Ossze. Ezek a coachok jellemzdi, az
iigyfelek és coaching folyamatok sajatossagai, az elmult 12 honap tapasztalatai, a kdvetkezo
12 hénap varakozasai, valamint a coachok véleménye a szabalyzas és akkreditacid
kérdéseirdl. Ezen valaszokra kaptunk valaszt a kutatasbol globalis, kelet-eurdpai €s a hazai
szamok viszonylatdban egyarant. ,,A kutatas globalis és eurdpai eredményei nagyon

r . r sz . , S . , r 124
hasonloak, valamint a kelet-europai €s a hazai szamok is igen kozel allnak egyméshoz.”

A PWC felmérése szerint kortilbeliil 47.500 coach tevékenykedik, ebbdl 21.300-an
Eurépaban és ebbdl csupan 3.500-an Kelet-Europaban. 126 A coaching tevékenységbdl
szarmaz6 éves arbevétel vilagszerte kozel kétmillidrd USD, kontinensiinkon majd 900 millio
USD, régionkban viszont ennél Iényegesen szerényebb, 69 milli6 USD. Ebbdl kiszdmithato,
hogy az egy fOre juto arbevétel coachonként kb. 10 milli6 Ft-nak megfeleld USD, mig a kelet-
eurdpai térségben ennek kevesebb, mint felét keresi éves szinten egy coach.”*** Ebbél is
latszik, hogy hazankban a coaching piacnak még hatalmas fejlodési lehetdsége van, nem csak

hazai, hanem kelet-curdpai régidban egyarant.

A kutatds ramutatott, hogy a nemek megoszldsa a coaching szakmaban erdsen a
noknek kedvez, hiszen a vildg coachainak kétharmada n6. A nemi megoszlas hazankban is

hasonlé eredményt mutatott, a magyar coachok 62%-a nd, és csupan 38%-a férfi.

A coachok tilnyomo tobbsége jelentds munka- és élettapasztalattal rendelkezik, 87%-
uk 36 és 65 év kozotti, 60% pedig 46 évnél idosebb. Magyar kollégaik némileg fiatalabbak,

49%-uk 36 és 45 év kozotti, mig 38% mar betdltdtte a 46. életévét. ™’

,,Coaching tapasztalat
tekintetében a valaszadok fele 4 évnél rovidebb, masik fele viszont 5 évnél hosszabb szakmai

gyakorlatrol szamol be. A résztvevok 6tddének tobb mint 10 éves tapasztalata van.”'** Ez a

125 A bevonandé minimum vélaszadéi létszam 100 f6 volt., forras:Heged(s Déra: Tegylik fel Magyarorszagot a

térképre! — ICF Globdlis Coach Kutatas, 2011. szeptember 23.

126 Mellékletek, 7. diagram, 67. o.

127 Mellékletek, 1. diagram, 65. o.
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hazai viszonylatban szerényebb szdmokat jelent, hiszen valaszaddink haromnegyede bir 4

crer

,» Mind a nemzetkozi, mind a hazai coachok kdzel 90%-a kiilsdsként tevékenykedik, és
8-10 tigyféllel dolgozik parhuzamosan.”*** Ebbol arra kovetkeztethetiink, hogy jelenleg mind
globalisan, mind hazdnkban igen keresett segitségnyujtasi forma a coaching, ha 12000
coachnak atlagosan egyidejiileg ennyi megbizasa van. Ebbdl egyenesen kovetkezik az a tény

is, hogy a coaching piac még kozel sem telitett.

»Els0dleges szaktertilet tekintetében a legtobb valaszado a vezetdi coaching (23%) és
az lzleti/szervezeti coachoinggal (15%) foglalkozik.”124 Jelentds tovabba a felsd vezetdkkel
folytatott coaching/executive coaching (13%) arany is. Kismértékii, de emlitésre méltd
specializadci6 még a karrier coaching (8%) illetve a kisvallalati (4%) valamint kapcsolati (2%)

, , fon 12
tamogatasra €piilé coaching. 8

Az elobbiekben felsorolt specializacidkhoz hasonld a hazai
coachok aranyi is, azzal a kiilonbséggel, hogy Magyarorszagon még nagyobb aranyban
vannak a vezetdi (30%) és az iizleti (29%) coachok. A magyar mintat nézve lathatjuk, hogy
hazankban jelentdsen kevesebb a life coach (4%) ¢és a karrier coach is (6%) a globalis

mintahoz viszonyitva.

A kutatas szerint, mig a coachoknal a nék vannak tobbségben, addig az iigyfelek
tekintetében nagyjabol fele-fele ardnyban vannak a ndék ¢és férfiak. Az lgyfelek
legjellemzobben (68%-ban) a 36 és 55 év kozotti életkorbol, vagyis aktiv korszakban lévék

k”124

koziil keriilnek ki. ,,A hazai, fiatalabb coachoknak az tigyfelei is fiatalabba — mutat ra a

kutatas. Egyharmaduk 26 ¢s 35 év kozotti, mig sz ligyfelek fele 36 évnél idésebb, de 45 évnél
fiatalabb.

Mig a globalis eredmények szerint a coaching folyamatok csupan kétharmada zajlik
személyesen, és egyharmada telefonon vagy internetes hang vagy video iizenettel, addig a
magyar szakmaban az internetes és telefonos coaching még nem terjedt el. A hazai

valaszadok 100%-a személyes taladlkozok keretein beliil végzi a munkajat.

A coaching 4ltalanos oOradija — a kutatds eredménye szerint — Nyugat-Eurdpaban

61.000 Ft, globalisan 51.000 Ft, Kelet-Europaban viszont csupan 37.000 Ft. Ezekben a

128 Mellékletek, 5. diagram, 66. o.
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szamokban mutatkozik meg leginkabb, hogy Kelet-Europaban nem csak kevesek altal
alkalmazott, hanem kevésbé megtfizetett is a coaching szakma a nyugati allamokhoz képest.

Ennek egyik oka lehet, hogy hazankban kisebb a fizetOképes kereslet, tekintve, hogy
az atlag jovedelem is 1ényegesen alacsonyabb a Nyugat-Eurdpai orszagokéhoz képest. Masik
okat abban latom, hogy hazdnkban a humanerdforras-fejlesztés még kozel sem kap olyan
muikodési kereteket — dontési jog, anyagi tamogatas — a vallalaton beliil, hogy ilyen

fejlesztési, segitdéi modszereket alkalmazzon.

Meglepd adat, hogy a coachingok finanszirozasa a vilagban és régionkban egyarant
csak az esetek felében tamogatott szponzorok altal, mint példdul a munkaltatd, a masik
felében az iigyfél maga vallalja a koltségeket. Ezzel ellentétben Nyugat-Europaban a
szponzoralt programok vannak eldnyben 60-40%-os ardnyban. Ez is eredményezhette azt,
hogy hazankban alacsonyabbak a szolgaltatas arai, hiszen ha az iigyfélnek magéanak kell
fizetnie, vagy részben vallalnia kell a koltségeket, valosziniileg kevesebb tigyfél valasztja ezt
a szolgaltatast, de szamara anndl eredményesebb lesz, mert anyagilag is érdekeltebb a

folyamatban.

Erdekes, hogy a valsag ellenére a 2011-es évet jol zartdk a coachok mind globalisan,
mind hazankban. A kimutatds szerint, kozel 60%-uk ligyfélszama ndvekedett, és csupan
kortilbeliil 15%-uk tapasztalt csokkenést e tekintetben. Ugyanennyi coachnak kellett csupan
iilések szamaban csdkkenést elszenvednie. A globalis mérleget tekintve, a coachok 56%-anak
nétt az arbevétele, mig a magyar szakemberek 48%-a mondhatja ezt el magar6l. Ha nem is
novelni, de globalisan 29%, hazdnkban a coachok 35%-ban tudtak megtartani el6zd évi
bevételiik szintjét. A vildg coachainak 60%-anak az atlagos oradijat is sikeriilt megdrizni,
honfitarsaink koziil 29% volt erre képes. Mi lehet az oka annak, hogy szorultabb gazdasagi

helyzetben sem csokken jelentdsen erre a szolgéltatasra vald igény, sot, ahogy latszik n6?

Véleményem szerint a vezetok konnyebben fogadnak el segitséget nehezebb dontési
helyzetben, szamukra kilatastalanabbnak tiind szituacioban, mint kisebb konfliktusok esetén.
A gazdasagi valsag sok olyan helyzetet sziilt a kiilonb6zd méretli vallalatoknal, amik
megoldasa nagy valtozasokra kényszeritették azt, mint példaul két vallalat egybeolvadasakor
a vallalati kultira 0jjaépitése, kiterjesztése, azok bevezetése, és a kozben adodd problémak
kezelése. Ilyen nehéz dontési folyamattal jar egy vallalatnal, ha nagy létszamu leépitésre kertil

sor. Ezekben a helyzetekben pedig egy coach a legkompetensebb.
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Fliggetleniil a vilag és Magyarorszag jelen helyzetétdl, a coachok pozitivan tekintenek
elére a 2012-es évre — tudjuk meg a Globalis Coaching Kutats eredményibdl. Ugyfélszam
tekintetében globalisan 77%-uk, az iilések szamaval kapcsolatban 62%-uk var novekedést.
Ennél a hazai szakemberek sokkal bizakodobbak, 84%-uk bizik az igyfélszam
novekedésében és 68%-uk var novekedést az iilések szamanak tekintetében. A coachok
altalaban magasabb arbevételre szamolnak a 2012-es évben — globalisan 76%-uk - és csupan
2% tart az Oradijak csokkenését6l. Hazai vizeken is a tulnyomd tobbség a bevételek
novekedése mellett teszi le a voksat — a valaszadok 82%-a - csak 6%- uk tart attol, hogy az

oradijak az adott évre csokkennek.

A novekedésben vald bizalom, és annak az évek alatti beigazolédasa arra enged
kovetkeztetni, hogy hazdnkban még hatalmas potencidl van a coaching szakmaban, kevés —
orszagos lefedettséget tekintve — a j6 szakember, és még boven van hova fejlédni, van miért
képezni a j0v6 coach-jeldltjeit. Lathatd viszont, hogy Magyarorszagon a valsag és az alacsony
fizetések miatt a hazai coachok is jobban tartanak az esetleges oradijcsokkenéstdl, mint

kollégaik.

A coachok félelmei a szakmaval kapcsolatosan is felmérésre keriiltek. A legtobben
(43%) a képzettséggel nem rendelkez6, dnmagukat coachnak nevezé személyekt6l féltik a
szakmat. Attol is sokan tartanak — a valaszadok 30%-a - hogy a piac nem igazéan érti, tudja
felmérni, milyen eldnyoket és lehetdségeket nyujt a coaching. A piac telitdédése miatt viszont

csupan 9% - a gloabalis adatok szerint — illetve 4% - a hazai szakemberek korében - aggodik.

Megdobbentdnek tartom, hogy nem csak hazédnkban, hanem globalisan is problémat
jelent a mai napig, hogy a piac nincs egészen tisztaban azzal, mit is nyujt a coaching, milyen
elonyei vannak, amiket csak ezzel a modszerrel lehet elérni, és mennyi lehetdséget rejt. Ha ez
a probléma még Nyugat-Eurdpaban is jelen van, hol mar a véllalati kultaraban is elterjedt
szemléletnek mindsiil a coaching, akkor a magyar szakemberek még sokd varhatnak arra,

hogy itthon is rendez6djon ez a fogalomzavar.

A vélaszadok a 2012-es évre 36%-a bizik abban, hogy a coaching elényeinek ismerete
boviilni fog, 28%-uk reméli, hogy hiteles megtériilési adatok latnak napvilagot, 14%-uk
szerint jO esély van ra, hogy a szakma megitélése javul, valamint 11% szerint nd majd a
coaching iranti igény. A hazai coachok kicsivel tobben, 38%-ban biznak coaching elényeivel

kapcsolatos ismeretnovekedésben, de 1ényegesen kevesebben, 17%-ban hisznek abban, hogy
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hiteles megtériilési adatok latnak majd napvildgot. A szakma 4ltalanos megitélésének
javuldsaban is pozitivabb képpel rendelkeznek a magyar coachok, 19%-uk bizik a javulasban

¢és 15%-uk szerint a coaching iranti igény is novekedik a 2012-es évben.

Erdekes eredmény, szamomra meglepd, hogy a megkérdezettek csak 70%-a tartja
szakméanak a coachingot, negyede készségkészletnek, iparagnak pedig csupan néhany
szazalékuk. A szakma szabalyozdsat a coachok alig tobb mint 25%-a tartja fontosnak, mig
25%-uk nem tudja eldonteni, sziikséges-e. Ha szabalyozasra keriilne is a sor a hazai
szakemberek 85%-a szerint a szakmai szervezetek hivatottak errél donteni, és semmiképpen
sem kormanyzati szervek. A hazai szakemberek 80%-a vélekedik igy -, hogy a megbizonak,
legyen az magan személy vagy vallalat - el kellene varnia a coachait6l, hogy akkreditacioval

rendelkezzenek.

Hazai coachok — 6nalld kutatas

A kutatasom célja a hazai coachok helyzetének megismerése volt coachok
szemszO0geébol. Ebbol az okbol nem a vallalati vezetdket, vagy volt coaching ligyfeleket

kerestem fel kutatasom céljabol, hanem a hazankban aktiv coachokat.

A kutatds orszagos lefedettségli, hiszen az 0Osszes elérhetd és jelenleg mikodod

coaching szdvetséget és egyesiiletet megkerestem a kérdéivemmel. '?° Ezek koziil csak
harman jeleztek vissza, hogy a kérd8iv kitdltésére iranyuld kérésemnek eleget tettek. **°

131

A tervezett mintavételi nagysag 50 f6 volt™". A tervezett keretszam mérete az atlagos

kutatdsokhoz képest bar alacsony, de a mintavételi réteg szlikossége miatt indokolt. A

2% Az elért szovetségek és egyesiiletek listaja: Magyar Coach Egyesiilet, Magyar Coaching - Pszichologiai

Egyesiilet, Etalon Coaching Tarsasdg , Uzleti Coach Egyesiilet, Coachok Szakami Szovetség, Elsé Magyar
Coaching Intézet , Magyar Coachszévetség, ICF —International Coaching Federation, Eurdpai Coach Szovetség

130 A visszajelzés e-mail Utjan tortént. Az szoban forgo tarsasagok: Etalon Coaching Tarsasag, Magyar Coach
Egyesiilet, Uzleti Coach Egyesiilet.

B nt=50
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dontésemet arra alapoztam, hogy a vildg legszélesebb korli coaching kutatasaba is csak 126

magyar coachot tudtak bevonni.'*

A tervezett mintavételi nagysagot nem sikeriilt elérni, a kérddivet kitoltok szama 29
lett*®. A kito1t6k szama igy a tervezett mintavételi nagysag csupan 58%-4t érte el. A kérdések
tobbségére a 29 f6bdl csak 28,'%* vagy annal kevesebb kitolté valaszolt — a kérdés jellegétdl
fiiggden. A kitoltések megoszlasa — €s az, hogy a harmadik (a kitd1té személyére vonatkozo)
kérdés utan a valaszadok szama maximum 28 volt - arra enged kovetkeztetni, hogy egy kitdltd

az els6 harom kérdés utan megszakitotta a kitoltést.

Az a tény, hogy egy segitd1 szakmaban ennyi tamogatast nem nyujtottak a szakma
képviseldi, hogy egy 10 percet igénybe vevd kérddivet kitdltsenek, igazan letaglozo
eredmény. A megkeresettek egyiittmiikodése, vagyis annak hidnya nagyban hatraltatta a

kutatdi munkat.

A kérdéivet online™® készitettem és kiildtem el a cimzett szervezeteknek és

k.136 37

tarsasagokna A kitdltésre 14 nap allt rendelkezésre.

Az elsO kikiildés utan 9 nappal csak 10 kitoltd eredményeivel rendelkeztem, ami
meglepd passzivitast mutat. Masodik alkalommal méar célzottabban, egyes szovetségek tagjait
kiilon-kiilon megkeresve tovabbitottam a kérddivet. Az ezt kovetd napon volt a legnagyobb a

kitoltési aktivitas, 16 fovel.

A kitoltok koziil 20-an Budapestrdl kiildteék el a kérddivet, tehat valaszadok 69%-a.
21.42%-uk nem adott meg vdrost, a kitdltés soran, ebbdl 7.14% még az orszagot sem jelolte

meg. **®Erkeztek ezen kiviil valaszok Magyarorszagon beliil Székesfehérvarrol és Pécsrdl is.

132\ globalis Coaching Kutatds eredményei — A coaching szakméan nem fog ki a valsag,2012.02.06. letdltve:
http://icfcoachklub.hu/tag/globalis-coaching-kutatas/, ICF tagozat altal kibocsatott cikk, megtalalhatdé még:
www.hrportal.hu weboldalon

133 n=29
134 . LRI PN 0

Az 6sszes kitoltd 96.6%-a.
135 A kérd6ivet a www.online-kerdoiv.com honlapon készitettem el.
138 A kérdéiv kikildése e-mailben tértént, tobbségében telefonos egyeztetés utan.

137.2012. november 16-t6l decemberl-ig.

3% A 21.42%-bo1 10.71% Magyarorszdgon, 3.57% pedig Romanidban toltotte ki a kérddivet.
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Kiilhoni valaszadok pedig a kdvetkezd varosokbol voltak: Nasice (Szlovékia), Dubai, Tilburg

(Norvégia) és Montreux (Svajc).

Az meglepd volt szdmomra, hogy igen jelentds szdmban érkeztek valaszok kiilfoldrol
is. Ez arra enged kovetkeztetni, hogy a hazai coachok, vagy munka, vagy egyéb okoknal

fogva viszonylag gyakran tevékenykednek hazankon kiviil.

A valaszadok 69%-a volt n6, és csak 31%-a férfi. Ez a megoszlas parhuzamot mutat a
2011-es globalis coaching kutatas hazai adataival, hiszen a szerint a magyar coachok 62%-a

yoor ’ 1
no, és 38%-a férfi. 39

Az életkori megoszlas tekintetében hazankban — a valaszadokat mintdul véve — a
legtobb coach 51 és 60 év kozé esik. A kitoltok 27.6%-a tartozik ebbe a kategoridba. A
masodik legjellemzébb korcsoport a 36-40 éves korcsoport, melybe a valaszadok koriilbeliil
24%-a tartozik.**° Ezt koveti a 46-50 éves korcsoport 20.7%-kal, majd a 31-35-6s (13,8%) és
a 41-45-6s (10,3%) korosztaly kovetkezik. Egy kitolté vallotta csak magat 26 és 30 év

kozottinek, és egyetlen valaszad6 sem tartozik a 18-25 éves €s a 61 év f616tti korcsoporthoz.

Az ¢letkori megoszlasok tekintetében is hasonlosagot figyelhetiink meg a 2011-es
felméréshez képest. A globalis kutatds szerint a coachok 49%-a 36 ¢és 45 év kozotti
korosztalyba tartozik, ez a legjellemz6bb, legnagyobb létszamu csoport, és ezt koveti 38%-al
a 46-dik életévét betdltott coachok csoportja.**t A sajat kutatas viszont azt mutatja, hogy nem
a 36 ¢és 45 éves korosztaly az uralkodo a szakmaban, a kitoltok csupan 34,4%-a tartozik ide. A
domindns ¢életkor 46 és 60 év kozé esik. A kérddivet kitoltok 48.3%-a vallotta magat ebbe a

kategoridba tartozonak.

Mivel 2011 6ta csupan egy év telt el a jelen kutatas idopontjaig, nem valoszinii, hogy

az id6 mulasa miatt tolodott volna el ennyire a jellemzd életkor.'*? Az eltérés okat inkabb a

3% A globélis Coaching Kutatas eredményei — A coaching szakman nem fog ki a valsag,2012.02.06. letsltve:

http://icfcoachklub.hu/tag/globalis-coaching-kutatas/, ICF tagozat altal kibocsatott cikk, megtalalhato még:
www.hrportal.hu weboldalon

10 pontosan 24.1%.

11 A kutatds 46 és 65 év kdzdtti coachokat sorolja ide. forras: http://icfcoachklub.hu/category/kutatas/ - az
oldalon megtaldlhato video

2 Kivéve, ha a globdlis kutatasban résztvevé coachok nagy aranyban a 36-dik életéviikben jartak.
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felmérésem torzuldsaban latom, hiszen a kis kitoltéi [étszam miatt az eredmény nem biztos,

hogy a valosagnak megfeleld reprezentativ mintat produkal.

A valaszad6 coachok képzettségére vonatkozott a kovetkezd kérdésem, mégpedig
arra a legmagasabb végzettségre, mellyel a coaching szakma valasztasakor rendelkeztek. A
kérdés egy hipotézisem megerésitése végett keriilt bele a kérddivbe. *** A kutatdsom a
coachok képzettségét tekintve igen pozitiv eredményt hozott. A valaszadok tobb mint fele
(51,8%) egyetemi diplomaval rendelkezett, mig 41,4%-uk fOiskolai diplomat tudhatott
magaénak a coaching szakma valasztasat megeldzOen. A legalacsonyabb végzettség, mellyel
ezen a palyan helyezkedtek el az OKJ-s szakma volt, melyet a kitdltok koziil csupan ketten

valasztottak, mint akkori legmagasabb iskolai végzettséget.

Ez az eredmény is egybecseng a globalis felmérés végleges adataival, hiszen 2011-ben
is az egyetemi diploma volt a jellemzOen legmagasabb végzettség (74%), és a foiskolai
diplomasok szdma is igen magas volt, a hazai kitolték 25%-a.*** Fontos viszont kiemelni,
hogy a globalis kutatdsban nem a szakma valasztasakor meglévd legmagasabb végzettséget

mérték, hanem a kutatas idépontjaban meglévo végzettséget.

A két kutatas eredményeibdl tehat arra kdvetkeztethetiink, hogy a coachok 93.2%-a
mar a szakma valasztdsakor rendelkezett legalabb foiskolai diplomaval, €és ezt az aranyt
késObbiekben — sajat maguk fejlesztésével — 99%-osra novelték. A globalis kutatasbol az is

kideriil, hogy a hazai szakemberek képzettebbek, mint a vilag coachai altalaban.'*

A felmérésem soran arra is kivancsi voltam, hogy a hazai coachok a szakma mely
tipusaiban, agazataiban tevékenykednek, ¢és mennyi ideje. A kovetkezd tipusok koziil
valaszthattak a kérddivet kitoltd coachok: business coach(lizleti coach), life coach(életvezetési
coach), executive coach(felsévezetokkel foglalkozd coach), superior coach(legfelsobb

beosztottakkal foglalkozo coach) és team coach(teamekkel — csoportokkal foglalkoz6 coach).

143 Hipotézis: Aki a coaching szakmat valasztja, (a valasztaskor) mar legaldbb érettségi vizsgaval rendelkezik.

%% http://icfcoachklub.hu/category/kutatas/ - az oldalon megtaldlhaté video

> A globalis Coaching Kutatas eredményei — A coaching szakman nem fog ki a valsag,2012.02.06. letSltve:

http://icfcoachklub.hu/tag/globalis-coaching-kutatas/, ICF tagozat altal kibocsatott cikk, megtalalhato még:
www.hrportal.hu weboldalon
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A valaszadok magasan legnagyobb szdzaléka dolgozik business coachként (93,1%),
69%-uk tevékenykedik life coachként, egyenld aranyban 44,8%-ban nyilatkoztdk azt a
valaszadok, hogy executive vagy team coachként dolgoznak. A legkisebb aranyban a superior
coachok vannak jelen hazankban, mindossze 13,8%-al, vagyis a kitolték koziil csupan négyen

tevékenykednek a coaching ezen agaban.

A vélaszokbol egyértelmiien latszik, hogy hazdnkban elsdsorban a business coaching a
legjelentOsebb, tehat az iizleti és vallalati szférdban a legelterjedtebb ez a szolgaltatas. A

globalis kutatdsban résztvevo valaszadok is kozel 80%-a a vezetdi, vallalati szféraban
dolgozik. *°

A hazai szakemberek szakmai tapasztalatara vonatkozo adatok azt mutatjak, hogy a
coaching szakmaban még kevesen dolgoznak hozamosabb ideje. A coachok 77.9%-a
rendelkezik 5 éves, vagy anndl kevesebb szakmai tapasztalattal. Korilbelil 12%-uk™’

14
b8

dolgozik 6-10 év a szakmaban, és csupan 9%-uk bir 11 éves, vagy ennél tob szakmai

gyakorlattal.

A mar tobbszor idézett globalis kutatas** eredményei is hasonldak. A felmérés szerint
a hazai coachok 74%-a tartozik az 5 évnél kisebb tapasztalatti szakemberek k6z¢é. A két adat
0sszehasonlitdsabol kideriil, hogy a hazai coachok szdma valosziniileg jelentésen néhetett az
elmualt idében, hogy ilyen mértékben megndvekedett a 0-5 éves tapasztalati szakemberek
szama. Ezt tdmasztja ald az is, hogy jelenleg a hazai képzési piacon tobb mint 10 cég,

intézmény kinal coaching képzést.

A valaszok szamabol lathato, hogy jellemzden egy coach tobb tipusu coachingban is
kvalifikalt, a coaching tobb agéban is tevékenykedik. A business coachok 74%-a példaul life

coachként is nyujt szolgaltatasokat.

146 http://icfcoachklub.hu/category/kutatas/ - az oldalon megtaldlhaté video

%7 pontosan 11,7%.

148 11-és 15 év kozotti gyakorlat. 16 év feletti gyakorlattal egyetlen valaszad6 sem rendelkezik.

A globalis Coaching Kutatas eredményei — A coaching szakman nem fog ki a valsag,2012.02.06. letdltve:

http://icfcoachklub.hu/tag/globalis-coaching-kutatas/, ICF tagozat altal kibocsatott cikk, megtalalhato még:
www.hrportal.hu weboldalon, http://icfcoachklub.hu/category/kutatas/ - az oldalon megtaldlhaté video
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A megkérdezett coachok 90%-a tagja valamilyen coaching tarsasagnak, szovetségnek
vagy egyesiiletnek. Ez az eredmény valdszintileg nem felel meg a nagy magyar atlagnak,

hiszen a mintavételi modszer™>° miatt a minta ebben az esetben biztosan torzult.

Véleményem szerint a hazai coachok maximum fele tartozik valamilyen szakmai
szovetséghez. Vélhetdleg a legtobben az ICF tagjai. Erre abbdl kovetkeztetek, hogy
hazankban ez a legnagyobb létszamot szamlalo coaching szakmai szervezet. A kutatdsombol

kideriil, hogy van olyan coach, aki egyszerre tobb szovetség tagjaként is regisztralt.

Azon valaszadok koziil, akik tagjai valamilyen szakami szervezetnek, a legtobben — a
megkérdezettek 36%-a — a Coachok Szakmai Szovetségének tagja. Ezt kdveti a legnagyobb
részvételi arannyal az Etalon Coaching Tarsasag (32%), majd az ECA™ 16%-os tagsigi
arannyal. Ezen kiviil még a kitoltdk kozott volt, aki a Magyar Coach Egyesiilet illetve az

152

Uzleti Coach Egyesiilet tagja. Egy-egy kitoltdvel képviseltette magat az EMCC™ és az

ICF™? is. Vérakozasaimmal ellentétben a legnagyobb 1étszamot szamlaldé hazai coaching

154

szervezet™" igen kis kitoltd1 1étszammal tdmogatta a kutatast.

A felmérésemben azt is vizsgaltam, mennyi megbizdsa van altaldban egy coachnak,
illetve egyidejlileg atlagosan hany coachingot vallal. Ez azért szamit fontos szempontnak,
mert az egyik hipotézisem arra alapoztam, hogy egy coach a szakmaban annal tobb megbizast
kap, minél régebb 6ta dolgozik coachként. A legtobb hazai coach — a véalaszadok 64,3%-a -
havonta 5, vagy anndl tobb coachingot vallal. Csak kozel 18%-uk vallal 2 megbizast egy
honapban. Egyidejliileg vallalt coachingok szamaban mar nagyobb szoras mutatkozik a
valaszok kozott. A coachok 4ltaldban 5, vagy 5 {olotti ligyfélszdmmal (31,8%) vagy 3 fvel
dolgoznak (27%) egyidejlileg, a kutatas szerint. Viszonylag nagy létszamban (megkérdezettek

130 A kérdbiveket az Gsszes Magyarorszagon m(ikodé és elérhetd szévetségnek, tarsasagnak és egyesiletnek
elklldtem, azzal a kéréssel, hogy azt tagjaik felé tovabbitsak kitoltés céljabdl.

11 Eurdpai Coach Szévetség

152 European Mentoring and Coaching Council

133 International Coaching Federation

% cF - magyar tagozata
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18%-a) nyilatkoztak még arrdl a megkérdezettek, hogy altaldban egyszerre egy, vagy kettd
coacheeval**® dolgoznak.

Mivel a kutatés szerint a hazai coachok koriilbeliil 93% szazaléka 5 éves, vagy annal
kevesebb szakmai gyakorlattal rendelkezik, igy a vallalt megbizdsok szama és a relevans
gyakorlat kozotti 0sszefiiggés nem mutathaté ki, hiszen a gyakorlati évek szamaban nem
tudunk elegendden nagy szorast vizsgalni ahhoz, hogy ezt a kérdést érdemben megvizsgaljuk

ebben a kutatasban.

A megkérdezett coachok 68%-a trénerként is tevékenykedik. Oket kérdeztem arrol,
milyen mértékben egyezik a coaching és a tréning eszkdzrendszere.™™® A valaszadasi
lehetdségek a kovetkezdek voltak: egyaltalan nem egyezik, kismértékii az atfedés, jelentds az
atfedés, teljes az atfedés. A valaszadok 80%-a szerint a két eszkozrendszer kozotti atfedés
kismértékli, mig koriilbelil 16%-uk nyilatkozta azt, hogy a hasonlosag a két
eszkozrendszerben jelentds. Egyetlen valaszadd gondolja csak, hogy a két szakma eszkozei

egyaltalan nem egyeznek egymassal.

A hipotézisemben megfogalmazott 4llitds, miszerint a coaching eszkozrendszere
nagyban kiilonbozik a tréning alkalmazott modszereitdl, igazolast nyer, hiszen a valaszadok
80%-a szerint nincs jelentds atfedés a két eszkoztarban. A hipotézis viszont annyiban
helyesbitést igényel, hogy bar nagyban kiilonbozik a két szakma eszkdzrendszere, hasonlo

elemeket tartalmaz, illetve kismértéki atfedés megfigyelhetd.

A kutatdsom soran megvizsgaltam tovabbiakban, hogy jellemzd-e hazankban, hogy a
coaching-tigyfelek a coach kivalasztasakor a sajat nemiiknek megfeleld coachokat részesitik
elonyben. Az eredmények megcafoltak, a felmérés elején a témaban tamasztott hipotézisemet,
miszerint a fent emlitett preferdlas jellemzd. A vélaszadok 37%-a szerint nem tulsdgosan,
22%-a szerint csak kismértékben jellemzd ez a valasztasi szempont. 18,5% nyilatkozott ugy,

hogy nagyrészt nem, vagy egyaltalan nem jellemzd ez a nemi szempontu preferalas.

Ez a nemek hasonldsagara alapozott kivalasztds mar azért sem életképes szempont,

mert a kutatasbol kideriil, hogy a hazai coachok 68%-a nd, ezzel parhuzamosan viszont a

>3 coaching-tigyfél, akit a coach a munkajaval tamogat
138 Erre vonatkozo hipotézisem: A coaching eszkézrendszere nagyban kiilonbozik a tréning alkalmazott

modszereitdl.
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globalis coaching felmérés fényt deritett arra, hogy a hazai ligyfelek kozel 50%-50% - o0s

megoszlast mutatnak a nemek tekintetében. 17

A coaching piac kereseti oldalat is gorcsé ala vettem a kutatas sordan. A kérddiv egyes
kérdései arra vonatkoztak, milyen méretli és érdekeltségii cégek vesznek igénybe coachingot.

A vallalatok méreténél a vallalatnal dolgozok 1étszamat vettem alapul.

A megkérdezett coachok a kérdésre tobb valaszt is adhattak. A legtobbek altal (26%)
valasztott vallalti méret a nagyvallalat (250 fos létszam f616tt) kategoridba esett. Ezt kovették
a kozépvallatok koziil a legnagyobbak, a 200-249 {6t szamlalo vallalkozasok (18,4%). Ezt a
kovetkez sorrenben kovették a tovabbi kategdridk: kozépvallalat 150-199 {6 (15,8%) és
kisvallalat 1-50 16 (15,8%), kdzépvallalat 50-99 16 (13,2%) végiil a kozépvallalat 100-149 16
(10,5%). *°®

Ezen kategoriak koziil a megkérdezett coachok legtobbjét nagyvallalatok (25%) illetve
kisvallalatok (22%) alkalmaztak. Ezt kdvetden - arra a kérdésre, hogy ket milyen méretii cég
alkalmazta mar — a kovetkezd sorrendbe soroltak be a vallalatokat: kozépvallalat 50-99 16

(14%), kdzépvallalat 200-249 £8 (14%), kozépvallalat 100-149 £6, illetve 150-199 £8 (12,5%).

Szamomra meglepd volt, hogy a megkérdezett coachok tapasztalati alapjan az a
megbizoi oldalon ilyen erdsen jelen vannak a kisvallalatok, bar még mindig igaz, hogy
alapjaban véve a nagyvallalatok ¢és a nagyobb Iétszamot szamlalé kozépvallalatok

alkalmazzak tobbnyire ezt a szolgaltatast.

Erdekes eredmény ezen kiviil, hogy a kisvallalatok megelézik a listan a kisméretii
kozépvallalatokat. Véleményem szerint ennek az lehet az oka, hogy a kozépvallalat ilyen kis
méretnél a cég novekedését tartja elsddleges céljanak, nem pedig a coachinghoz hasonlo,

fejlesztésre irdnyuld szolgaltatasokat.

A vallalatokat abbdl a szempontbol is vizsgaltam, hogy a piacon milyen
érdekeltségliek. Arrdl kérdeztem a coachokat, hogy az dket alkalmazott cégek mely dgazatban

voltak érdekeltek. A legtobb megbizd a szolgaltatoi (32,8%), a gazdasagi (23,4%), az oktatasi,

7 A férfi tigyfelek: 54%,a néi igyfelek 46%-os aranyban vannak jelen. forras:
http://icfcoachklub.hu/category/kutatas/

158 Mellékletek, 15. diagram, 71. o.
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képzési (20,3%) és a banki (15,6%) szektorbol keriilt ki. Ezen kiviil volt coaching igény az
¢lelmiszeripari (4,7%) és az épitdipari (3,1%) szektorban is. Az agrar szektorbdl viszont
egyetlen megkérdezett coachnak sem volt még megbizdja. Ezt az eredményt erdsiti meg egy
2010-es hazai Magyar Coaching Kutatés is, mely szerint a coachingot elssorban a pénziigyi
¢s szolgaltatasi szektor veszi igénybe, mig a kozigazgatds, az egészségiigy €s az agrarium
szinte egyaltalan nem. *° A kutatasi eredménybd] az deriil ki, az elmalt két évben ezeken a

teriiletek a fejlesztés ezen irdnyaban nem nétt az igény, nem tortént eldrelépés.

Ez véleményem szerint a kozszféra kimondottan jO6 irdny lehetne a coaching
alkalmazasara, hiszen a munkakeresést, a munka elvesztésének méltésaggal valo elviselését
¢s az azon vald tovabblépést nagyban meg tudna konnyiteni. Ezen kiviil az agazatban

1 . ’ y
»180 o indromaba

dolgozdkat fokozottan ki vannak téve annak a veszélynek, hogy a ,,burnout
keriilnek. A coaching ennek prevencidjaban, az ebbdl vald kildbaldsban €s ujrakezdésben is

nagy segitséget tud nytjtani.

A kereseti oldalon vizsgaltam azt is, hogy jellemz6-e az, hogy a megbizd a
coachinggal elsdsorban magasabb vezet6i pozicidju alkalmazottait tamogatja. A kutatas

161 A valaszadé coachok tobb mint 64%-a vélte

beigazolta a témaban felvetett hipotézisem.
ugy, hogy nagyrészt jellemz0, és kozel 18%-uk allitotta, hogy teljes mértékben jellemzd, hogy
a megbizok magasabb beosztast alkalmazottat jelolnek ki coaching-tigyfélnek. Csak harman
vélekedtek ugy a megkérdezettek koziil, hogy ez a tendencia nagyrészt nem jellemzo.
Valoszintileg 6k azok a coachok, akiknek kisvallalatok voltak a jellemzd megbizoéi, hiszen ott

nem valoszinili az ilyen mértékli vezetd rétegzddés. Egy-egy 10 vélekedett még tigy, hogy nem

tulsdgosan, vagy csak kismértékben jellemz0 ez a kivalasztasi forma.

159 Hogy all a coaching Magyarorszagon 2010-ben?, Magyar Coaching Kutatas, 2010. oktdber 07. letdltve:

www.hrportal.hu

160 Angol nyelv( kifejezés, magyarra forditva: kiégés. A fogalom Herbert Freudenberger nevéhez fliz6dik, féleg

segit6 szakmdkban figyelhet6 meg ez a tlinet egyiittes. , A szindréoma krdnikus emocionalis megterhelések,
stresszek nyomdn fellép6 fizikai, emocionalis és mentalis kimerilés, mely a reménytelenség és az
inkompetencia érzésével, célok és idealok elvesztésével jar, s melyet a sajat személyre, munkara illetve
masokra vonatkozd negativ attitlidok jellemeznek.”, forras: File Betty: A vezet6 mint coach szerepe a

munkahelyi burout prevencidban, 2008.11.22., letoltve a www.hrcafe.hu oldalrdl, 2012.11.27.
Ry hipotézis: Elsésorban fels6bb poziciéknal (legalabb kdzépvezetd) ajanljak ezt a segit6i format a vallalati

vezet6knek.
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A felmérésben megkérdezettek arr6l is nyilatkoztak, hogy mennyire jellemzo
hazankban, hogy egy megbiz6, a mar kordbban alkalmazott coachot egy masik problémaval
ujra megkeresi. A valaszadok tilnyomo tobbsége (78,6%) szerint nagyrészt jellemz0 ez a fajta

162

bizalom a coach irant, ha a kordbbi coching pozitivan zarult.™ A kérddivet kitoltd coachok

tobb mint 96%-anak mar volt visszatérd megbizoja.

A kutatasban vizsgaltam, mely esetekben keresi fel a megbizd ismételten a coachot. A
megkérdezett coachok tobb valaszt is jelolhettek. Legtobb valaszadd szerint az 1j probléma
megjelenése (89,7%) tobbnyire az ok, de 82,8%-uk szerint kevéssé (42%), vagy kismértékben
(29%) a régi probléma ujboli felbukkanasa is okolhato. A megkérdezettek 82,8% gondolja,
hogy a megkeresés oka tobbnyire készségfejlesztésre vagy dontési krizis megoldasara iranyul.
79,3%-a a valaszaddknak véli a munkahelyi kommunikacids problémat a megkeresés okanak,
koziilik pedig 57% véli ugy, hogy ez tobbnyire jellemzd megbizasi ok. A megkérdezett
coachok 65,5%-a tapasztalt ilyen visszahivast csoportos leépités okan. Egyéb okként a

59163

,burnout problémat, a személyiségfejlesztést, a delegalast és a munka- maganélet

egyensulyanak felborulasat jelolték meg.

A coaching ismertségérol és kihasznaltsagarol is megkérdeztem a hazai coachokat. Az
eredmény varhato volt, mellyel teljes mértékben egyetértek. A coachok kdzel 60%-a szerint
(57,1%) a coaching kevesek altal ismert segitéi modszer. Masik 21,4% nyilatkozott tgy, hogy
tobbnyire ismert, illetve atlagosan ismert. Egyetlen valaszad6 sem gondolta, hogy a coaching

modszer teljes mértékben, vagy teljesen ismeretlen lenne.

A moddszer kihasznaltsagat tekintve a coachok véleménye mar kisebb megoszlast

mutatott, 79%-uk szerint kismértékben kihasznalt ez a segit6i technika hazankban. 164

162 A kérdésben 6-an valaszoltak ettél eltéréen, 2 f6 szerint csak kismértékben, 1 f6 szerint nem tulsagosan

jellemzd. Egy valaszado pedig teljes mértékben jellemzének tartja ezt a megbizdi viselkedést.
163 Angol nyelv( kifejezés, magyarra forditva: kiégés. A fogalom Herbert Freudenberger nevéhez fliz6dik, féleg
segité szakmakban figyelhet6 meg ez a tinet egyittes. ,A szindréma krdénikus emociondlis megterhelések,
stresszek nyoman fellépd fizikai, emocionalis és mentalis kimerilés, mely a reménytelenség és az
inkompetencia érzésével, célok és idedlok elvesztésével jar, s melyet a sajat személyre, munkara illetve
masokra vonatkozé negativ attitlidok jellemeznek.”, forras: File Betty: A vezet6 mint coach szerepe a
munkahelyi burout prevencidban, 2008.11.22., letoltve a www.hrcafe.hu oldalrdl, 2012.11.27.

164 14% nyilatkozott arrdl, hogy atlagosan kihasznalt médszer, és 2 vélaszadd szerint egyaltaldn nem kihasznalt
a coaching hazankban.
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Egyetlen valaszadé sem véli Uigy, hogy ez a mddszer tobbnyire, vagy teljes mértékben

kihasznalt lenne ma Magyarorszagon.

Osszegzés

A dolgozatomban a coaching jellegzetességeit, folyamatat, alkalmazasi teriileteit
vizsgaltam a szakirodalom és a hazai coachok szemszogébdl. A kutatasommal a
magyarorszagi coachok helyzetét vizsgéaltam, a coachok megkérdezésével, hogy igy az 6

nézOpontjukat juttassam érvényre a szaraz statisztikakkal szemben.

A felmérésem soran hat kiilonboz6 hipotézist vizsgaltam, melyek mellé minden
esetben sikeriilt megerdsitést, vagy cafolatot allitanom. A kovetkezdekben roviden ezeket az

eredményeket foglalom Gssze.

Az elso hipotézisemlssteljes mértékben megerdsitést nyert a kutatdsom soran, hiszen a
valaszad6 coachok magasan legnagyobb szdzaléka dolgozik business coachként (93,1%), és a
coaching szolgaltatasokat leggyakrabban igénybe vevd vallaltokként a megkérdezettek a
nagyvaillalatokat166 (26%) jeloltek meg. Ezt kovettek a kozépvallatok koziil a legnagyobbak, a

k' is azt

200-249 fot szamlald vallalkozasok (18,4%) a rangsorban. A mélyinterju
tamasztottak ala, hogy féleg a multinacionalis és a nagyvallalatok vesznek igénybe ilyen

jellegli tdmogatast.

A dolgozatban megfogalmazott masodik hipotézis168 is bizonyitast nyert a kutatas
soran. Ezt mind a kettd mélyinterji megerdsiti, valamint a kutatasi adatok is alatamasztjak. A
kérdésre valaszadd coachok tobb mint 64%-a vélte ugy, hogy nagyrészt jellemzd, és kozel
18%-uk Aallitotta, hogy teljes mértékben jellemzd, hogy a megbizok magasabb beosztast
alkalmazottat jeloInek ki coaching-tigyfélnek.

165 A coaching mddszert elsGsorban nagy vallalatok, multinacionalis cégek veszik igénybe hazankban.

186 950 fés 1étszam folott

167 e r w e I3 ’
Fiiggelékek kozott talalhatoak.
168 Elsésorban felsébb pozicidknal (legalabb kozépvezetd) ajanljak ezt a segitéi format a vallalati vezetSknek.
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A dolgozat megirasa elétt tamasztott harmadik hipotézisem™ esetében mar nehezebb
volt a bizonyitas. A kutatds mintavételi mennyisége'’’, és a beérkezett adatok kismértékii
szOrdsa miatt az allitds a kutatdsi eredményekkel nem igazolhatd, illetve cafolhato. A

felvetésre a mélyinterjiiban adott valaszok viszont a feltevésem mellett szoInak.

A negyedik felvetés'’

, melynek kutatasara a dolgozat irédott megcafolasra keriilt. A
kutatds soran beérkezett adatok alapjan ugyanis a hazai coachok 37%-a Szerint nem
tulsagosan, 22%-a szerint csak kismértékben jellemzO ez a valasztasi szempont. Az interji
soran megkérdezettek sem gondoljak, hogy ez a kivalasztasi szempont kimondottan jellemz6 lenne.

Ha valamelyik nemnél szempontként is szerepel, egyértelmiien a férfiak jelolik meg.

Az 6todik hipotézis'™, amit a dolgozat megkezdésekor allitottam szintén megerdsitést nyert a
kutatas soran. Mind a kérdéivekbdl beérkezett adatok, mind pedig az interjuk az én allitasomat
tamasztottak ala. A kérdésre a valaszadok 80%-a valaszolta, hogy nincs jelentds atfedés a két
eszkOztarban. A hipotézis viszont annyiban helyesbitést igényel, hogy bar nagyban
kiilonbozik a két szakma eszkdzrendszere, hasonld elemeket tartalmaz, illetve kismértéki

atfedés megfigyelheto.

A hatodik, és egyben utolsé allitasom'"®

, melyre a kutatdsomat épitettem teljes
mértékben igazolast nyert, st a kutatasi eredmények még magasabb végzettségrol arulkodtak
a hazai coachok korében, mint amit a kezdetekkor feltételeztem. A valaszadd coachok tobb
mint fele (51,8%) egyetemi diplomaval rendelkezett, mig 41,4%-uk foiskolai diplomat

tudhatott magaénak a coaching szakma valasztasat megel6zden.

Tehat egyetlen hipotézis kivételével az Osszes megerdsitést nyert. A kutatds sok
érdekes eredményt hozott a meglepden kis minta ellenére is. Csak néhany kérdés

alatdmasztasaban jelentett problémat a mintavételi nagysag tervezetten aluli Iéptéke.

169 Minél régebb 6ta van a palyan egy coach, annél tobb coachingot vallal, annél t5bb coachinggal bizzak meg.
170 =99

71 A coaching tigyfelek féleg a sajat nemiiknek megfeleld coachot valasztanak.

172 A coaching eszkozrendszere nagyban kiilonbozik a tréning alkalmazott modszereitol.

73 Akia coaching szakmat valasztja, (a valasztaskor) mar legalabb érettségi vizsgaval rendelkezik.
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Fliggelékek

1. A SMART egy célkitliz6 modell. Tobb variacidban is létezik. A GROW-hoz és a DIADAL-hoz
hasonléan ez is mozaiksz6. A rovidités, a szavak kezddébetiiibol all Ossze, mely szavak a
meghatarozandé cél mindségére vonatkoznak. A smart szo 6nallo jelentése: okos, iigyes, Otletes.
SMART felbontva a kdvetkezOképpen hangzik: Specific (részletes), Measurable (mérhetd),
Attractive/Achievable (vonzo/elérhetd), Realistic (megvalosithatd) és Time-framed (idébeli kerettek
bir). forras: Stephen Neale, Lisa Spencer-Arnell és Liz Wilson: Erzelmi intelligencia Coaching A
vezetd, a coacg €s az egyén teljesitményének fejlesztése, Veszprém, 2009., Otker-Nodus Kiadoé Kft., A

célok utja az érzésektdl a tettekig, 163.0.

2. A CHOICE is mozaiksz6, mely felbontva a kovetkezéképpen hangzik: Connect (kapcsolat), Hold space
(megfelel6 koriilmények megteremtése), Observe (megfigyelés) and Inspire (Osztdnzés), Create
(1étrehozas, megvalositas), Evaluate (kiértékelés). A dontés meghozasanak segitésére hasznaljak
leggyakrabban. Forras — a kovetkez6 labjegyzetben lathatd. Linda Mueller cikkéhez kapcsolddo abra:

http://www.icoachacademy.com/blog/coaching-resources/coaching-models/linda-mueller-the-c-h-o-i-c-

e-coaching-model/

3. A coachok ismertsgét vizsgaléd kutatas eredményeit szemléltet$ diagramm™”*

Komécesm Laura
Bin Zsuzsanna
Cséffalvay Gabor
Sérvin Gromy

F. Vitkonvi Zsuzsa
Bodob Péter

Kiss Gyorgy Adim
Wiesner Edit
Serénvi Janos
Miatovics Marta
Koczé Idiké
Kollir J6zsef

Ricz Zsuzsa

Vass Andrea
Cservenyik Tamis
Ex6s lona
Baracskai Zoltin
Bodéné Horvith Valéna
Mzrton Moénika
Koczka Terézia
Juhos Andrea
Hemeczki Katahn
Job Zsuzsanna
Lapu Klira

Zsétér Gina
Csanad Péter

Sz. Fekete Eva
Téth Tamids

Siton Judit

Kell6 Eva
Grajczdmé dr Récz Erzsébet
Bite Barbara
Kollirné Dés Kriszti
Szabo Gabuoella
Ruszndk Tamis
Lesf Andrea
Siklés Barbara
Told: Teréz
Stefanik Karolna
Rusznik Péter
Mzté Barbama
Forrss Lajos
Piczké Katalin
Ruszkai Nora
Lakasz Andrea
Herman Judit
Kirpiti Timea
Galambos Agnes
Dobay Rébert
Szép Zsuzsanna
Haiman Eva
Bodor Lilla
Eszik Zoltin
Jénosi Valéna
Péda Erzsébet
Horvith Livia
Bacsa Héd:
Herminné Fogarassy Eva
Bolemant Eva
SzGcs Anita
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A coachokismertségének dtlagos mértéke
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4. A 7C modell szemléltets 4braja Continnue Client

(Ugyfel)

(folytatas)

Confirm Clarify
(meger0si-
1¢s) (Tisztazas)
Change Create

(valtoztatas) (létrehozas,

alkotas)

5. A DIADAL modell folyamati 4braja’’

D) 1A

Diagnézis  Irdny  Altemnativik Dontés Alkalmazas Lezards

"o

6. A coaching beszélgetési szakaszainak szemléltetd abraja

DIDEEDD

A coaching beszélgetés szakaszai (sajat szerkesztés)

173 Business Coach Kft. honlapja: http://businesscoach.hu/media/diadal/
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Mellékletek
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2. diagram

3. diagram
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Kiegészitd tevékenységek a coaching mellett

OGlobalis
B Magyarorszag

4. diagram 80%
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60%
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30%
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35%

5. diagram 30% -

25% A

20% -

15% -
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Vezetdi Executive Uzleti/Szervezeti Life Karrier
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Jellemzé, hogy egy - mar alkalmazott coachot - a cég mas

problémaval Gjra felkeres

6. diagram
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78,60%

. Kit6lték szama
7. diagram
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8. diagram

FGobb coaching témak
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9. diagram
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10. diagram

11. diagram
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Lemondott coachingok aranya
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13. diagram Visszatéré megbizé
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14. diagram A meghbiz6 magasabb pozici6ju alkalmazottat tamogat
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16. diagram

17. diagram

Mely agazat vallalatai alkalmaztadk mint coach
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Interjuk
Interju 1

K: Kérdez6
V: Valaszado

-K: Hany éve dolgozik coachként?

-V: Kilenc éve dolgozom a szakmaban.

-K: A coaching mely tipusaiban tevékenykedik? (business, executive, life..)

-V: Executive és life coachingokat szoktam vallalni.

-K: A coaching mellett folytat-e tréning, mentoring, tanacsadas, vagy egyéb segit6i tevékenységet?
-V: Igen, mint altalaban a legtobb coach én is dolgozom trénerként, vallalok tanacsadasokat.

-K: On szerint jellemzd, hogy a korabban trénerként, tanacsadoként dolgozok képezték 4t magukat
coachnak?

-V: Toébbnyire igen, habar jelenleg mar elséként is végzik a coach-képzést.

-K: On szerint igaz-e, hogy a coachok nagy szazaléka nem a coachingbol szerzett jovedelmébél él, az
csak ,,masodallas”? Ha igen, mi a véleménye, miért alakult ez igy?

-V: Igen, véleményem szerint ez kapcsolt szolgaltatas, ha egy tanacsado hiteles egy adott szervezetnél,
kialakul a bizalom felé, és az ajanlott fejlesztési folyamatot szivesebben fogadjak téle. Kevesen
vannak, akik kizarolag coaching folyamatokat visznek...

-K: Azt tapasztaltam, hogy nagy a fogalomzavar hazankban a coachingot illetden. Ezt On is igy
tapasztalja?

-V: Igen, van még mit tisztazni a fogalmak koriil.

-K: A potencidlis megrendeldk esetében is jelen van ez a fogalmi zavar?

-V: A folyamat elején gyakran van ez igy, k6zds megbeszélés soran tisztdzhatok a keretek, elvarasok.
-K: Mi a véleménye, a kdzép- és felsdvezetok korében mennyire ismert €s helyén kezelt fogalom a
coaching?

-V: Ez nagymértékben fligg a vallalati kultaratol, hogy milyen nemzetiségii a cég. Példaul egy
multinacionalis cégeknél sokkal ismertebb fogalom, szolgaltatds, mint egy hazai kistermeld
vallalatnal.

-K: A mai gazdasagi helyzetben van-e fizetoképes kereslet a coachingra?

-V: A nagyobb cégek jobban megengedhetik maguknak, ezzel egyiitt az egész tanacsaddi piacon
komoly visszaesés tapasztalhato.

-K: Fennall-e mar az a helyzet, hogy tobb a coach, mint a coachingot finanszirozni tudé cég vagy
magan személy?

-V: Igen, véleményem szerint mar ,,tobb a foka, mint a hal”. Nagyon sok tanacsadé cég coaching
iskolat nyitott, mivel a piac sztikiilt, emiatt a képzésre fokuszalnak, kis tulzassal manapsag mar
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minden masodik ember, (kiillondsen a vallalati HR-esek korében) valamilyen coaching iskolat végez.
-K: Kijelentheté-e az On szerint, hogy hazankban elsésorban kozép és nagyvallalatok alkalmazzak a
coachingot?

-V: lgen.

-K: Megallja-e On szerint az a kijelentés a helyét, hogy hazankban elsdsorban a magasabb beosztast
(legalabb kozépvezetd) kollégakat tamogatjak a coachinggal?

-V: Igen.

-K: Hogyan itéli meg a hazai coaching piacot? Mekkora a benne 1év6 potencial? Mennyire telitett a
kinalati oldal?

-V: Optimista vagyok, de ugy tapasztalom, a kereslet jelenleg sokkal kisebb, mint akinalat.

-K: Egyre tobb coaching képzés indul hazankban. Sziikség van évente koriilbeliil 200 1) coachra?
Elegend6-e egy coaching-képzés ahhoz, hogy sikeres és hatékony szakember lehessen valakibél ezen a
szakteriileten?

-V: Altalaban a képzések gyakorlati tapasztalatokra épitenek, nyilvan éppen azért, mert ez az a munka,
amit nem lehet csak kdnyvbol megtanulni. Nagyon sok visszacsatolas, onismeret fejlesztés, és
szupervizio kell hozza.

-K: A coach-képzé intézményeknek nincs egységes bemenetei feltételiik a képzést illetéen. Van, ahol
megkérik a felséfokll végzettséget, van, ahol semmilyen megkotés nincsen. Mi errél a véleménye? On
szerint kell-e ezen valtoztatni, és ha igen, miben latja ennek lehet6ségét?

-V: Els6sorban személyiségbeli elvarasok, vagy sziirés kellene, persze ahhoz, hogy valakinek az
indul6 reputacioja meglegyen, fontos, hogy legyen valamilyen diplomaja, de lattam én mar diplomas
dilettanst ezen a teriileten is.

-K: A résztvevok szaméanak emelkedésével On szerint tarthato-e a képzett coachok szakmai tudasanak
szinvonala?

-V: Véleményem szerint, nem.

-K: On hogy itéli meg a frissen végzet coachok szakmai felkésziiltségét?

-V: Nincs atfogo6 ismeretem errdl.

-K: Minden képz0 iskola sajat jegyzettel, 6nallo anyaggal képzi a leend6 coachait. Mit gondol, jo-e ez
igy, vagy sziikség lenne valamilyen egységes struktirara? Lat-e erre valamilyen kezdeményezést?

-V: Nem ismerem a képzési anyagaikat. Az SZMT-nek vannak talan kezdeményezései, pl. tanacsadod
képzés a BKF-en. Persze minden egységesitésnek vannak veszélyei: ki mondja meg, hogy mi az
egyetlen j6 folyamat?

-K: On szerint hogyan tud elindulni egy kezdé coach, akinek még nincsen referencidja? Milyen esélyei
vannak a tapasztalattal rendelkez6 kollégaival szemben?

-V: Lehetséges megoldas, hogy elmegy egy tanacsado céghez gyakornoknak, és ott megszerzi a

sziikséges tapasztalatot.
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-K: On szerint fontos-€, hogy egy coach tagja legyen valamilyen szakmai szovetségnek?

-V: Nem sziikségszer(i, de igy konnyebben bekeriil a ,,vérkeringésbe”

-K: On tagja-€? Ha igen, melyiknek?

-V: Igen, SZMT-nek (Szervezetfejleszték Magyarorszagi Tarsasaga)

-K: Milyen pluszt tud nyajtani On szerint egy ilyen tagsag, egy egyéni, szabadliszo coach
lehetdségeivel szemben?

-V: Elsdsorban informacio, és szakmai fejlodés.

-K: Mi a tapasztalata, egy vallalati vezeté milyen szempontok szerint valaszt coachot maganak, vagy
alkalmazottjanak?

-V: Altalaban személyes ismeretség vagy valaki szamara hiteles ember ajanlasa, illetve korabbi
referencia alapjan illetve bizonyos rétegek csak a nagyon felkapott szakembereket valasztjak.

-K: Jellemz6-e hazankban, hogy a leend6 coachee valaszthatja ki a coachot, vagy inkabb a felettese
dont, és a leend6 coaching alany csak a kivalasztott coachcsal talalkozik?

-V: Ez is, az is el6fordul, attol fiigg, hogy milyen a vezetdség a kdzvetlen fonok.

-K: Hogyan értékeli a coaching mai megitélését hazankban?

-V: Nincs atfogo képem errdl, de véleményem szerint vegyes a megitélés: vannak erre nyitottak, és
vannak el6itéletesek.

-K: A lehet6ségeihez képest mennyire tartja kihasznalt médszernek a coachingot?

-V: Ahogy a gazdasag fellendiil, kicsit megujulva modszertanban, személetben, tjra fel fog lendiilni,
most, mint minden kicsit ellaposodott.

-K: Ont milyen problémak kapcsan keresik fel a leggyakrabban az iigyfelek? Mik voltak a legtobbszor
felmertilé okok az elmult években?

-V: A leggyakrabban el6forduld problémak: szerepkonfliktusok; vezetdi szerepbdl fakado dilemmak;
illetve konfliktushelyzetek.

-K: Elmondhaté-e az, hogy a coachee altalaban a sajat nemiiknek megfeleld coachot valasztanak
szivesen? Ha igen, mi lehet On szerint ennek az oka?

-V: Szerintem ez inkabb a férfiakra jellemzdbb, de nem merném kategorikusan kijelenteni.

-K: K8sz6ndm a segitséget!

-V: Oriilok, hogy segithettem!

Interju 2

K: Kérdez6
V: Valaszado

K: Hogyan lehet valaki a az Etalon Coaching Tarsasag tagja, milyen feltételeknek kell megfelelnie?
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V: Alapvet6 feltétele, hogy coach végzettsége legyen. A tagsag jelenlegi 33 tagjabol egy kivételével
mindannyian Dr.Bodd Péternél végeztiink, koriilbeliil huszan egy csoportba is jartunk. Ez azért
szerencsés, mert a szemlélet és értékrend megegyezése is nagyon fontos a munkakban. A tarsasag

tagjainak tagdijfizetési kotelezettsége van.
K: Referenciara, tapasztalatra sziikség van-e belépéskor?

V: Nincs ra sziikség, mindenki kezd6ként kezdi, ez nem lehet kizard ok egy tagsagi felvételnél. Mikor

a tarsasag megalakult, legtobbiinknek friss végzettsége volt tapasztalat, referencia nélkiil.
K: A tarsasag tud segiteni munkat keresni? Mitkodik-e kikdzvetités?

V: llyen dolgokkal nem foglalkozunk, nem célja a tarsasdgnak. Megprobaltuk az elején
piaciranyultsag, marketing iranyultsag alapjan, de sokan vagyunk, sok egyéni céllal igy nagyon nehéz
ezt koordinalni. Direkt mddon tehat nem segitjiik ezt, de kézvetve igen, hiszen igyeksziink minél tobb

helyen megjelenni (4jsag, rendezvény, média), ilyen modon tdmogatjuk a piacszerzést.
K: Egy kezd6 coachnak milyen tdmogatast tudnak nytjtani?

V: A legfontosabbat nyujtjuk: szakmai tamogatast. Az éves tagdijért nagyon sok komoly szakmai
programon vehet részt a tarsasag tagja. Ezek egy része belsOs coachok altal megtanitott tigynevezett

,.toolok” amire kiils6sként, kezdé coachként nem biztos, hogy el tudna jutni.

K: Egyre népszeriibb a coaching, sokan vélasztjak , mint szakmat. Erezhet6-¢ ,,higulas” a szakmai

szinvonal romléasa?
V: Természetesen, de ez a jelenség minden népszerti szakmanal megfigyelhetd.

K: Nagyon sok tréner, mentor, tandcsadod is elvégezte a coach-képzést is. Van-e sziikség ennyi

szakemberre, van-e fizetéképes kereslet a munkajukra?

V: Valoban sokan képezték tovabb magukat, én is trénerként kezdtem 1997-ben. A magyarorszagi
viszonylatban a fizetGképes kereslet lényegesen alacsonyabb a nyugati mintahoz képest. A
nagyvallalati szféraban alkalmaznak leginkabb coachokat, foleg az osztrak, német anyavallalatok
mintdjara. A kozép és kisvallatok esetében elmondhatd, hogy amennyiben mar megtapasztaljak a
coaching masfajta technikdjat, egyre nyitottabba valnak. A koztudatban, a maganéleti szektorban a
coach fogalma, munkaja még mindig nem ismert. Egyre tobb segitd szakma van jelen, ebben a

kozegben, els6sorban, mint életvezetési tanacsadd miikodhet a coach.

K: A kiilonb6z6 coach-képzések nem jelolnek meg egységes Ugynevezett felvételi, bemeneti

képzettséget. Nincs ra sziikség vagy még nem sikeriilt kidolgozni?
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V: Azt gondolom valoban kellene tamasztani kritériumként valamiféle fels6foku alapképzettséget
tobbnyire human iranyultsagban, habar tobb elismert coach, jogasz, kozgazdasz diplomaval
rendelkezik. A kevésbé jol miikodo készségeket alap esetben, egy jol miik6do coach-képzés kialakitja,
fejleszti.

Most van folyamatban tobb szdvetség, tarsasag egyiittes munkajaval egy egységes szabalyozas
kialakitasa, amely meghatarozna, hogy ki dolgozhat coachként, milyen idébeosztassal, éraszammal
stb... A fogalmak és kompetenciak tisztdzasa is nagyon fontos kérdés. Ennek a kezdeményezésnek

egyik célja az is, hogy megkonnyitsék késobbiekben a coach-valasztast.

K: A jo coachnak megfelel6 kompetencia-rendszerrel kell rendelkeznie. A képzés megkezdésekor

végeznek-e kompetencia felméréseket? Barki elkezdheti a képzést?

V: A hol én végeztem nem volt, é&s még nem tudok ilyenrél, de valdsziniileg majd ennek a rendszere is
kikristalyosodik, kiépiil.

K: Milyen hatéssal volt a gazdasagi valsag a choachok munkajara?

V: A gazdasagi helyzet miatt nem volt konnyl fizetoképes keresletet talalni, ugyanakkor, a valsag
soran sokkal inkabb sziikség van az ilyen jellegli tamogat6 folyamatokra. Az elmult években nagyon
sok esetben a choachok azon dolgoztak, hogy a leépitések, atszervezések miatt munkajukat elvesztd
emberek egészségesen tudjanak tavozni, lassanak mas lehetOségeket is tovabbi életiikben. A
készségfejlesztd sKill-coaching jelenleg a peremre szorult, illetve konkrétan csak a célra, problémara,

megoldasra korlatozddik.
Team-choaching esetén a résztvevok egy csoportbdl érkeznek, akiknek kozds céljaik vannak.

K: A tréning és a coaching eszkodzrendszerét tekintve, milyen mértékii az egyezés? Ha mondjuk ezt
egy Otos skalan kellene értékelni, ahol az egy a legkisebb, az 6t pedig a legnagyobb érték, akkor hol

hatarozna meg a két eszkdzrendszer egybeesésének mértékét?

V: Ha nagyon jo csindlom mind a kettét kiilon-kiilon, akkor kettd. Vannak természetesen olyan
»toolok”, amiket egyarant beviszek tréningre is és coachingra is, de mégis masképpen dolgozom fol.
Vannak olyan ,,toolok”, amiket be sem viszek tréningre, pontosan azért, mert nem tudok annyira a

mélyére dsni, mint a coachingnal.

K: Gondolom jellemz0, hogy egyes vallalatok bizonyos coaching tarsasagok irdnyaban elkdtelezettek,
azon tarsasag tagjait preferaljak a tobbi coachcsal szemben. Ezen beliil milyen szempontokat vesz

figyelembe példaul egy vallalatvezetd a coach kivalasztasa soran?
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V: Ez igy van, természetesen vannak ilyen elkotelezddések, de a kivalasztas belsébb szempontjairol
egy vallalatvezetot kellene megkérdezni, errdl én nem tudok nyilatkozni. Véleményem szerint minden
vezetd masképp dont, mindegyiknek mas a kritériumrendszere. Az biztos, hogy a coaching szakmaban

nagyon sokat szamit a szimpatia.

K: Ha egy vallalat preferal egy tarsasagot, vagy szovetséget, elsdsorban az ¢ coachaik koziil valasztja
ki az alkalmazottai szamara a tamogatd személyt. Van-e valami irasos megegyezés a vallalat és a

tarsasag, szovetség kozott?
V: En nem tudok ilyen megallapodasrol.

K: Jellemz6, hogy altalaban a vallalatvezetd dont a coach személyérdl és a coachee csak az adott
helyzetben talalkozik a coachcsal, vagy gyakori, hogy bevonjak a leendé coaching-ligyfelet a

kivalasztas folyamataba?

V: JellemzG6bb az els6 eset. Idealis esetben gy kellene, hogy miikddjon, hogy a vezeto kivalasztja az
adott szervezetet, céget, akinek a coachaival dolgoznak a késGbbiekben, és aztan a leend6 coaching-

alany valaszthatja ki a szervezet taglistajabol, hogy kivel kivan egyiittmiikddni.

K: Volt-e mar visszaadott, lemondott coachingja, aminél valamilyen oknal fogva nem tudtak a

coacheeval, leend6 coacheeval egyiittmikodni?
V: Nem, nekem még nem volt.

K: Azt hallottam, hogy a coach kivalasztasakor nagyban jellemzo, fleg a férfiak esetében, hogy a

sajat nemiiknek megfelel6 coachot valasztanak. Ténylegesen jellemz0 ez a tendencia?

V: Azért gondolom, hogy lehet ebben az elgondolasban valami, mert ha nem is az elején, de a
folyamat soran kialakul egy kvazi példakép a coach személyében, és nyilvanvalod, hogy egy férfinek
inkabb egy férfi, egy ndnek inkabb egy nd valhat példaképpé. Sokszor inkabb ez lehet a hattérben.
Véleményem szerint ez a folyamat ennél sokkal kevéssé tudatos, de abszolut el tudom képzelni, hogy

ennek van jelentdsége.

K: A nagyobb ismeretség, nagyobb kapcsolatrendszer aranyosan tobb munkalehetGséget is jelent, és
tobb munkaval is jon létre. Jellemz6-€, hogy egy id6 utdn a szakmaban a megbizoknal az ajanlasok

domindlnak?
V: Igen, egyértelmiien ez a tendencia.
K: Tehat, ha valaki régebb ota dolgozik a szakmaban, annak valoészintileg tobb megbizésa is van?

V: Ha jol dolgozik, akkor igen, valdsziniisitheto.
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K: Volt-e parhuzamosan futo tébb coachingja, és ha igen mennyi?

V: Ez nehéz kérdés, mert én folyamatosan tartok tréningeket is, de azt hiszem 3 volt az a maximum
coaching folyamat, ami parhuzamosan ment. Mivel koriilbeliil kéthetente voltak az tilések, igy tébbet

is elbirnék, ha nem lenne mellett tréning.

K: Két coaching iilés kozott eltelt idé tekintetében igen nagy a szoras a coachok kozétt. Onnél

atlagosan mekkora ez az id6tartam?

V: En altalaban kéthetes beosztassal szoktam dolgozni. Kivételesen, ha siirgds a probléma megoldasa,
akkor egy hét. A magin embereknél — a life coachingban — van, hogy kicsit siiriibb. Persze ez
el6fordulhat akar a vallalatnal is, ha egy torténet kiemelten siirgds, de azét ez ritkabb eset. Vallalti
esetekben én eddig ezt a kéthetes felosztast alkalmaztam, és bevalt. Megvolt a kliensnek a kell6 ideje,

hogy feldolgozza a megbeszélteket a munkahelyi feladatok kozben.

K: Jellemz6-e, hogy valaki egy probléma megoldasa utan a késGbbiekben ujra felkeresi a coachot,

akivel egyiitt dolgozott?

V: Kimondottan jellemz6, és most a legtobb coach nevében nyugodtan beszélhetek, féleg ha a
probléma a korabbihoz hasonlé. Ha mar valamilyen problémat korabban a coachcsal megoldott, akkor
maskor is 6t fogja elséként megkeresni, mert ott mar van egy nagyobb foku bizalom. Ez a tendencia

természetesen nem csak a maganszemélyeknél, hanem a vallalati coachingoknal is jellemz0.

K: Amikor egy volt kliens ujra felkeresi a coachot, akkor jellemz6bb, hogy Ujra hasonld probléma
miatt tér vissza, és tudja, bizik abban, hogy ehhez ért a coach, megoldjak, vagy homlokegyenest mas

problémaval, de a bizalomra épitve keresi fel ujra a szakembert?
V: Mindkét esetet egyforman jellemzOnek tartom.

K: Magyarorszagon jelenleg koriilbeliil mi az ardnya a kiilsé és a belsé coachoknak? Véleményem

szerint a kiils6 coachok dominalnak, de mi a valosag?

V: Igen, a kiilsé coachokbol van lényegesen tobb, de a nagyobb multinaciondlis cégek mar

megengedhetik maguknak, hogy belsé coachot alkalmazzanak.

K: Jellemzd-e az, hogy a vallalati coachingnal az altalaban tdmogatott személy legalabb koézépvezetd
beosztasu, tehat magasabb szervezeti szintrdl keriil ki? Ezt azért gondolom, mert egy kozép vagy
fels6vezetd az, akit a cég mar mindenképpen meg szeretne tartani hosszu tavra, igy beléjiik invesztal

tobbet.
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V: Akikkel én talalkoztam — akik bels¢ coachként is tevékenykednek — 6k kivétel nélkiil

felsévezetokkel dolgoznak, tehat igen, jellemz6 ez a kivalasztas.

K: Koriilbelill melyik az a tarsadalmi réteg, amelyik meg tudja maganak engedni anyagilag ezt a

szolgaltatast?

V: Nagyon valtozo, mert Magyarorszagon nagyon nagy kiilonbségek vannak a budapesti és a vidéki
arak kozott. Pesten a life coachok elkérhetik a 15.000 Ft-ot, vagy akar tobbet oranként, még ez
vidéken 5000-8000 Ft. Ennél magasabb aron a szolgaltatas szinte eladhatatlan a vidéki régidokban. A
business coaching esetében a 40.000Ft, de még a 90.000 Ft-os 6rabér sem ritka, a vallalati szféraban a
hatar gyakorlatilag a csillagos ég. Az arak leszoritasa is az egyik oka, hogy a life coaching iranyban is
egyre nyitottabbak, kezdeményez6bbnek az emberek. Talan eljutunk lassan arra a szintre, hogy lesz a
coaching is olyan ismert és elfogadott a magan emberek korében, mint a csaladallitd vagy a
kineziologus. Természetesen az arakat igyeksziink egymashoz igazitani a tobbi — el6bb emlitett
szolgaltataséval. Az arak kalkulalasakor azt sem szabad figyelmen kiviil hagyni, hogy még a
kinezioldgushoz az ember elmegy évente egyszer, maximum kétszer, addig egy coaching folyamat egy

hosszadalmasabb, tdbb coaching iilésbdl allo folyamat.

K: A coachok személyisége, egyénisége is munkaeszkoz, és egy coachnak nagyon fontos, hogy
megfelel6 onértékeléssel birjon ahhoz, hogy jol tudja végezni a munkajat. Véleményem szerint ez nem
kap elég hangsulyt hazdnkban. A képzé cégeknek talan erre is nagyobb hangsulyt kellene fektetni,

ahogy az alapvetd pszichologiai ismeretekre is. Mi a véleménye err6l?

V: Nem lehet az Gnismereti problémakat ennél a szakmanal sem kizarni, hiszen a coachok is emberek.
Ennek kiismerésére, a gyakorlat megszerzésével ennek alakulasara is meg kell hagyni az id6t, mivel ez
formalodik. Azt sem szabad figyelmen kiviil hagyni, hogy amit egy képzés tud Onismeret
szempontjabol nyujtani, az egy kicsit masféle Onismeret, mint az, amit akkor élek meg, amikor
elkezdek ebben a szakmaban dolgozni €s természetesen a coach tanul a kliensektdl, tanul abbol, hogy
egyes helyzetek hogyan hatnak ra. Az ilyen jellegli onismeret nyujtasa nem is varhaté el a képzé
cégektdl, még akkor sem, ha coacholunk mar a képzés folyaman - mivel legtobben intézményben
coacholunk. Ugy gondolom egy kis megértést ennek tekintetében a coachok is elvarhatnak, hiszen 6k

is emberek.

K: Jellemzd-e, hogy olyan alulrél induld szervezddésbdl valdsuljon meg a coaching, mint a beosztott

kiilon igénye a vezetdje felé, hogy 6t coaching folyamattal timogassa?

V: Nem jellemzd. Az emberek hozzaallasat tekintve azt latom, hogy viszolyognak a képzésektdl,
kotelezo tehernek élik meg, nem pedig fejlodési lehetdségnek. Az, hogy egy beosztott magatol kérjen

ilyen jellegli képzést, tamogatast, az nagyon ritka. Azt is figyelembe kell venni, hogy még ha adodik is
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olyan személy, aki igényli ezt, meg kell nézni, hogy az adott esetben milyen a fogado kozeg, a vezetés,
tamogatjak-e ebben az egyént, vagy elutasitjdk valamilyen oknal fogva. Ennek ellenére nem
gondolom, hogy a befogadd kozegnél akad el a folyamat, egyaltalan nem is indul el az erre iranyulo

kezdeményezés.

K: Mit tart jellemzObbnek, hogy egy coach egyetlen tarsasag tagjai kozé sem tartozik és teljesen
onalldan, ,szabadiszoként” dolgozik, vagy hogy szivesen belépnek a coachok a szakmai

szovetségekbe?

V: Szerintem nagyobb azon coachok szama, akik egyetlen szakami szOvetségnek sem tagjai. A
legtobben gy csatlakoznak szakmai szdvetkezetekhez, hogy annak a cégnek a képzésén végeztek, és
ott maradnak, csatlakoznak a szervezethez. Ez elény0s is, mint az interju elején is emlitettem a sajat
tarsasagunk példajan, a kozos szemlélet szempontjabol. Valosziniileg azért sem csatlakoznak tobben
ezekhez a szovetségekhez, mert megmondom O&szintén, nem nagyon latom még ezeknek a
szervezeteknek az erejét. Nem akkora jelentOségii, hogy a névjegykartyan szerepel egy szakmai
szOovetség neve. Azért sem jelent0s, mert ezek a tarsasagok a kliensek szamara még sokszor

ismeretlenek, vagy nem ismerik ezek szemléletét annyira, hogy ez alapjan dontsenek a kivalasztaskor.

K: A mai gazdasagi helyzetet nézve, a coaching-piacon mi a jelnelegi helyzet a coachok szemével

nézve? Mi a coachok jovoképe?

V: En kimondottan optimista vagyok. Egyrészt azt latom, hogy nagyon nyilnak a kapuk a coaching,
mint modszer elott, és ez nyilvan nagyon komolyan fiigg attol is, hogy jelenlegi munkainkat hogyan,
milyen szinvonalon latjuk el. Ami aggasztdé szegmense a jelen helyzetnek, az a pénziigyi rész. A
fizetoképes bazis kevéssé adott, de az igényt a szolgéltatisra maximalisan latom. Aki a coachingot
egyszer mar kiprobalta, az a legtobb esetben mar azt mondja, hogy igen, ez lehet az én utam, ez nekem
val6. A coaching megint egy Uj Gt a tamogatoi, segit6i szakmak terén. A tréningbdl a vallalatok lassan
mar ,jollaknak™ és kivancsiak, nyitottak egy masik, egy tjabb modszer felé. Valosziniileg az lesz a
tendencia — de ez csak az én véleményem — hogy pont a ,,jollakas” végett kiprobalnak valami ujat,
adott esetben a coachingot, de idovel majd ebbdl is elég lesz, és ujra visszatér a tréning, csak kicsit
masképp fogjuk hivni majd. Raadasul, azt gondolom, minél kevesebb a pénz egy cégnél, azt annal
inkabb meggondoljak, hogy hova teszik, és hogyan. Mivel a coaching egy specialis, egy tényleg
egyénre szabott tamogatds, pontosan ez a nagyon komoly elénye ezen helyzetekben mas tamogatasi

formakkal szemben.
K: Ezzel a kérdések végére értiink. Nagyon kdszonom a valaszokat.

V: Nagyon szivesen.
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Kérdoiv
Coaching helyzete hazankban

A dolgozati témamul a coaching ismertetését, folyamatat és eszkézrendszerét valasztottam. A
coaching helyzetét hazankban a coachok szemszogébdl kutatom és kivanom bemutatni a munkamban.

Kérem a kérdéiv kitoltésével jaruljon hozza a dolgozatom sikerességéhez és eredményességéhez.
Segitségét kdszonom.

Toth Noémi

Kitolto adatai:

1. Neme:

N§
Férfi

2. Eletkora:

18-25
26-30
31-35
36-40
41-45
46-50
51-60
61-

3. Mi volt a legmagasabb iskola végzettsége, mikor a coach szakma Kkitanuldsa mellett dontott?

8 altalanos
érettségi
technikum

okj-s szakma
féiskolai diploma
egyetemi diploma

Kérdések:
1. Hany éve dolgozik coach-ként?
0-1 15 6-10 11-15 16-20 21-25 25-

business coach
life coach
exutive coach
superior coach
team coach
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2. Tagja valamilyen szakmai szovetségnek, egyesiiletnek?

Igen
Nem

3. Melyik szovetség, vagy Egyesiilet tagja? (a kérdés csak akkor kellett megvalaszolni,
amennyiben az elézore igenlé valasz sziiletett)

4. Havonta koriilbeliil hany coachingot vallal?

12345 vagy 5 folott
Osszesen
Egyidejlileg

6. Dolgozik-e trénerként is?

Igen
Nem

7. Mennyire egyezik a coaching eszkozrendszere a tréning eszkézrendszerével?

Egyaltalan nincs atfedés
Kis mértékii az atfedés
Jelent6s az atfedés
Teljes az atfedés

8. Maximum hany coachingja fut egyidejiileg?

1
2
3
4
5 vagy 5-nél tobb

9. Jellemz6, hogy a tamogatott személyek a sajat nemiiknek megfelel6 nemii coachot keresnek?

Egyaltalan nem jellemz6
Nagyrészt nem jellemz6
Nem talsadgosan jellemz6
Csak kismértékben jellemz6
Nagyrészt jellemzo

Teljes mértékben jellemzo

11. Milyen méretii cégek alkalmaznak On szerint legtobbszor coachot? (tobb valasz is
lehetséges)

Kisvallalalt - 0-49 16

Kozépvallalat - 50-99 6

Kozépvallalat - 100-149 foKozépvallalat - 150-199 6
Kozépvallalat - 200-249 f6

Nagyvallalat - 250 f6t61
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11. Milyen méretii cégek alkalmaztak mar szolgaltatasait, mint coach? (tobb valasz is
lehetséges)

Kisvallalalt - 0-49 16
Kozépvallalat - 50-99 6
Koézépvallalat - 100-149 {6
Koézépvallalat - 150-199 {6
Koézépvallalat - 200-249 {6
Nagyvallalat - 250 f6t61

12. Mely agazatban tevékenykedé cégek alkalmaztak mar, mint coachot? (tobb valasz is
lehetséges)

Epitdipari szektor

Banki szektor

Agrar szektor
Elelmiszeripari szaktor
Szolgaltatdi szektor
Oktatasi és képzési szektor
Gazdasagi szektor

13. Jellemzd, hogy a megbizé vallalatok altalaiban magasabb pozicioban allé alkalmazottaikat
tamogatjak coachinggal? - magasabb pozicié alatt legalabb kozépvezetdi statuszt értek

Egyaltalan nem jellemz6
Nagyrészt nem jellemzé
Nem tulsdgosan jellemzo
Csak kismértékben jellemz6
Nagyrészt jellemzé

Teljes mértékben jellemzo

14. Jellemzd, hogy a mar coachingot alkalmazott cégek mas problémaval djra megkeresik a
korabban alkalmazott coachot?

Egyaltalan nem jellemz6
Nagyrészt nem jellemz6
Nem talsadgosan jellemz6
Csak kismértékben jellemz6
Nagyrészt jellemz0

Teljes mértékben jellemzo

15. Volt mar visszatéré megbizoja?

Igen
Nem

16. Milyen okboél keres meg egy meghizo egy coachot tjra?

Egyaltalan nem jellemz6
Kevéssé jellemz6
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Kis mértékben jellemz6
Tobbnyire jellemzo

Teljes mértékben jellemz6
régi probléma tjra felbukkanasa
Uj probléma megjelenése
készségfejlesztés
csoportos leépités
munkahelyi
kommunikaciés gondok
dontési krizis

Egyéb :

17. Volt-e mar el nem vallalt, lemondott coachingja?

Igen
Nem

18. Milyen okb6l utasitotta vissza a munkat?

19. Mely megszakitasi okokat tartja a leggyakoribbnak? Az On szerint harom leggyakoribb
okot sorolja fel!

20. On szerint mennyire ismert moédszer hazankban a coaching?

Egyaltalan nem ismert
Kevesek altal ismert
Atlagosan ismert
To6bbnyire ismert

Teljes mértékben ismert

21. On szerint mennyire kihasznalt médszer hazankban a coaching?

Egyaltalan nem kihasznalt
Kis mértékben kihasznalt
Atlagosan kihasznalt
Tobbnyire kihasznalt

Teljes mértékben kihasznalt

Segitségét Koszonom!
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