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A coaching jelene — magyarorszagi helyzetkép

,Csak a valtozas alland6”. Hérakleitosz okori gorog filozofus mondasa talan soha sem
volt ennyire aktualis. Turbulens vilagunkban ez kiegészil azzal, hogy a valtozas folyamata
egyre inkabb felgyorsul, amelyhez vald alkalmazkodas mindannyiunk szdmara oriasi kihi-
vas. Ez egyforman igaz a munka- és a maganélet vilagara. A problémak, elakadasok meg-
oldasanak ,,orvoslasara” szamos modszer koziil véalaszthatnak a cégek és a maganszemé-
lyek. A vallalkozasok esetében , kiils6” segitség lehet példaul egy mentor, egy tréner, vagy
egy tandcsadd. Maganszemélyek elsdsorban pszichologushoz fordulnak, vagy onismereti
tréningeken, foglalkozasokon vesznek részt.

Az ezredforduld kérnyékén hazankban egy olyan Gj modszer kezdett elterjedni, amely
egyarant alkalmas — figyelembe véve a specialitdsokat — mind a két teriileten vald alkalma-
zéasra. Ez a modszer a COACHING, mely folyamat két foszerepldje a coach (a segitd, a
tréner) és a coachee (a kliens). De vajon val6ban képes megoldast adni a coaching prob-
Iémainkra, elakadasainkra? Vagy csupan egy Ujabb ,,divathullam soépor végig az orszagon?

Egy biztos. A coaching hazdnkban ma viragkorat éli. Nap, mint nap Ujabbnal Ujabb irany-
zatok, képzések és coachok jelennek meg.

Ebben a tanulményban a coaching meghatarozasat, iranyzatait és mérhetségével kapcso-
latos néhany dilemmat mutatjuk be szamos szakirodalom feldolgozéason keresztll. Ezutan
18 hazai coachcsal készitett mély interju és 181 coachee altal kitoltétt kérd6iv, valamint
szekunderkutatasok adatainak feldolgozasan keresztill kivantuk megragadni, hogyan véle-
kednek Magyarorszagon a szakemberek a coaching szerepérol, elterjedtségérol és gyakorla-
ti hatékonysagarol.

A coaching kezdete hataron innen és hatéron tul

A coaching, mint mddszertan amerikai eredetli, de maga a sz6 a magyar ,,kocsi” szavunk-
bol ered. Az 1400-as évek kdzepén a Komarom-Esztergom megyében talalhatd Kocs falu
mesterei készitettek egy harom 16 altal huzott szekeret, ,,kocsi”-t, amely a telepiilés nevet
vilaghiriivé tette. Jelenleg a szonak tébb jelentése van. Az Amerikai Egyesiilt Allamokban
példaul a belfoldi tAvolsagi buszt nevezik igy, de ma a coaching kifejezés a leggyakrabban
egy olyan médszertanra utal, amelyet egyének és csoportok fejlesztésére egyarant hasznal-
nak.

Az els6 fennmaradt iras, amelyben a coach kifejezést, mint tutor, konzulens hasznaljak,
egy 1830 koriili oxfordi dokumentumban lelhetd fel. Az elnevezés egy olyan tanart jeldlt,
aki a diakot "keresztil viszi" a vizsgan.t

A coaching el8szor elsGsorban a sportban hoditott teret maganak, és onnan terjedt at az
tizleti vilagba (ma ennek ellenére a modszer hasznéalata nem jellemzd a sport vilagaban).
Timothy Gallwey, sportedz6 Gttord szerepet jatszott a modszer kifejlesztésében. A gya-
korlatban elért sikereib6l egymas utan szllettek meg azok a kényvek, amelyek a coaching
kiilonb6z6 sportagakban vald hasznositasardl szolnak: ,,The Inner Game of Tennis™?,
,,The Inner Game of Skiing™3, ,,The Inner Game of Golf4.

Ezt kovetden a szerzd a sportban tapasztalt best practice megoldasokat adaptalta a munka
terliletére. Err6l sz6l a ,,The Inner Game of Work™s cimii kdnyve. Mindegyik miive arra
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az alapelvre épul, miszerint sokkal fontosabb és nehezebb a bels6 akadalyokat, azaz 6n-
magunkat ,,legy6zni”, mint a versenytarsat. Szerinte az edzének kell segiteni a sportolot a
belsé gatak lekiizdésében. Amennyiben ez sikeres, a jatéktechnika tanitasa hattérbe szorul-
hat, mert a modszer segitségével az egyébkent tehetséges jatékos természetes képességei a
felszinre tornek. Gallwey praktikai a sportolok kézott nagy sikert arattak, azonban a szak-
mabeliek nem minden esetben fogadtak egyontetii lelkesedéssel.

Gallwey nemcsak a kdnyveiben leirtakkal segitette a modszer atadasat. Kiscsoportokat
szervezett, ahol bemutatta a leginkabb bevalt megoldasokat a résztvevéknek. Ezek a sze-
mélyek a kdzos munka folyaman coachcsa nétték ki magukat, €s a késdbbiekben ,,Inner
Game” néven alkalmaztak tudasukat. El6szor csak a sport teriiletén hasznositottak azt,
kés6bb azonban a megtanult modszereket alkalmazni tudtak tgyfeleik Gzleti szferaban
felmeriilé problémaira is. Igy a sport vilagabol a coaching atterjedt az tizleti életbe. A
modszer lelkes tdmogatodi szerint, ha a coaching, mint fogalom el is ,,tiinik” az {izleti szfé-
rabol és a maganéleti elakadasok megoldasainak lehetdségeibol, mas modszerekbe beépiil -
ve biztosan fenn fog maradni.®

,,Erds hatdssal volt még a coachingra a konstruktivista tanulaselmélet, amelynek foként a
kovetkez6 szempontjait vette at:

- Atanul6é mindig aktiv szervezet, aki nem csupan reagél az ingerekre, hanem keresi is
azokat, és megbirkézik veliik annak érdekében, hogy megértse a vilagot;

- A'tudas belll jon létre, nem csupén kiils6 forrasokbdl szarmazik;

- A motivaci6 beliilrdl fakad. A coach nem tudja motivalni tigyfeleit. Vizsgalja és tisz-
tazza az egyén értékeit, céljait, és egyiitt tiiz ki vele olyan célt, amely az tigyfelet annak
eléresére serkenti.””

Magyarorszagon a coaching az 1990-es években jelent meg, a multinacionélis cégeknek
koszonhetden. Az igazi attérésre azonban 2005 utan keriilt sor. Azdta egyre tobb coaching
irdnyzat, coachképz6 és coach jelenik meg a hazai piacon.

,,2011-ben hat coaching szervezet — amelyek tagsaga a magyarorszagi képzett coachok
legnagyobb részét lefedi — alairta a Coaching Szakmai Kddexet. Az alaird szervezetek az
alabbiak voltak: ICF Magyar Tagozata, Eurdpai Coaching Szovetség Egyesiilet, Uzleti
Coach Kdzhaszni Egyesulet, Magyar Coach Egyestlet, CoachOK Szakmai Sz6vetség
Egyestlet, Megoldaskozpontli (SOLUTIONFOCUS) Megkozelitéssel Dolgozé Coachok,
Fejlesztok és Szervezetek Egyesiilete. A hat szervezet egylittes Osszefogasa a hazai
coaching szakma mingségbiztositasaért, kereteinek tisztazasaért, valamint az egyértelmi és
széles korben elfogadott szakmai és etikai iranyelvek lefektetéséért nemzetkozi szinten is
uttor6 jellegli a nemzeti coaching piacokon. A Szakmai Kodex az EU altal roviddel azel6tt
befogadott ,,Code of Conduct”-ra épiil.” 8
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A coaching meghatérozésa

Miel6tt bemutatjuk az altalunk megfogalmazott munkadefiniciot, 1assunk néhany meghata-
rozast mas szerzOk tollabol. A valogatasnak egyetlen szempontja volt, hogy minél inkabb
megragadhatova tegyik a coaching lényegét, szellemét.

Austin és Peters szerint a coaching ,,olyan vezetdi magatartas, amely 0sszehozza a kiilon-
boz0 hattérrel, tehetséggel, tapasztalatokkal rendelkezé embereket, és arra 0sztonzi Oket,
hogy felvallaljak a felel6sséget, valamint folyamatosan eredményeket érjenck el. A kapcso-
lat alapja, hogy egymast egyenrangu félként kezelik.”® E megfogalmazas a coaching lzleti
életben valo alkalmazasara utal. A coaching szemléletii vezetés Magyarorszagon is megje-
lent, de els6sorban a multinacionalis vallalatoknal valt gyakorlatta.

Zeus és Skiffington a coachingot Ugy definiélja, hogy egy olyan eredmény-orientalt kontex-
tusban zajl6 dialogus, amelynek soran a coach azokat a valaszokat segiti a felszinre, ame-
lyeket az tigyfél valosziniileg tud, bar vilagosan soha nem fogalmazott meg.1% A szerzopa-
ros a coachingnak azt a két fontos jellemz6jét emeli ki, amelyet mi is fontosnak tartunk:
eredményorientacio, illetve a rejtett képességek felszinre hozasa.

Curly Martin talalékonyan gy fogalmaz, hogy a coaching athidalja az elképzelés, az elgon-
dolés és a Kivitelezés kozotti szakadékot. Azaz a coaching segitségevel megtanulhatjuk azt,
hogyan legylnk képesek cselekedni a céljaink elérése érdekében.1t E meghatérozas bemu-
tatasat, azért tartjuk fontosnak, mert kihangsulyozza a coaching 6nmotivalasra val6 0sz-
tonzésben rejlo erejét.

Elbert és Farkas ugy definiélja a coachingot, mint egy kommunikécids folyamat, amelynek
kiemelked6 szerepe van a teljesitmény novelésében, és a teljesitménynovelés eléréséhez
szlikseges hianyossagok potlésdban.12 Ebbol a megkozelitésbol, magardl a coachingrol
nem tudhatunk meg sokat, de egy lényeges dolog benne van, az, amiért sokan igénybe
veszik ezt a modszert, ez pedig a teljesitménylik novelése.

Sarvari Gyorgy szerint: ,,a coaching médszertanilag egy specidlisan intenziv tanulasi hely-
zethez kotott tanacsadasi folyamat, amelynek eredményeképpen novekszik a szakmai
kompetencia, megerésodik az onreflektiv tanulas készség, a rendszerszemléletli gondolko-
das és a dontési hatékonysag.”13 Sarvari bar széles koriien ragadja meg a coaching definia-
lasat, fogalom meghatarozasaban félrevezetd a coaching ,,tanacsadasi folyamat”-ként valo
leirdsa. A coaching esetében ugyanis fontos hangsulyozni, hogy nem tanacsadasrol van
sz0, sokkal inkabb kérdések utjan torténd ravezetésrol, amely feltarja, hogy milyen teriilte-
ken kivan véltoztatni az tgyfél.

A fenti meghatarozasok mindegyikében ott rejlik az a gondolat, hogy a coaching esetében
egy specialis tanulasi folyamatrol van sz6. A mddszer alkalmaz6i a meglévé képessegek
maktivalasara” fokuszalnak, és ezen keresztll lehet6ség nyilik az ,,uj dolgok” tanulasara is.
,»A coaching célja az egyénben rejlo lehetdségek kibontakoztatasa teljesitményének javitasa
altal. Nem az illet6 tanitasat jelenti, hanem a tanulashoz val6 hozzasegitését.14
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Vizsgalatunk alapjat képez6, altalunk megfogalmazott munkadefinicio a kovetkezo:

A coaching egy olyan folyamat, amelynek soran a coach és a coachee valamilyen kozds cél
megvalosulasa érdekében egyutt dolgozik. A coach — egy bizalmas légkor kialakitasa utan —
a jelenre és a jovore koncentralva, utasitdsokat melldz0, tdmogatdé munkaval, kliensébdl
el6hivja a benne rejlé képességeket, amelyekkel a coachee, képessé valik megvalositani a
sajat maga altal kittizott célokat.

Coaching és coaching kozotti kilénbségek

A coaching elterjedésével egyre inkabb boviilni kezdett a coaching fajtak és iranyzatok
szama. A kiilonboz6 csoportositasi szempontokat és azon beluli kategériakat az 1. szamu
tablazatban foglaltuk dssze.

A résztvevék szama szerint megkilonbéztetink egyéni, csoportos és team coachingot. Az
egyéni coachingnal a coach egy személlyel foglalkozik. A csoportos coaching esetében
olyan személyek vesznek részt a folyamatban, akik mas-mas munkahelyrél érkeztek. A
team coachingon szintén tobb személy vesz részt, de ebben az esetben a résztvevok azo-
nos munkahelyen dolgoznak.

A coaching alanya alapjan két nagy csoportot kiilénboztetiink meg, a life coachingot és a
business coachingot. A life coaching esetében az ligyfel maganéleti kérdéseivel keresi fel a
coachot. A business coaching ellenben a coacholt személy munkahelyi kompetenciaira
fokuszal. Az tigyfél szervezeti pozicidjatol fiiggden, tobb iizleti coaching tipus koziil va-
laszthatnak az érdeklédok. Ezek a felsdvezetdi (executive) coaching, a kozépvezetdi
coaching és a munkatarsi coaching.

A felmeriilé probléméak szerint, azaz, hogy egy vezeté hogyan alkalmazza a coaching modszert
a szervezeti miikodés tobb teruletén nydjthat segitséget?s:

— Teljesitmény coaching: teljesitmény fokozasat segiti el6.
— Fejleszt6é coaching: a jol teljesité személy magasabb feleldsségvallalasanak az el6-
készitése.
— Karrier coaching: a palyafutas kovetkez6 lépésének megtervezését segiti.
— Tanulast segit6 coaching: tdmogatas egy aktualis képzés elvégzéséhez, gyakorlatha
ultetéséhez.
— Bels6 coaching kultira megteremtése: a vezet6 felismeri a coaching értékét, és ma-
sok fejlesztésére hasznalja.
A life coachingnak is szamos terilete létezik, mint példaul a konfliktusok feloldasa, sike-
resség, hatékonysag fokozasa, meglévo lehetoségek jobb kihasznalasa, életszerepek kozotti
egyenstly megtalalasa, 6nértékelés, tarsas kapcsolatok javitasa, kiégés, motivaciovesztés
kezelése, stb.

A coachingot irdnyzatok alapjan is szamba vehetjiikk. Ezek az irAnyzatok els6sorban az al-
kalmazott mddszerekben térnek el egymastél. A tanulmanyban terjedelmi korlatok miatt
csak egy-egy mondatban prébaljuk megragadni a kiilonbozéségeket. 16
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Akciokozpontu coaching: Kozponti szerepet jatszik a valtozas, valtoztatas, fejlodés
iranti érdeklédés, melyet az irdnyzat szerint spontdn és kreativ cselekvéssel lehet
0sztonozni. Alapja a pszichodrama csoport-pszichoterapias modszer.

Erték alapa coaching: Az érték alapl coachingot az 1980-as években Dr. David
Cooperrider vezette be. A mddszer lényege nem a problémak feltarasaban rejlik,
hanem az erdsségek felfedezésében, amelyek energiat adnak a coachee fejlodésé-
hez.

Gestalt coaching: Arra fokuszal, hogy az egyén és a tarsadalom kozotti kommunika-
cio eredményesebb legyen. Ez az iranyzat nem 0j ismeretekre épit, hanem a rejtett
képességek eldhivasara koncentral, mindezt elsésorban a metakommunikéacios
eszkdzok segitségével.

Megoldaskdzpontu (brief) coaching: Ez az irnyzat a terapiabol fejlédott ki. Kiilonleges-
sége, hogy nem a problémara fokuszal, hanem annak megoldasara, azaz az elkép-
zelt jovore és a tevekenységekre a multban és a jelenben.

NLP (neurolingvisztikus programozas) megkozelitésii coaching: A neurolingvisztikus gon-
dolkodas a kivaléan kommunikalo terapeutdk viselkedésének modellezésébdl in-
dult el. Abban segit, hogy megértsilk masok agyanak mikodését, konnyebben
megértsiik egy masik ember vilagat, ezzel megkdnnyitve az emberek kdzotti
kommunikaciot.

Ontoldgiai coaching: Ez a coaching iranyzat nem a problémakra valé koncentralas-
ban, a problémamegoldasok keresésében vagy az elakadasok elemzésében latja a
megoldast. A gondolkodasunkat, a problémékhoz vald kozelités modjat veli a
megoldas kulcsanak.

Rendszerelméletii coaching: Nem 0nalloan az ligyfelet vizsgélja, hanem kornyezetével,
szocialis rendszerével egylitt veszi gorcsé ala azt. A problémak tanulmanyozasan
kivil, vizsgalja az eltér6é néz6pontok szerinti lehetéségeket, megoldasokat nyujt.
Szupervizio megkozelitési, reflektiv coaching: Ez az iranyzat a szakemberekre koncent-
ral, szakmai fejlodés a célja. A folyamat 1ényege, hogy ramutasson az egyén maga
altal kialakitott korlataira: hiedelmek, érzelmek, észlelés és bels6 vilagunk gazdag-
s&gara. Megtanit benniinket az 6nreflexiora.

Tranzakcidanalitikus coaching: A nem kedvezé viselkedésformak megszakitasaval jut-
nak el a sikeres problémamegoldéshoz.

Wingwave coaching: Erzelmeken, azok megértésén, feldolgozasan keresztiil fejleszti
az egyent. Célja az érzelmi egyenstly megteremtése, leghatékonyabb teljesités el-
érése.

A coachingban résztvevék kozotti kontaktus alapjan megkllonboztetink személyes és e-
coachingot. A személyes coaching soran a coach kdzvetlen kommunikéaciét folytat ligyfe-
lével, mig e-coaching esetén igénybe vesznek valamilyen interkommunikécids eszkozt.
Idétakarékos, olcsobb megoldas, mint a személyes talalkozo, de nem poétolhatja annak
intimitasat és ezaltal a coachinghoz oly fontos bizalom kialakulasat coach és coachee ko-
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tablazat. Coaching tipusok (Sajat szerkesztés)

A csoportositas médja Csoportok

—  Egyéni coaching
Résztvevok szama —  Csoportos C(_)achlng
—  Team coaching
—  Life coaching
—  Business coaching
) ) —  Munkatarsi coaching
A coaching alanya alapjan —  Kozépvezet6i coaching
—  Fels6vezet6i coaching (Executive
Coaching)

Business coaching
—  Teljesitmény coaching
Fejleszt6 coaching
—  Karrier coaching
Tanulést segit6 coaching
Bels6 coaching kultira megteremtése
—  Life coaching
— Nehéz élethelyzetek megoldasa
—  Konfliktusok feloldasa
—  Sikeresség, hatékonysag fokozasa
—  Meglévd lehetdségek jobb kihasznélasa

—  Eletszerepek kozotti egyensuly megtalala-
sa

—  Onértékelés, tarsas kapcsolatok javitasa
—  Kiégés, motivacidvesztés kezelése
— Egyebek

Felmerlé problémak tipu-
sa

—  Akcidkdzpontu coaching

- Erték alapu coaching (Appreciative Inquiry
Coaching)

—  Gestalt coaching

—  Megoldaskdzpontu coaching (Brief Coaching)

—  NLP megkozelitésii coaching

—  Ontol6giai coaching

— Rendszerelméletii coaching

—  Szupervizi6 megkozelitésii, reflektiv coaching

—  Tranzakci6analitikus coaching

—  Wingwave coaching

Coaching iranyzatok szerint

A coachingban résztvevék — Személyes coaching
kontaktusa alapjan — E-coaching
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Az e-coaching kulonleges eszkdze az e-coaching szoftver. Mivel a coach személyes szere-
pe teljesen megsziinik, megkérddjelezhetd, annak hatékonysaga. Ugyanakkor ezzel a tech-
nikaval nagyobb szamban ismerhetik meg a coachingot, olyan emberek is, akik nem en-
gedhetik meg maguknak a coaching hagyomanyos technikajat.1

A coaching megterilésének kiilonb6zé modszertani megkdzelitései

A coaching csak akkor képes hosszU tdvon fennmaradni, mint az egyik meghataroz6 mod-
szer az egyének és csoportok fejlesztésében, ha bizonyithato, annak hatékonysaga. Ezért a
folyamat eredményességét valamilyen médon merni kell. A life coaching esetében ez talan
egyszertibb dolog, mint az iizleti coachingnal. Ugyanis az elébbinél a legtobb esetben
nincs sziikség a hatékonysagvaltozas szamszerti kimutatasara, hisz ha az tgyfél elégedett,
és érzékeli a pozitiv fordulatot azokon a teriileteken, amelyekkel kapcsoltban coachhoz
fordult, ,,nem fog reklamalni”.

Az (zleti életben mar régota nyilvanvalo, hogy a szervezet teljesitménye az egyéni teljesit-
mények szintjén dol el. ,,Kiilonosen jelentds a hatasa a vezetOk egyéni teljesitményeének,
személyes hatékonysaganak”.18 A cégek olyan modszert fognak alkalmazni, amelyek hasz-
nalata esetén kimutathaté a pozitiv fordulat a munkatarsak teljesitményében, a szervezeti
hatékonyséagban. Wasylyshyn szerint fontos kérdés, hogy milyen tipusu Ugyfelek és helyze-
tek esetében érdemes, illetve nem érdemes coachingot alkalmazni. Ennek alapjan a kovet-
kez6 vezet6i csoportokat hatérolja el:19

1. Sikeres vezetok, széles kompetenciaval bir6 alkalmazottak. Ezeknek a munkatarsaknak
magas a teljesitményiik, motivaltak abban, hogy éallanddan fejlddjenek, hogy karriert
fussanak be a vallalatuknal. Az ilyen hozzaallasu vezetoknél a személyre szabott veze-
t6i coachinggal még tovabbi sikereket lehet elérni.

2. Lehetséges kisiklok. Ezeknél a munkatarsaknal mar eléfordulnak teljesitménnyel kap-
csolatos problémak, de ezek nem mindsiilnek helyrehozhatatlannak. Van koztiik
olyan, aki motivalt a fejlodésre, egy résziikben azonban nincs meg a valtozas iranti
vagy. Ezekben az esetekben is fejlodést lehet elérni coach vagy mentor segitségével.

3. Kisiklottak. Az ebbe a csoportba tartozd vezetoknek nemcsak a teljesitményével van-
nak problémék, de mar a valtoztatashoz szilkséges motivacio sincs meg bennik.
Ezekben az esetekben a kiils6 segitseég mar nem hoz valtozast. A véllalat és az adott
személy is akkor jar a legjobban, ha mielébb sikertil megvalniuk egymastol.

A vezetdi coaching hatékonysaga mérésének lehetdségei tehat nem elhanyagolhato teriilet
az lizleti coaching alkalmazasakor. Ahhoz, hogy egy folyamat mérhet6 legyen, ezaltal 6sz-
szehasonlithatd, standardizalni kell azokat. A standardizalas azonban magaban rejti azt a
veszélyt, hogy kialakulnak az ugynevezett ,konzerv” programok. Amennyiben ez beko-
vetkezne, akkor pont a modszer rugalmassaga, személyre szabottsaga sériilne, amely a
coaching egyik legfébb erénye.
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Edwards szerint négy mérési pontot érdemes megkiilonbdztetni a coaching eredményes-
ségenek feltarasahoz.20

1. Az elsé mérési pont az irasos visszajelzés kérése a coaching folyamatrdl, majd a vissza-
jelzések kiértékelése, szlikséges valtoztatasok elvegzése.

2. A masodik mérési pont, annak vizsgalata, hogy milyen ismereteket sajatitott el a
coachee a coaching folyamat soran.

3. A harmadik mérési pont a viselkedésben bekovetkez6 valtozasok.

4. A negyedik mérési pont az elért Uzleti hatas kiértékelése konkrét szamokkal 6sszekot-
ve. A szakirodalom ezt hivja Befektetés Megtériilésének (ROl - Return On
Investment)

A coaching eredményességének szamokban valo mérhetdségét tamasztja ala Dianna és
Merrill Anderson a ,,Coaching that counts” cimii konyviikben.2! Ok a mérhet6séget ha-
rom oldalrél kdzelitik meg:

1. Coachee kdzpontl — azaz a coaching milyen értéket teremt az egyén szamara.

2. Villalkozas kozpontl — azaz milyen éertéket teremt a véllalat szdmara. Ez a fentiekhez
hasonld, csak nem magan problémék, hanem (zleti tipust elakadasokat vizsgal.

3. Pénzligyi megkozelités — azaz milyen pénziigyi és lathatatlan toke noveld értéke van, és
ez, hogyan hat tovabb a beruhazasok megtértlésére.

A szerzdparos 5 1épésben hatdrozza meg a coaching értékelésének folyamatat. Az elso
szint a ,, Reakcio”. It a coaching coaheera vald kezdeti hatdsat figyelhetjik meg. Ezeket az
informacidkat az elsé-harmadik Ulés utan tudjuk megragadni. (Pl.: Hogyan alapozza meg a
coaching a megfigyelt kapcsolatokat? Az 6sszhang mennyire stabilizalodik? Milyen haté-
kony a coach és a coachee egyetértése a viselkedési célkitiizésekben?) A masodik szint a
., Tanulas”. Ebben a szakaszban nyomon kdvethetjik, hogy a kliens mit sajatitott el a talal-
kozok soran. (Pl.: Hatékonyabb vezet6vé valas. A személyes fejlédés haszna. Jobb megér-
tese, hogy az egyéni akciok hogyan hatnak masokra. Kommunikécios készségek novelése.)
Az ,, Alkalmazas”, mint harmadik szint, arrél tdjekoztat, a coachee hogyan tudja alkalmazni
a tanultakat a munkahelyén. (Pl.: A prioritasok vilagosabba tétele. Dontéshozatal az inpu-
tok nagyobb differencialasa érdekében. Masok motivaltabba tétele.) A negyedik szint az
., Uzleti hatas -t dokumentélja. Ez a teriilet magéba foglalja a teljesitményt (hatékonysagot,
eladashol szarmazo bevételt, stb.), a koltséget (termelés, eladas, adminisztracios koltségek,
stb. csokkentése) a minGséget (megbizhatosdg ndvekedése, gyartasi hibak csokkenése) és
az id6t (termelési, piacra kerdilési, stb.)

Az 6todik szint Return On Investment, ahol szamba veszik a coaching 0sszes pénzigyi
hasznat és annak teljes kdltségét, és kiszamitjak a ROI-t (1. képlet).

Haszon — Koltség
- 100

Koltség
1. képlet. ROI (Return On Investment) kiszamitasanak képlete (Sajat szerkesztés)
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Jarvis és tarsai a kovetkez6 1épcséfokokat ajanljak a befektetés megtérilésének méréséhez
(ROI — Return On Investment):

1. Az ugyfél viselkedésében bekdvetkezett valtozasok és eredmények.

A valtozasok pénziligyi hasznanak a megbecslése.

A coaching valtozasokban jatszott szerepének a beazonositasa.

A coaching teljes pénziigyi hasznanak a meghatarozasa.

A coaching teljes koltségének a meghatarozasa.

A megtérules, vagyis a befektetett koltség relativ hasznanak kiszdmitasa.

ok W

Keith Lawrence Miller a ROI kiszdmitasanak Iépcséfokait a 1. dbra alapjan hatarozza meg.
Szerinte a hatas bekovetkeztének folyamata igen lassu és van, amikor nem is torténik meg.
Ez adja a fels6vezet6i coaching tekintélyét s ezért igen nehéz meghatarozni, annak megté-
rilését.22

Alkalmazés@

’\ Tanulas

.+ A coaching folyamat
= megtervezeése

1. &bra. Egy sikeres coaching folyamat 1épcs6i (Sajat szerkesztes)2s

Mary Beth O’Nell a vezet6i coaching megtériilésének kiszamitasara ad egy modszert,
amely a szerz6 szerint sokkal inkabb a gyakorlati alkalmazasanak sikerét szolgalja, mintsem
a kutatok igényeinek kielégitését. O’Nell a ROI helyett a haszon/kdltség hanyados mutatot
ajanlja (2. képlet).

Uzleti eredmények X a vezetdi coaching % — os hatasa

a vezetdi coaching koltségei

2. képlet. A vezet6i coaching megtériilésének kiszamitasa (Sajat szerkesztés)

A mutatd kiszamitasanak kiindulopontja az iigyfél harom kulcsfontossagl sikertényezdjé-
nek a megnevezése, ezen keresztiil az tizleti eredmények és a vezetd és a csapata szem-
pontjabdl az ezek elérését leginkabb befolyasolé valtozok meghatarozasa. Fontos, hogy a
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harom kulcsfontossagu sikertényez6hoz tartozo lista valamennyi eleme mérhetd legyen.24
A megtériilési folyamat fobb 1épéseit a 2. tblazat segitségével kovethetjik nyomon.

2. tablazat. A coaching megtérilési folyamata (Sajat szerkesztés)2s

Sorszam A lépések leirasa

1. 1épés A coach segitségével az (igyfél meghatdrozza a harom javitani kivant kulcsfontossagu
sikertényez6t.

2. lépés A kulcsfontossagu sikertényezék finomitasa addig, amig konkrétak, mérheték és egy-
massal Gsszefliggdk lesznek.
3. 1épés A coachee megallapitja az eredményeket, a kiils6 és belsé eldnydket és akadalyokat befo-
lydsold tényezoket.
4. 1épés A célhoz, illetve a kulcsfontossagu sikertényezékhoz kapcsolhatd viselkedésformakhoz
valé kozelebb ker(ilés ellendrzése, értékelése.
5. 1épés A befektetés megtériilésének kiszdmitasa. Az ugyfél:
- szAmszerlsiti az Uzleti eredményeket a rendszeresen hasznalt eredménymuta-
tok segitségével;
- felméri a vezeti és csoportos viselkedés valtozasat, és az iizleti eredményekkel
kapcsolatos szinergiajat;
- felsorolja az Uzleti eredményekre hato kiilsé €s belsé valtozokat;

- megallapitja, hogy a coaching mint valtozd hany szazalékban hatott az eredmé-
nyekre;

- kiszamitja a coaching haszon/kdltség hanyadosat.

A modszer el6nye:

1. A coacheek jobban tudatositjak azokat a viselkedésforméakat, amelyekbdl tudjak,
hogy segitségiikkel elérhetik céljaikat.

2. A coacheek felismerik, hogy a csapat milyen viselkedése vezet eredményre.

3. Acoaching igy feltart hasznossaga komoly referencigja a jovobeni megbizésoknak.

A vizsgélatrol

Célkitizésiink az volt, hogy a coaching meghatarozasa, a coaching tipusainak és hatékony-
saganak meérésével kapcsolatos szakirodalmak attekintése utan, bemutassuk a sajat vizsga-
latunkbdl nyert informéciokat, valamint szekunder kutatdsok eredményeire tdmaszkodva
és 0sszevetve vizsgalatunkbol nyert adatokkal felmérjik a coaching ismertségét, elterjedt-
ségét hazankban, és bemutassuk, a coaching hatékonysaganak mérésére milyen médszere-
ket alkalmaznak Magyarorszagon.26
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Ez utdbbi celt a kovetkez6 kérdések megvalaszolasaval kivantuk elérni:

— Mennyire ismert a coaching Magyarorszagon, és elsdsorban melyik iranyzatok a
kdzkedveltek?

— Milyen problémakkal fordulnak az emberek coachhoz? Az (izleti vagy inké&bb a
maganélet problémait kezelik itthon coaching modszerrel?

— Meérhet6-e a coaching folyamatanak sikeressége?

Vizsgalatunk Kiterjedt egy negyedik kérdéskorre is (Milyen szerepet tdlt be a coaching
hazé&nk sport vilagaban?), amellyel egy mésik tanulméanyban foglalkozunk.27

A coaching ismertsege hazdnkban

A coaching ismertségével kapcsolatosan az volt a feltételezéslink, hogy bar egyre elterjed-
tebb hazankban ez a médszer, még sokan nem talalkoztak vele.
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/ \ 5 ;
nem is hallott ,’ ‘/ Multinacionalis
|

~ réla még o \ cégek szerepe
: ~ ////77 T ~~ N ﬁ \ e /77//
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“———— elterjedtsége hazankban ———
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2. &bra. A coaching elterjedtségére haté tényez6k Magyarorszagon (Sajat szerkesztés)

A vaélaszok igazoltak allitasunkat. Emellett azonban szélesebb korti magyarazatot kaptunk
interjualanyainktdl a coaching elterjedtségére vonatkozoan (2. abra). A kérdéseinkre kapott
valaszokat kovetkez6kben foglaljuk dssze:

— A coaching a rendszervaltas utdn a multinacionalis cégekkel érkezett Magyaror-
szégra.
Ezek a cégek a hatékonyabb miikodés érdekében mar ekkor igen széles korben al-
kalmaztak a vezetdk, alkalmazottak fejlesztésére, és a modszer hasznalata azéta is
toretlen ezeknél a vallalatoknal.
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— A szakemberek a coaching hazankban valo elterjedését sajatosnak itélik meg. Ugy
vélik, hogy sokkal kevesebb esetben kérnek a magyar emberek segitséget, mint
amennyi elakadasuk van az életben.

— A coaching elterjedéseét az is befolyasolja, hogy sokan még nem is hallottak rola.
Azok, akik mar ismerik a kifejezést, szdmos esetben nincsenek tisztdban jellemzoi-
vel, fejlddést tamogatd hatasaival.

— Ismertségét illetden nagy kiilonbség van Budapest és a Budapesten kiviili teriiletek
kdzott, az el6bbi javara.

— A coaching elterjedését segiti a coachképzdohelyek gomba moédra torténd szaporo-
dasa. Ez néhany esetben a szakmai ismeretek megszerzésének mindségi romlasat
jelenti. Egyes képzd helyeken gyorstalpald tanfolyamon valhatnak ,,szakemberek-
ké”, az arra vagyok. Interjualanyaink arrol is panaszkodtak, hogy a tanfolyamok
megkezdésének a legtobb esetben nincsenek kiilonosebb kritériumai. Ugy vélik,
Magyarorszdgon mindenkibél lehet coach, aki 6 maga is akarja.

— A life coaching lassabb elterjedésének okat a magyar emberek zarkoézottsagaval,
bizalmatlansagaval indokoltak. A valaszaddk szerint mi magyarok kevésbé va-
gyunk arra nyitottak, hogy feltarjuk ,,idegeneknek” el6tt problémainkat.

— A coaching elterjedését, annak ara is befolyasolja. Az 6radij igen széles skalan mo-
z0g. A vezetdi coachingok és egy kezd6 coach life coaching 6ra dija kozott akar
20-30 szoros kilonbség is lehet. Draga oradijakat maganemberkent szinte senki
nem hajlando kifizetni. A ,,csillagdszati” arak az executive coaching esetén fordul-
nak el6, ez azonban nem a coacholt személy, hanem a foglalkoztatd cég pénztar-
cajat terheli.

— Magyarorszagon a coachingot jellemzéen a 20-50 év kodzotti korosztaly veszi
igénybe.

Interju alanyaink vélaszanak bizonyossagat igazolja a szakemberek altal végzett szdmos
kutatas. Az aldbbiakban ezek kdzil mutatunk be néhéanyat.

A HRportal szerint Magyarorszagon a coach szolgaltatas ismertsége és kereslete az utébbi
¢vekben folyamatosan nétt. A bejegyzés azt allitja, hogy a coaching iparag az egyik olyan
terilet, amelynek "jot tett" a valsag. Mig 2009-ben a vallalatok nagy része jelentdsen meg-
nyirbalta tréning koltségeit, a coachingra forditott 6sszegek ndvekedtek.28

A Business Coach Kft. hagyomanyaihoz hiven évrdl évre végez kutatasokat a hazai
coaching piac felmérésére vonatkozéan. Az online kérdbivekkel a piac harom kiilonboz6
szegmensét (meghiz6 cégek, coaching lgyfelek, coachok) célozzak meg. A legutobbi be-
szdmoldjukban megallapitjak, hogy a korabban megkezdddott piaci trendek folytatodtak a
2014-es évben is. A coaching ismertsége tovabb no a vallalati szféran beliil és egyre inkabb
elmondhatd, hogy mar nemcsak a HR szakemberek tudnak rdla, hanem a vezetdk szaméra
is altalanosan ismert és hasznalt a modszer. Egyre ndvekszik azoknak a vallalatoknak a
szdma, amelyek igénybe veszik a szolgaltatast, és azoké is, amelyek a kozeljovben tervezik
igénybe vételét.
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A coaching piac valédi ,,nagyfogyasztdi” azok, akik sajat belsé coachok mellett t6bb kiilsd
coach-csal is dolgoznak. Ezek a cégek tobbségében eurdpai tulajdonu, budapesti székhely-
lyel miik6d6 nagyvéllalatok a szolgaltatasi illetve pénzigyi szektorb6l.29

Horvath Tunde kutatdsanak eredményei szintén meger6sitik az altalunk levont kovetkez-
tetéseket. Az altala megkerdezettek arr6l szamoltak be, hogy vannak szakmék, mint szer-
vezetfejleszté tandcsadok, trénerek és pszichologusok, akik korében a coaching ismert
fogalom. Ugyfél oldalon azonban mar nem ilyen homogén a kép. A multinacionalis cé-
geknél humaneréforras szakemberek és a felsdvezetok korében eléggé ismert a coaching,
¢és gyakran hasznaljak vezetdfejlesztésre. Tobben viszont arrdl szamoltak be, hogy kozép-
vezetdi szinten és az alatt mar nem nagyon tudjak, hogy mi ez, esetleg még nem is hallot-
tak rola.2o

A Budapesti Gazdasagi Foéiskolan 2014-ben végzett kutatas is sszhangban van az interju-
alanyaink valaszaival. A kérdéivet kitoltok kozel 80%-a hallott mar a coachingrol (a kérdo-
ives felmérés elott is). A teljes mintan beliil a vezetOk kdrében ugyanerre a kérdésre 87%-a
vélaszolta, hogy hallott a coachingrol. A foldrajzi terileti megoszlas a févaros javara dolt
el: a megkérdezettek 90%-a valaszolt igennel az el6z6 kérdesre.3!

Coaching iranyzatok és mddszerek hazankban

A ,,Coaching és coaching kozott rejlé kiilonbségek™ cimi fejezetben bemutattunk szamos
coaching irdnyzatot. Vizsgalatunk sordn kivancsiak voltunk arra, hogy melyek a leginkabb
kedveltek hazankban. Az alabbiakban az altalunk megkérdezett coachok vélaszait mutatjuk
be:

— Tobben emlitették, hogy az integrél szemléletet kovetik, amely tobb iranyzatbol tevo-
dik 0ssze. Ez a szemlélet négy aspektusbol (egyéni belso; egyéni kiils: kommuni-
kécios, metakommunikécios elemek; kollektiv belsé: az egyén tarsadalomban valo
elhelyezkedése; kollektiv kiilsd: a tarsadalom fejlodéséhez vald hozzajarulas) koze-
liti meg az egyén szemelyiséget.

— A megkérdezettek kozott voltak olyanok, akik az ontoldgiai iranyzat elvei alapjan
dolgoznak, mely a hangsulyt az ontoldgia gyengitésére helyezi, mivel a valtoztatas
szempontjabdl az a jobb, ha valakinek gyengébb az ontoldgidja.

— Van, aki a proaktiv iranyzat mellett kotelezte el magat. Ok azt valljak, hogy nem var-
jak meg a probléma kialakulasat, hanem megel6zik azt. Vannak indikatorok, ame-
lyek megmutatjak, mely teriileteken kell erdsiteni a személyiséget, ahhoz, hogy az
elakadasok ne jojjenek létre.

— Interjd alanyaink egy része a kreativ valosagteremtés coachingot alkalmazzak, amely a
metafizika és a gestalt pszicholdgia alapjait hasznalja fel. Alapelve az, hogy a
coachee ugyanugy viselkedik a maganéletben és az lizleti vilagban is. igy ez az
irAnyzat nem valasztja szét life coachingot a business coachingtol.

— Néhany interjualany szupervizié alapl coachingot hasznal munkéja soran. Az iranyzat
Iényege — a coach elmondasa szerint —, hogy folyamatot csak folyamattal lehet
rendbe hozni. Jellemzdje a holisztikus szemlélet, mely szerint a vilag egy rendszer,
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és ezért onmagaban semmi sem szemlélhetd, hanem mindig valamilyen Osszeflig-
gésben nyer értelmet.

— Szémos olyan coachcsal is beszelgettiink, akik ugy dontéttek, hogy nem kotelezik el
magukat egyetlen egy iranyzat mellett sem. A coachee személyiség tipusatol fugg, hogy
milyen modszerek segitségével dolgoznak. Mindig olyan mellett dontenek, amely
segitségével a leggyorsabban, legkdnnyebben a legjobb hatast tudjak elérni az tigy-
félnél.

Horvath Tiinde kutatasa ez utobbit erGsiti meg. Az altal megkérdezett coachok kozil tob-
ben nem tisztan egy iranyzat eszkoztarat alkalmazzak. A kovetkezé kombindciok fordultak
eld:

— Pszichodrama 6tvozése valtozaskezelési elemekkel.

— Analitikus szemléletet megtoldva dinamikus iranyzattal.

— Gestalt elemeket kiegészitve a GROWS32 modell alkalmazasaval.
— Pszichodrama Gestalt elemekkel.33

Az alkalmazott modszerek és iranyzatok b6 valasztékanak — amennyiben ezek valdsagban
is kelld mértékben kiilonboznek —, nagy elénye lehet, hogy az ligyfél megkeresheti a sza-
mara legszimpatikusabbat. A legmegfelelébbet valosziniileg nem fogja megtalalni, hisz
ahhoz meg kellene ismernie az eltér6 irdnyzatokat, hogy kilénbséget tudjon tenni kdzot-
tuk.

Az irdnyzatok gombamdd szaporodasanak kevésbé hangoztatott oka kdzott szerepel az
eladhatosag novelése. Az, amikor a vallalkozasok a tobbiekt6l vald kiilonbozéséggel pro-
balnak kiszakitani egy darabkéat maguknak a korlatozott keresletbol.

A coaching foglalkozésok legjellemzébb tertletei Magyarorszagon

A masodik kérdeéskorrel azt kivantuk felmérni, hogy milyen elakadasokkal, probléméakkal
keresik meg a coachokat hazankban. El6szor az el6z6ekhez hasonldan az altalunk végzett
vizsgalatokbol nyert vélaszokat 0sszegezzlk, majd néhany hazai szekunderforras adatait
mutatjuk be.

— Magyarorszagon a coaching alkalmazasai kézil a business coaching a legelterjed-
tebb. A maganéleti, személyes problémakkal még nagyon keveés tgyfél keresi meg
a hazai coachokat. Ennek szamos oka lehet. Az egyik legfobb ok pénziigyi vonat-
kozasu. Egyrészt a cégek sokkal inkabb hajlanddak fizetni a coachingért, ha ezzel
lehet6ségiik van eredményességiik ndvelésére. A Business Coach Kft. kutatasa
szerint a megrendel6 cégek 80%-a 6sszes alkalmazottjuk kevesebb mint 5%-anak,
tipikusan a szervezet legfelso rétegeinek biztositott coachot, elsdsorban kiilso
coach személyében.

Masreészt life coach interjd alanyaink elmondtak, hogy igen kevesen valasztjak ezt a
terlletet, mert ezzel, sokkal kevesebbet lehet keresni, mint az Uzleti coachinggal.
Maganszemélyek nem szivesen koltenek (sok esetben nincs is ra anyagi fedezetiik)
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ilyen jellegli szolgaltatdsokra. Volt olyan valaszadonk, aki szerint a business
coaching tertilete ,,kevésbé sokrétli”, konnyebb ,,sablonokat” kialakitani, és szerin-
te siker esetén a végeredmény is latvanyosabb. Szamos esetben ,,fels6 utasitas”
miatt veszik igénybe a business coachingot, nincs mod a személyes valasztésra.
Részben ez is elterjedtségének joval nagyobb aranyat tamaszthatja ala.
Az interju alanyaink szerint az allami szféraban is egyre elterjedtebb a coaching
maodszer hasznalata.
A fenti két tertleten belll igen széles az a skala, amely okbdl igénybe veszik a
coaching szolgaltatast. A céges felhasznalas esetében a legjellemzdbb teriiletek a
vélaszadok szerint (3. abra):
a kommunikacids problémak feloldasanak orvoslasa;
a dontési dilemmak okozta nehézségek;

— 0j munkakdrbe vald beilleszkedési gondok felszdmolasa;

— vagy a hatékony idébeosztas megtanulasa.
Maganélet terlletén dnbizalom ndvelése, asszertivitas, 6Gnmotivacio fokozésa, par-
kapcsolati, gyereknevelési problémak, csaladtagokkal valé kommunikéciés nehé-
zségek a legjellemzobb témak, amelyekkel felkeresik a coachokat (3. abra).

Konfliktus kegelés Kiégés

Karrier

Készségfejlesztés  Stresszkezelés

Kommunikacio I"JZLETI /\rcu]a[' .
COACHING  [arizma

A coaching

Joyeyunw [

Id6gazdalkodas

legjellemz6bb tertiletei

LIFE COACHING
Gyere knevelés Konfliktus kezelés
Onbizalom nivelése s
o Onmenedzsment
Kommunikacié

SPUADIIZSSY

Parkapcsolati problémak

3. &bra. A coaching foglalkozasok legjellemzébb terliletei az Uizleti és a life coaching teriile-

tén (Sajat szerkesztés)

A Business Coach Kft. 2014-es kutatasa szerint az izleti életben a legtdbben fejlesztési
céllal, a kollégak erésségeinek kiaknazasa miatt alkalmazzak a coachingot. Ezutan kovetke-
zik a teljesitmény ndvelése, illetve motivacios eszkdzként a munkatarsak megtartasa. Egyre
inkabb béviil azoknak a cégeknek a kdre, ahol a coaching mar beépilt a HR altal nyujtott
szolgaltatasok korébe és példaul a vallalat altal nydjtott egyéni képzeési keret terhére va-
laszthatd. A képzések teriiletét illetden az 6 rangsoruk: vezetdi képességek fejlesztése; Uj
kinevezés, 1j feladat; id6gazdalkodas, burn out; konfliktuskezelés; stresszkezelés; kommu-
nikacio; karriermenedzsment; arculat, karizma, personal branding.3#
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A Budapesti Gazdasagi Féiskolan 2014-ben végzett kutatas alapjan a megkérdezettek ko-
rében az 5 legnagyobb aranyban, 71-78%-ban emlitett terilet, ahol a coachingot alkalmaz-
zak sorrendben a kovetkezd: konfliktuskezelés, vezetdi készségfejlesztés, teljesitmény javi-
tasa, karriertervezés eés kommunikacio.ss

A coaching hatékonysaganak mérése a gyakorlatban

A coaching hatékonysag a miivészet és a tudomany komplex keveréke.36 Vajon mitdl sza-
mit egy coaching folyamat sikeresnek? Elegend6-e, ha a coach és a coachee elégedettek?
Az elégedettséget azonban miben lehet mérni? Mekkora a ,,megfeleld” elégedettség? A
kérdéseknek se szeri se szama, ha arra akarunk valaszt kapni, hogy mennyire volt hatékony
egy coaching foglalkozas, vagy maga az egész folyamat. Kiléndsen fontos ez a vallalatnak,
hisz akkor van értelme egy befektetésnek, ha az megtériil szdméara. Ezért vizsgalatunkban
ilyen s ehhez hasonl6 kérdéseket tettiink fel interjii alanyainknak, amelyre a kovetkezd
valaszokat kaptuk:

— A megkérdezett hazai coachok allitasa szerint a coaching folyamatanak sikeressége
kdzvetlen eszkdzokkel nehezen mérhetd tisztan és objektiv médon. A szakembe-
rek ezt azzal indokoltak, hogy a siker szubjektiv fogalom. A siker ezért mindenki-
nek mast és mast jelent, igy az eredményeket sokkal inkabb egyéni szinten lehet
merni.

— Az interjuk soran a coachok azt is elmondték, ha egy coachee tobb tlésen részt
vesz, akkor biztosan valtozést hoz az életében a coaching. Sok esetben ezt — a
coaching sajatossaganak koszonhetden —, az ligyfél elsdsorban a sajat sikerének
tudja be, és csak részben a coaching hatasanak. Igy van ez rendjén, hisz a coaching
pont arrol szél, hogy az egyén maga fedezze fel sajat valdsagét, a coach ,,csupan”
ravezeti arra.

— A valaszadok szerint a coaching sikeressége meérésenek az egyik leggyakoribb
modja, a visszajelzések adasa. Ezeket akar a coaching folyamata kozben, akar an-
nak végén kaphatjak a coachok, coacheek. Példaul 1-t61 10-es skalan bejelélik az
adott talalkozo sikerességét, vagy kérdoivet tolt ki a coachee, amelyben a folyama-
tot tobb vonatkozésban is értékelheti. Ezek kizé tartozik az is, ha a kliens késébb
mas problémakkal visszatér ugyanahhoz a coachhoz, vagy ismer6soknek baratok-
nak ajanlja 6t. A megkérdezettek kozott vannak olyan coachok, akiknek iigyfelei
szinte 100%-ban ajanlas atjan erkezik.

— Néhanyan napldvezetéses modszeren keresztill mérik a coaching hatékonysagat.
Mindkét fél naplot vezet, melyben folyamatosan irjak, merre halad a kdzds munka,
milyen valtozasok kdvetkeztek be.

— A legtdbb coach megemlitette, hogy igen fontos a coaching elején megfogalmaz-
tatni az tigyféllel az elérni kivant célt. igy a kittizott célok megvaldsulasa a folyamat
sikerességének egyik legfobb mércéje lehet.

— Interjlalanyaink kozott kevesen voltak azok, akik azt mondtak, hogy a coaching
sikere pénzben is mérheté. A legtébben kozulik sem forintositottdk az ered-
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ményt. Inkdbb a ,,szemmel lathatd” valtozasok alapjan itélték meg a coaching ha-
tékonysagét.
A fenti valaszok alapjan a hazai gyakorlatban harom mérési megkozelitést lehet elkiloni-
teni:

1. Az els6 csoportba azok a tényezdk tartoznak, amelyek a coach teljesitményére torténd
visszacsatolasbol nyerik a coaching folyamat sikerességére vonatkozd informéacidt.
llyenek példaul a visszajelzések és az ajanlasok.

2. A mésik csoportba azok az eszkdzok tartoznak, amelyek az tigyfél felol kozelitik meg a
coaching eredményességének kérdését. Itt a coachee altal kitlizott célok elérése a leg-
fontosabb mutatdja a sikernek. Fontos visszajelzés az is, hogy a tovabbiakban egy
Ujabb problémaval a coachee ugyanazt a coachot keresi-e meg.

3. Interju alanyaink koézll azok voltak a legkevesebben, akik a coaching hatasat pénzben
kozvetleniil mérhetdnek tartjak. A pénzbeli mérhetdség fontossagat elsésorban azok a
coachok hangsulyoztak ki, akik cégvezetoként valtak coachcsa. A termelékenység no-
vekedést két oldalrol kozelitették meg. Egyrészt sajat munkajuk eredményesebbé vala-
sat tartottak fontosnak. Példaul a coaching folyamatban valé részvétel utan kénnyeb-
ben tudtak delegalni feladatokat a munkatarsaikra. Az igy felszabadult id6t fontosabb
vezetdi feladatokra tudtak forditani. Azt is elmondtak, hogy sajat maguk coachcsa va-
lasaval munkatarsaik 6nallobba valtak. Mindemellett a modszer hasznéalatival eredme-
nyesebben sziirték ki azokat a kollégakat, akik nem fejleszthetéek, igy a cég szaméra
nem volt hatékony a megtartasuk.

Az interji alanyaink valaszait megerdsitik méas hazai kutatdsok. Bagi Noémi altal végzett
felmérés, mely sordn a megkérdezettek ugy nyilatkoztak, hogy a coaching eredmenyességét
a coachee siker érzetében mérik, a coaching nehezen szamszerisitheté mérhetéségét ta-
masztja ala. ,,Az a siker, amit Ugyféel annak értékel, és 6 maga is érzi a valtozast, hiszen 6
hatdrozza meg az egész folyamat tartalmat. . .37

Egy masik magyar kutatas a coaching termelékenységnoveld hatésat bizonyitja. Filius Ag-
nes egyik cikkében, egy olyan cégvezetd vallalatan keresztiil mutatja be a coaching szemlé-
letli iranyitast, akinek vallalata 25 szazalékos arbevétel novekedést ért el 2011-ben a
coaching alkalmazésanak koszonhet6en.38

Nemzetkdzi példak

Bar ez a tanulmany a hazai coaching piac néhany jellemzojét kivanja bemutatni, de a
coaching eredményességének mérésére vonatkozéan a nemzetkozi kutatdsok sokkal kiter-
jedtebbek. Ezért az alabbiakban bemutatunk néhanyat, annak szemléltetésére, hogy a
coaching hatasa szamokkal igenis kimutathato.

— Olivero és tarsai vezet6i mintacsoporton vizsgaltak a coaching hatasat. E16szor a
csoport egy vezetdi tréningen vett részt, amelynek eredményeképp 22%-0s terme-
Iékenységndvekedés volt tapasztalhatd. Majd a tréning utan coaching folyamat ko-
vetkezett, amely utan a termelékenység tovabbi 65%-kal nétt.39
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— Egy brit cég kutatasai alapjan a coachingnak azon kivil, hogy az egyeéni teljesit-
menyt és a vallalat termelékenységét noveli, szamos szervezeti elénye van, mint
munkatarsi motivacid novekedése, szervezeti valtozasok felgyorsulasa, kisebb
fluktuacio, kiilséképzések sziikségének csokkenése, tanulas €s fejlodés kulturaja-
nak megerdsodése, munkahely-maganélet kozotti harmonia ndvekedése.40

— ,,The Case for Coaching” kdnyv szerzdi hasonl6 vizsgalatot végeztek, mint az el6-
z0 kutatasok. A valaszadok 96%-a szerint a coaching ndveli az egyéni teljesit-
ményt. 98% szerint az egyéni teljesitmény mellett a szervezeti termelékenységre is
hatassal van.4

—  McGovern csapata szaz felsdvezet6t kérdezett meg az Egyesiilt Allamokban. A
kutatds soran kimutattak, hogy a coaching beruhazas megtérilése 5,7-szeres volt.
A megkérdezettek tébb mint fele (53%) kézzelfoghatd ndvekedést tapasztalt a
termelékenység emelkedésében.42

— A Skandia nevii cég f0 célja a kozépvezetdk teljesitményének novelése volt. A
program utan megmérték a fejlodés mértékét es a megtérilést (ROI). A résztve-
vOk korében a teljesitmény 20-32%-kal nétt, azaz a vallalat ugyanazért a kifizetett
bérért 20-32%-kal tébb munkat kapott.43

— A Vida-Vranesics altal emlitett kutatasban 106 Uigyfél értékelte a coaching eredmé-
nyességét 1-10-es skalan. A kutatassal kapcsolatban leirtak alapjan az eredményes
coaching harom f6 jellemz6vel mutathato be.

— Tartos viselkedes-valtozés: Példaul nagyobb hangsulyt kell fektetni a kapcso-
latépitésre, jobb munka-csalad integracio kialakitasa és fenntarthato fejlodés
kialakitasa.

— Megndvekedett dntudatossag és onmegértes: Példaul a személyes motivaciok
magasabb fok( tudatossdga, az 6ntudatossag precizebb meghatarozasa, az ér-
zelmi kompetenciak magasabb értékelése, proaktivitas.

— Sikeresebb vezetdi munka, megbizhatdsag, motivacios képesség, jobb ered-
mények és nagyobb fok( optimizmus a jovot illetéen.44

Jovékép
Egy 2008-as kutatas szerint a coaching elterjedése szamos problémat is magaval hozott.
Az egyik legnagyobb gondot abban lattak a valaszadok, hogy ,,barki felirhatja a névjegyére,

hogy coach”, mindemellett azt is megfogalmazték, ,jelent6s piaci igény van” a
coachingra.4s

Az elmult 7 év alatt ezek a dilemmak nem mérséklodtek, de szamos olyan kezdeményezés
szlletett, amely nagyban ndveli a szakma szinvonalat. Szakmai szOvetsegek jottek létre,
2012-t61 megjelent a Magyar Coachszemle szakfolyoirat, illetve a ,,Coaching Hatarok Nél-
kiil” tréning-sorozat nevesebbnél nevesebb nemzetkézi coach szakemberek vezetésével
zajlik. ezek a folyamatok mind azt bizonyitjak, hogy szdmos elkotelezett személy faradozik
azon, hogy a szakma minél nivdsabb helyre keriiljon a hazai piacon. Hat coaching szerve-
zet megalapitotta a Magyarorszagi Coach-szervezetek Szovetségét (MCSZ). ,,Az MCSZ
célja az atlathato és szamon kérhet6 szakmai normak és sztenderdek kialakitasa. Az MCSZ
felkarolja és képviseli a korabban kdzosen alairt Szakmai Kodexet. A Szakmai Kddex és az
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Etikai kodex megalkotasa mellett az MCSZ tovabbi tervei kozott szerepel egy atfogo mi-
nésitési rendszer, és ennek alapjan egységes coach szakmai adatbazis Iétrehozasa.”46

Hegediis Dora szerint a ,,jovo a szervezeti szinti coaching kultaréé. Cikkében azt is meg-
emliti, hogy az erds coaching kultiraval rendelkezd szervezetek pénziigyi teljesitménye és
az alkalmazottaik elkotelezettsége magasabb az atlagnal.4”

Uj Aniko és Szodorai Andrea szerint a ,,nemzetk6zi kutatasok Kelet-Kozep-Eurdpédban
tovabbi piacbdviilést josolnak, amit a hazai felmérés eredménye is aldtdmaszt: azon cégek
tobbsége, melyek még nem probaltdk a coachingot, a jovében tervezik bevezetését. A
coach szakmai szervezetek ¢és képzd intézmények is optimistan nézhetnek a kovetkezo
évek elébe, hiszen a coachok kétharmada tervezi sajat tovabbképzését nemzetkozi akkredi-
tacié megszerzésével, vagy modszer-specifikus képzések, master class-ok és szakmai ren-
dezvények keretében. A vallalati megrendel6k tehat tovabbra is bizhatnak benne: a
coachok szakmailag felkészilten, tobbféle fejlesztési modszert kinalva fogjak tamogatni a
vezet6k €s munkatarsak személyes fejlodését.”48

A coaching piac az Egyesiilt Allamokban is még a felfelé ivelé agban van. Ugy gondoljuk,
hogy az egész vilagon, igy Eurdpaban is — ezen bellil Magyarorszagon — igen nagy terilete
van még a fejlodésnek. Remélhetdleg egyre tobb lesz a komoly szakmai tudassal és gyakor-
lattal rendelkez6 coach, és a pozitiv tapasztalatot szerezé coaching tigyfél, akik hozzajarul-
nak a szakma jo hirnevéhez.
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