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A coaching mdra jol kiforrott médszertandval, a jelenkor tdrsadalmi igényeihez igazodé lehetdségeivel
ugy tud hatdsos tdmogatdst nytjtani — egyéneknek, csoportoknak és még szélesebb koroknek is —
problémdink megolddsdhoz az élet szinte minden teriiletén, hogy kdzben szdmos ,jdrulékos” elényt
is hordoz. Egy megfelel8en végigvitt coachingfolyamat minden esetben az dnismeret mélyitésével is
jar, amely az életiink mindségét leginkdbb befolydsolé tényezdk kulcseleme. Tulajdonképpen egy élet-
hosszig tarté folyamat, amelyen az utolsé pillanatig dolgozhatunk. Szintén fontos tényezd, hogy a
folyamat képes ,,6njdréva” valni, vagyis a timogatott személy, csoport stb. iddvel elsajdtitja a coaching
filozéfidjéc, szemléleemddjdt és mindazon ismereteket, amelyek képessé teszik arra, hogy késébb on-
dlldan is sikeresen alkalmazza a médszert, valamint az abban megismert és begyakorolt eszkozoket.
Mindezek bemutatdsira torekszem, kiemelt figyelmet szentelve a coaching eszmerendszerének tbb
nézépontbdl t6rténd, toreénelmi mérfoldkdveket bemutatd dtaddsira, hatdsmechanizmusdnak szem-
léltetésére, az Ssszefliggésekbdl levonhatd kovetkeztetések megalkotdsdra, valamint a jov8 kihivésaira.
Jelen tanulmdny tovdbbi célja, hogy rdvildgitson a coaching vezetSkon keresztiil t6rténd, a szervezetek

belsé kontrollrendszerének miikodtetését tdimogaté lehet8ségeire is.
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Az emberiség 8si vigya, hogy elérje céljait. Oly-
kor ez nem kénnyfi... Tirsas lények 1évén mar
régéra ,rd vagyunk kényszeritve” arra, hogy di-
lemmdinkat, problémdinkat abban a természe-
tes kozegben oldjuk meg, amelyet tgy hivunk,
hogy emberi térsadalom. Ahhoz, hogy torekvé-
seink eredményesek legyenek, nem drt tisztd-
ban lenni emberi lényilinkbél eredd tulajdonsa-
gainkkal, a rendelkezésre 4llé erdforrdsainkkal
és egyaltaldn azzal a kozeggel, amelyben élink.
Kozdsségi létiink és természetiink tdlcdn kindl-
ja az egyiittes gondolkodds és problémamegol-
dés lehetdségét, amely az embert kozéppontba
4llité tudomdnydgakban, illetve azok sziikebb
teriiletein, igy példdul az emberi eréforrds-
menedzsmentnél, a személyiségfejlesztésnél, a
konfliktuskezelésnél, a vezetéslélektanndl vagy
a coachingndl markdnsan meg is jelenik.

A coaching eszmerendszerének, médszerta-
ni alapjainak gydkerei egészen az ékorig nyul-
nak vissza. BeszélgetSpartnere tdmogatdsira
mér Szdkratész (i.e. 469 — i.e. 399) gorog filo-
z6fus is alkalmazta a mai coachingban is hasz-
nalatos kérdezéstechnikit, mellézve a konk-
rét problémdra adott valaszokat, széba johetd
megolddsokat. Ahelyett, hogy 6 mondta vol-
na meg az adott helyzetben széba johetd meg-
oldést, a dialdgusai sordn kérdéseivel vezette rd
a ,problémagazddt” (a problémdval biré, arra
megolddst keresd személyt) egy vagy tobb le-
hetséges megolddsra. Székratész igy vélekedett:
~Képtelen vagyok bdrkinek bdrmit megtanitani.
Csupdn elgondolkodtatni tudom az embereker.”

Ebben a megkozelitésben mér egyérrelm-
en tetten érhetd a jelenkori coaching hatds-
mechanizmusdnak egyik kozponti eleme — az
tigyfél ,finom” tdmogatdsa —, ami élesen elkii-
18niti a coachingot a tandcsaddstdl.

A hangstly mdr Székratésznél is az tgyfél
felé irdnyuld ,tiikortartdson”, a tanitds tanitd-
sdn volt, amely a kritika bdrmely formdjdc és
eszkozét nélkiilozte.

Székratész javaslatai kozoce fellelhetd a
coach és az tigyfél kozotti bizalomerdsités, a
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hatékony pdrbeszéd alapjainak megteremté-
sére irdnyulé Utmutatds is:,Amikor valakivel
beszélsz, sose azzal kezdd, amiben eltér a véle-
ményetek. Kezdd azzal, hogy kiemeled és hangsi-
lyozod azokat a dolgokat, amiben megegyeztek.”
(Székratész)

Az O6kori gorog filozéfus megkozelitésén
tilmenden, a keleti vallisok egy részében is
(példdul buddhizmus) megtalaljuk a kérdések
tgjdn torénd kommunikdcié formdjéc, amely
ott is leginkdbb ,titkortartds” céljaul szolgdl
a beszélgetOpartner felé. A buddbista Tanitds
kiilonbozs formdkar olthet, de elsésorban magd-
ban az emberben van jelen, é a felébredés belsé
dtjdnak jdrdsa sordn ismerhetd meg.”"!

Ebben az idézetben a coaching egy mdsik
alapvetd jellegzetessége kerill reflektorfénybe,
nevezetesen az ligyfélben rejlé belsé potencidl
felszinre torésének elésegitése, timogatdsa, az
azt gatlé tényezdk felolddsa 4ltal.

Buddha tigyes eszkdznek nevezi azt a méd-
szert, amelynek sordn a mester csak kérdésekkel
operdl, mégpedig ugy, hogy azok megfogalma-
zdsukat tekintve a lehetd legjobban igazodja-
nak a befogadd (beszélgetSpartner) érzés- és
gondolatvildgihoz. Hasonl6an a coachinghoz,
a megoldds itt is csak akkor lesz elfogadhatd,
ha az illeszkedik a partner személyiségéhez,
annak erkélcsi és mordlis szempontrendszeré-
hez. Mindkét esetben konkrét, személyre sza-
bott megolddsokrél beszéliink, amely éppen a
coaching egyik {6 jellemzéje. A kérdésre kije-
lentd mondattal valaszolé partner Gjabb kér-
dést kap, amelyet Gjabb valasz kovet, és igy
tovabb. Ez egészen addig folytatddik, amig a
vélaszadd rdébred a viselkedésével kapcsolatos
— a célja elérését addig megnehezitd vagy le-
hetetlenné tevé — Osszefiiggésekre, hatdsme-
chanizmusokra, esetleges téveszméire, negativ
automatikus gondolataira. Tudatositva a ko-
rabban nem tudatositott tartalmakat, a beszél-
getStdrs ,megvildgosodik”, ezdltal oldédnak
belsd fesziiltségei, leomlanak a fejlédés atjdban
4ll6 gétak.
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Zen dialégus formdjdban ez a technika még
a valldsi tanok oktatdsin beliil is megjelenik.
A zen tanitdsi médszerek koziil ez a pdrbeszé-
des, dialégusokra épiilé okratdsi mddszer a leg-
4ltaldnosabban haszndlt és ismert, amely sok-
szor mds tan{tdsi mddszereket egészit ki. A zen
gyakorlatinak megismertetésében — a meditd-
cién kivill — ez a legfontosabb technika. A zen
tanitd és a tanitvdny dialégusa (japdn: mondo)
hozzdtartozik a hagyomdnyos kolostori élethez
és a modern zen gyakorlathoz is.

Kés6bb, a 18-19. szdzad forduléjén a pszi-
choldgia 6ndllé tudomdnydggd vélt a tdrsada-
lomtudomdnyokon beliil, amely az emberi tér-
sadalom és az egyéni interakcidk vizsgdlatdban
teljesedete ki.

A tudomdnyos életben a coaching kifejezés
1830-ban jelent meg el8szor az Oxfordi Egye-
temen, ahol szlengként hasznaltdk annak a ta-
ndrnak a jellemzésére, aki ,dtsegitette” a hall-
gatét a vizsgdn. A sportban csak az 1860-as
éveked] kezdeék el haszndlni a kifejezést, szin-
tén Anglidban.

A coaching alapdiszciplindi az 1920-1930-
as évek intenziv miszaki fejlddésével egyidében
sziilettek meg. A vezetéstudomadnyi és pszicho-
légiai elméleteket, modelleket egyre t8bb si-
kerrel tltecték 4t a gyakorlatba, az tzleti élet-
be, lendiiletet vett a Human Relations irdnyzat.

A pszicholdgidn beliil mar kordbban 1étezd
behaviorizmuson és pszichoanalitikus mély-
lélektani irdnyzatokon tdlmutatva, 1930 és
1950 kozote — a freudi tanokra vdlaszul — meg-
jelent Maslow és Rogers emberkozpontii meg-
kozelitései ,harmadik eréként” valtak ismert-
té. A gestalt irdnyzat és a kognitiv pszicholégia
formalédéban volt.

A ’60-as években az alkalmazottakra — mint
érz8, emberi lényekre — valé odafigyelést kezd-
¢k hangstlyozni. Elészor a HR,majd a
tréning és a menedzsment szakirodalomban is
megjelent a coaching.

A ma is haszndlt médszer alapjait — amely
a sportpszicholégidn alapul — W Timothy

Gallway tenisz és golfedz8, a Harvard Egye-
tem egykori tenisz csapatdnak kapitdnya dol-
gozta ki a ’70-es években. Megfigyelte, hogy ha
az edz8 (coach) segit a sportold fejében 16v6, a
teljesitmény ttjdban 4llé akaddlyokat legydzni
— vagy legaldbbis csokkenteni azokat —, akkor
felszinre torhetnek azok a természetes képessé-
gek, amelyek kivdld teljesitményt eredményez-
hetnek. Rdtapintott a coaching lényegére, az
egyénben rejld lehetdségek kibontakoztatdsdra,
ezdltal teljesitményének fokozdsdra. Ez nem a
tanitdst, hanem a tanuldshoz valé hozzdsegitést
jelenti. Gallway egy id6 utdn mér t6bb el@addst
tartott iizletembereknek, mint sportoléknak,
igy a 70-es évekre a coaching a menedzsment-
konyvek egyik £ szakteriiletévé vile, leginkabb
abban a kontextusban, hogy a menedzserek ho-
gyan haszndlhatjak azt a teljesitmény novelésé-
re. A mddszer hamarosan a cégvezetdk fejlesz-
tésének stratégiai elemévé vélt.

Az 1980-as évekre az USA felismerte a
coachingfolyamatokban rejlé, az tizleti életben
is kamatoztathat6 erét. Kijelentették, hogy a
coaching elengedhetetlen a menedzserek ta-
mogatdsdhoz, teljesitménycéljaik elérésének
segitéséhez. Anglidban a coaching jelentése 4j
értelmet nyert, ahol a folyamat eredményeként
példdul kézvetlenebb megbeszéléseket folytat-
hat egymdssal a munkatdrsak, ezdltal hatéko-
nyabban oldva meg problémdikat, végezve el
feladataikat. Ebben az id6ben a coaching és a
tandcsadds fogalmdt szinonimaként hasznal-
tak. Az {izleti szakirodalom mértékadé miivei
»hangosak” voltak a coachingtdl.

A ’90-es évek a coaching progressziv terje-
dését eredményezték. A coaching iparban tor-
tént alkalmazisa hihetetlen méreteket 6ltot,
halmozddott a coachingtapasztalat, tobb te-
riileten nétt a képzett coachok szdma, ennek
eredményeként a menedzsment és HR-szak-
emberek kifinomult tuddsra tettek szert.

2000-re a kiilonféle — coachinggal kapcso-
latos — publikdcidk szinte eldrasztottdk a szak-
irodalmat, ami tovdbb gyorsitotta a coaching
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fejlédését. Erre az idészakra tehetd a coaching
magyarorszdgi megjelenése is, amelyben ut-
tor8 szerepet vallaltak a leginkdbb angolszdsz
teriileten képesitést szerzett coachok. Mind-
ez egyfajta Gj kultdrdy, a fejlédés, tanulds, vdl-
tozds kultdrdjét hozta el az orszdgba. Pdr év
mulva hazai coachképzések indultak, egyre is-
mertebbé vélt a coach kifejezés, s nem is oly
sokdra mér a személyiség- és vezetésfejlesziés
egyik leghatékonyabb eszkozeként konyveleék
el. A coaching irdnti kereslet novekedésével a
képzési helyek szdma és ezzel egyiitt a piacon
megjelend coachok szdma is szaporodott, akik
szakmai hdctere meglehetdsen vegyes képet
mutatott (kordbbi tandcsaddk, trénerek, pszi-
cholégusok, tandrok, szupervizorok és terape-
utdk). A profitorientdlt szervezetek meghddi-
tdsa utdn a coaching beszivdrgott a nonprofit
szervezetek vildgdba is. Az el8bb emlitett fo-
lyamatok magukkal hoztdk az elsé hazai szak-
mai szervezetek megalakuldsdt, amelyek vagy
magyar coachingiskoldk kilonféle szerveze-
teibdl joteek létre, vagy mér régéra miikodd
nemzetkozi szervezetek magyar tagozataként
kezdtek funkciondlni (példdul az International
Coaching Federation, ICF magyar tagozata).
A legjelent8sebb hat magyar szakmai szerve-
zet 2011-ben aldirta a Coaching Szakmai Ké-
dexet, amely a keretek és az irdnyelvek meg-
hatdrozdsdn til mindségbiztositdsi szerepet is
betdlt. Az 5nszabalyozdsra épiil szakmai és eti-
kai kovetelményrendszer meghatdrozza a szak-
mai képzéssel kapcsolatos elvdrdsokat, a ming-
ségi coachingszolgdltatds irdnyelveit, az ehhez
szitkséges szakmai kompetencidkat, és azok fo-
lyamatos fejlesztésének igényét, valamint azo-
kat az etikai kovetelményeket, amelyek a szak-
ma szempontjabél meghatdrozé jelentSséggel
birnak. 2012-ben megalakult a Magyarorszd-
gi Coach-szervezetek Szovetsége (MCSZ). T6-
rekvéseik kozote szerepel egy olyan dtfogd mi-
ndsitési/mindségbiztositdsi rendszer kiépitése
és miikodtetése, amellyel a szakma hitelessé-
gének megerdsitése hosszui tdvon biztosithatd.
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Szerencsére mondhatjuk, hogy a fejlédés
— nem csak hazdnkban, hanem a vildg ki-
16nb626 pontjain is — folyamatos és toretlen.
A coachingszakma egyre kifinomultabbd val4-
sdval mdr se szeri, se szdma a coaching kiilon-
b6z8 fajtdinak, mdra a specializdcidé ezen a té-
ren is — mds tudomdnyteriiletekhez hasonléan
— soha nem ldtott méreteket 6ltott.

A t6bbi

an a coaching definiciéival is Dundt lehet-

tudomdnyteriilethez hasonl4-
ne rekeszteni. A kovetkez8kben egy pdr nép-
szer(l meghatdrozdst ismertetek, szemléltetve
a diszciplina — mdr itt is jelentkezd — sokfé-
leségét, majd bemutatom az 4ltalam alkotott
definici6t. A definicidk sokféleségének alap-
vetd oka, hogy az egyes szerz8k mds és més ér-
téksulypontokart jelenitenek meg, kiilonbozd
elemeket tartanak fontosnak hangsilyozni a
coaching elméleti, gyakorlati vagy kombindlt
alapjaira tdmaszkodva. fgy természetesnek vé-
lem, hogy a coachingot leiré6 meghatdrozdsok
ennyire sokfélék és szinesek. Kezdjiink el8szor
a két taldn legautentikusabbal:

»Partnerség az digyfelekkel egy elgondolkod-
tard é kreativ folyamatban, amely személyes és
szakmai potencidliuk maximalizdldsdra inspi-
rdl.” (Nemzetkozi Coaching Szévetség)?

WA coaching felszabaditia egy személy lehe-
téségeit a teljesitmény maximalizdldsa érdeké-
ben. A coaching inkdbb segiti éket a tanuldsban,
mintsem tanitja ket.” (Nemzetk6zi Coaching
Koz8sség)?

A tudoményos definicidk alaposabb megér-
téséhez nem drt egy par példdt megnézniink
arra vonatkozéan, hogy milyen elvi és méd-
szertani rokonsdgok fiizik a coachingot mds,
akdr valldsi vagy egyéb boleseleti megkozelité-
sekhez.

o Eletiink legfontosabb dolgai nem rendkivii-
liek vagy grandidzusak. A legfontosabbak azok a
pillanatok, amelyekben tigy érezziik, hogy valaki
megérintert.” (Kornfield, J., 2003)

Az idézet sz6 szerint, és dtvitt értelemben is
jol példdzza azt a felismerést, hogy céljaink el-
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érését hatdsosan tdmogathatja egy mdsik, ,ki-
vildlle” személy, akit tuddsa és ,figgetlensé-
ge” segit dlddsos munkdjiban. , Erzelmeinkbez
vald viszonyunk az, ami leldncol, vagy felszaba-
dit benniinket.” (Kornfield, J., 2003)

Gyonyort példdja a coach tigyfélre gya-
korolt hatdsdnak, egyudttal annak az 6rém-
nek, amit coach érezhet, amikor tigyfele sze-
mében megldtja a remény, a felismerés, az
orom mosolydt. Hibds kérdést fel nem ten-
ni annyit tesz, mint ébernek maradni.
Mindez feltételezi tobbek kozott a kelld vissza-
fogottsdgot, valamint hogy észrevegyiik, mit
mondjunk és tegyiink.

Errdl az allitdsrél tobb minden is eszembe
jut. Az egyik és legfontosabb — a ma oly diva-
tos kognitiv irdnyzathoz igazodva —, hogy éle-
tiink szdmos tényezgjét illetden igenis van ré-
hatdsunk sajit boldoguldsunkra, tehdt tudunk
tenni, véltoztatni annak érdekében, hogy elér-
juk kitGzote céljainkat. A mésik gondolatom
pedig a coachingmddszertan azon elemeit jut-
tatja eszembe, amelyek a pszicholdgidbdl 4t
vett kognitiv terdpia eszkozei (példdul hirom-,
ot- és hétoszlopos gondolatnaplé) révén alkal-
massd vélnak példdul az tigyfél negativ auto-
matikus gondolatainak (NAG) feleérképezé-
sére, azok negativ hatdsainak csokkentésére,
a NAG-hoz kapcsolédd esemény és az dleala
kivaltott érzelem kiilonvalasztdsa altal. ,AMi-
nél inkdbb osszefiiggéseiben figyeljiik érzelmi re-
akcidinkar és megismerjiitk mitkodésiiket, anndl
kinnyebb tartizkodnunk téliik. Igy az éberség,
a lassitds és annak felismerése, hogy mi torténik
koriilottiink, életmodda vilik.” (Chodron, P,
2003).

Az idézet a coachok szdmdra is kovetendd
magatartdsformdkat sugall, amelyben fellelhet-
jik az aktiv hallgatds és a megfeleld kérdezés-
technika csirdit is.

~Mindenki maga irdnyitja a sorsdt; Mi ma-
gunknak kell megteremteniink boldogsdgunk
okait. Csak mi tartozunk ezért feleldsséggel, sen-
ki mds.” (XIV. dalai ldma, 2003)

A dalai ldma is akaratunk erejét, az 5nma-
gunkba vetett hit fontossdgdt, a bdtorsdgot és a
szabad cselekv8képesség éreékeit hangsilyozza.

»A valddi boldogsdg eléréséhez sziikség van a
vildgra vetett tekintetiink és gondolkoddsmddunik
megvdltoztatdsdra.” (XIV. dalai ldma, 2003)

A szerz8 it a coaching egyik alapvetd hatds-
mechanizmusdra hivja fel a figyelmet, mi sze-
rint csak dnmagunk (gondolkoddsmédunk és
viselkedésiink) megvaltoztatdsdval érhetjitk el
céljainkat.

Weires Sandor tulajdonképpen a coaching
lényegét feszegeti, amikor a ,Szembe forditott
titkrok” cimi versében igy ir:

JAlattad a fold, feletted az ég, benned a lét-
ra.” vagy 'Az 8s tudds'-ban: ,Az egyetlen igazi
tanulds: a lényiinkben szunnyads tuddsnak tevé-
keny ébreszése.”

Ertékes gondolatok a coaching alapvetd
miikédési mechanizmusdrél, nevezetesen ar-
r6l, hogy ha valamit szeretnénk elérni, ami je-
lenleg nem adatik a meg a szdmunkra, akkor
szinte biztos, hogy véltoztatnunk kell a gon-
dolkodasunkon, hozzaillisunkon, viselkedé-
siinkon.

Az el6z8 idézetekben a coaching mélyebb
gyokereit vélhetjitk felfedezni, amely gy
szemléletben, mint mddszertanban visszako-
sz6n — s6t mondhatni épp a gerincée képezi —
a mai coachinggyakorlatnak.

A coaching tartalmdnak koriilirdsdra né-
hdny frappdns hasonlat is sziiletett:

André Louf szerint ,A kules, amely belsd éle-
tiinket nyitja benniink van, é nem valaki mds-
ndl. Kell azonban egy kiilsé személy, egy szd, egy
gesztus, a kapcsolat siiriisége, hogy érintésre fel-
csendiiljon benniink a mélyen a mélyen megbiivé
harménia.” (Louf, A., 20006).

Most pedig nézziink egy bevezetd mottdt,
majd pdr coachingdefiniciét, amelyek vélemé-
nyem szerint alkalmasak arra, hogy megragad-
jik a szakma lényegét.

»INéha a coaché az egyetlen bszinte visszajel-
zés.” (W. Vogelauer, 2002). Az osztrak szakem-
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ber mottdja — a téle megszokott gyakorlatias
megkozelités révén — az egyén felé irdnyuld, ér-
dekeked] mentes visszajelzés fontossdgat hang-
stlyozza, utalva a személyiségfejlesziés egyik
legfontosabb alappillérére.

A coachingra vonatkozé 4ltaldnos defini-
cidk:

»Segiteni valakinek, hogy adott (jelenlegi) dl-
lapotdbdl eljusson oda, ahova szeretne, sokkal
gyorsabban, mintha azt egyediil tenné.” (The
Coaching Academy)

A definicié6 a kompetens segitség erejét
hangstlyozza, arra buzditva, hogy céljaink mi-
elébbi eléréséhez batran fogjuk meg a felénk
segitd szdndékkal nydld kezeket.

»Az adotr személy potencidljainak felszabadi-
tdsa annak érdekében, hogy maximalizdljuk ni-
vekedésér (fejlodésér).” (John Whitmore)

A sportpszichol6gidbdl eredé megkozelités
lényege a benniink rejlé potencidl minél na-
gyobb foku felszinre segitését tidvozli.

wInteraktiv, gondolatébreszté és kreativ folya-
mat, amely segiti az egyént (é a szervezetet) hogy
gyorsan fejlodjon és sokkal kielégitébb eredménye-
ket érjen el.” (International Coach Federation)

A Nemzetkézi Coaching Szovetség egy mé-
sik meghatdrozisa John Whitmore definiciéji-
nak alapjairdl, kissé részletesebben ,,lizen”.

Hérom hazai definicié:

LA coaching személyre szabott fejlesziési folya-
mat [...] A coaching célja az emberben levs bel-
56 erdforrdsok feltdrdsa, mozgdsitdsa. A coach ab-
ban tdmogatja az iigyfelés, hogy a munkdjdban,
vagy magdnéletében aktudlisan felmerilé kérdeé-
seire, elakaddsaira megtalilja a sajdt megoldd-
sdt, mikizben fokozza tudatossdgdr és feleldsség-
villaldsdt sajdt életének alakitdsa irdnt.” (Noble
Manhattan Budai Coaching Timogaté Cso-
port)

A széleskorli dtfogdsra torekvd meghatd-
rozds — a terjengdsség visszafogdsa mellett —
igyekszik a coaching tobb teriiletére is kitérni.

»A coaching egyfajta szelid motorozds nagyvd-
rosi_forgatagban” (Kolldr).
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A szellemesen absztrakt meghatdrozds sze-
mély szerint mdr csak a témdja miatt is tetszik
(a szerzd megjegyzése), amely metaforaként biz-
za az olvaséra a fogalom mélyebb értelmezését.

Az elbz8ekben bemutatott definicidk ko-
z6s eleme a tanulds, a fejlédés, amelyben ben-
ne van a cél elérését lehetévé tevd valtoztatds
szitkségessége, valamint annak a segit§ szdn-
déknak a kiemelése, ahol coach és tigyfele
szimbidzisban fejlédik.

A meghatdrozdsok ugyanakkor leginkabb a
szerint killonbdznek egymdstdl, hogy a szerzék
mit ldtnak fontosabbnak ebben a meglehe-
t6sen komplex fejlédési, fejlesztési folyamat-
ban. A képletesen megfogalmazott definicidk
mellett léteznek a segitségnytjtdst, a fejlédést
hangsulyozék, vannak olyanok, amelyek a fej-
18déshez, a cél eléréséhez szitkséges id8 lerdvi-
ditését emelik ki, és taldlunk olyat is, amelyik
az tigyfélben rejlé lehetdségeket hizza ald.

Végiil a sajdt meghatdrozdsom:

»Sajdt élményen alapuld, hosszii tdvon onjdrd-
vd vdlé — t6bb dimenzidjii — fejlédési folyamat,
amely a tdmogarots személy kornyezetére is dldd-
sos hatdst gyakorol.”

Definiciém szerint fontosnak tartom hang-
stlyozni, hogy minden coaching egy olyan
tanuldsi, fejlédési folyamatként értelmezhe-
t8, ahol tanti lehetiink az tgyfél bizonyos
teriilete(ke)n bekovetkezd teljesitménynoveke-
désének, amely tovabbi erét adé 6rommel pa-
rosul. Megkozelitésemben ald szeretném huz-
ni azt a sajitélmény-fakeort, amely mindazt az
élményanyagot foglalja magdban, amit az tigy-
fél a coachingfolyamat sordn személyesen 4tél,
megtapasztal. Az ilyen médon megszerzett tu-
dds és tapasztalat mélyen beépiil, tigyfeliink sa-
jdtjdvd valik. A tdbb dimenzidban lezajlé fej-
18dés dltal tgyfeliink a kés6bbiekben (egy-két
coachingfolyamat sikeres lebonyolitdsa utdn)
képessé valhat problémdi, dilemmdi 6ndl-
16 megolddsdra. Konkrét problémdinak haté-
kony megolddsa mellett, 4ltaldnos értelemben
is folyamatosan fejlédik a személyisége. A bel-
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s6 igénnyé transzformdl6dd, toretlen fejlédés
irdnti vdgy j6 esetben haldlig tarté torekvéssé
vélhat. Ennek sordn a coachingszemlélet tigy-
felink mindennapi tevékenységét is dtszovi.
Meggy8z8désem, hogy ez a ldtdsmdd nem csak
a munkahelyén (akdr vezet8ként, akdr beosz-
tottként), hanem gyakran csalddi, bardti kor-
ben is alkalmazdsra taldl, amely dltal az egykori
tigyfeliink kdrnyezetében él6k is megtapasztal-
hatjdk a coachingfilozéfia 4ld4sos, életmindsé-
get javitd, személyiségfejlesztd hatdsait. Arrél
mér nem is beszélve, hogy széleskorit penetrd-
ci6 esetén a folyamat tdrsadalmi hatdsa is érez-
hetd lesz...

A definicik szdmossiga és kiilonbozs-
sége véleményem szerint jol példdzza azt a
coachingban rejl8 sajétos sokszinliséget — s ezen
keresztiil a szubjektivitds azon fokdt —, amely a
tdrsadalomtudomdnyokat természetiiknél fog-
va jellemzi.

A menedzsmenttudomdnyok teriiletén mdr
a mult szdzadban (Peters, T., Waterman R. H.
Jr., 1982) megfhigyelhettiik a ,kemény”, illetve
a,puha’ —az emberi tényezd fontossdgat hang-
sulyozd — irdnyzatok pdrharcdt. A coaching
megjelenése és intenziv térnyerése jol példdzza
az utdbbi idében feleréséds ,,puha” megkodze-
lités légjogosultsdgat. A személy, a képességek,
készségek és kompetencidk reflektorfénybe ke-
riilése, a Leadership irdnyzatokban megjelend,
személyek véltozdsira fokuszdld, az azon ke-
resztiil megvalésuld hatékony véltozdskezelés
mind-mind a ,puha’ eszkdzok érdemét har-
sogjék. Ez a tendencia a kutatdsi mddszerek re-
formjdban is észrevehet8. Az egyre bonyolul-
tabbd, komplexebbé vdl6 szervezeti és vezetési
kornyezet 4j médszertanok utdn kidlt. A meg-
ismerés nehézsége, az ,,oksdgi homiélyossdg”, a
torténések mogoeti ldchatatlan mozgatderdk
feltérképezhetdsége életre hivta az interpretativ
metodika, az akcidkutatds vildgdtr. Az ércelme-
z8 térsadalomtudomdny — és az ahhoz szer-
vesen kapcsol6dé coaching — lehetévé teszi a
rejtett cselekvésekben val6 olvasist (példdul a

valtozdssal szembeni ellendllds gyokerének fel-
tdrdsdt). Az emberi viselkedés gyokérokainak
kideritésével és megértésével konkrér akcidter-
vek készithet8k, amelyek a gyakorlat nyelvére
kénnyen lefordithaté, a vezetéstudomdny szin-
te minden teriiletén komoly hozzdadott érté-
ket képviseld ajindékot jelentenek szimunkra.

A coaching szerepének 4ltaldnos dttekinté-
séhez — véleményem szerint — el8szor érdemes
megvizsgilni a coaching helyzetét és viszonyu-
l4sat a tobbi segitd tudomdnyhoz:

Az 1. dbribsl athatd, hogy a coaching a
tobbi segitd tudomdny kézott — mind irdnydt,
mind fékuszdt tekintve — kdzépen helyezkedik
el. Mondhatjuk, hogy 6sszekapcsolja a kiilsé
és bels6 megolddsra épitd tudomanyokat csak-
gy, mint a teljesitményre {6kuszdlo, és a belsd
potencidlra koncentrdlékat. A coaching rugal-
massigdc jol jellemzi, hogy a tudomdnyterii-
let — a konkrét szitudciétdl fiiggden — lehetdsé-
get ad a coachnak vagy az egyik, vagy a mdsik
irdnyba toreénd elmozduldsra. Meg kell je-
gyeznem, hogy olykor éppen ez a jellegzetesség
okozza a coaching fogalma kériili bizonytalan-
sdgokat. Ennek eloszlatdsa érdekében célsze-
rd sszefoglalni azokat a jellemzdket, amelyek
megkiilonbéztetik a coachingot a vele rokon
tudomdnyteriiletekedl.

A coaching olyan személyre szabott fejlesz-
tés, amely nem tréning, nem tandcsadds, nem
pszichoterdpia és nem is puszta bardti beszél-
getés.

A tréningtdl az kilénbozteti meg, hogy
a coach — a trénertdl eltéréen — nem mindig
ugyanazokat a ,didkat” mondja el, tevékenysé-
gét mindig testre kell szabnia, ahdny eset, annyi
féle. Véleményem szerint pont ebben a vdlto-
zatossgban rejlik egyik & szépsége. Altaldban
nem 10-12 {8 vesz részt a folyamatban, hanem
csak 2 (legaldbbis a klasszikus coachingndl).

A coaching nem tandcsadds, mert egy vala-
mire valé coach sosem ad tandcsot. Erre egy-
szerlien nincs szitksége, ha a szakmdjdt megfe-
lel6en végzi. Ebben a vonatkozdsban jémagam
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1. dbra

A COACHING ELHELYEZKEDESE A TOBBI SEGITO TUDOMANY KOzOTT

Kiilsd megoldas

Belsd megoldas

Menedzselés Mentoring

Tréning

Coaching

Tanécsadas Meditécio

Terdpia

Teljesitményre fokuszala

0 potencialra fokuszalas

Forrds: Gope, M. (2007)

is a ,keményvonalasok” azon népes tdbord-
ba tartozom, akik éles hatdrvonalat htznak
coaching és tandcsadds kozé. Ugy gondolom,
hogy ez még vita tdrgya sem lehet. A tandcs-
addstdl eltérden, a coaching sordn az tigyfél
folyamatosan fejlédik, ezdleal képessé vélik a
legkozelebb el84lld, hasonlé dilemma egyedii-
li megolddsdra, és nem lesz rd sziiksége, hogy
Ujra tandcsadét hivjon. A coach nem tandcso-
kat, kész megolddsokat ad, hanem kérdéseivel
és a coaching mddszertani eszkoztdrdnak fel-
hasznaldsdval segit alternativ megolddsi lehetd-
ségek feltdrdsdban, majd megvaldsitdsdban. Ha
Ugy tetszik, a kivalasztott Gt bejardsdhoz segit
megtaldlni az egyéni, testre szabott utat. A fo-
lyamat sordn minden déntést az tigyfél hoz,
mikozben a coach tdmogat, motivdl, visszaje-
lez és katalizal.

A pszichoterdpidtdl leginkdbb az kiilonboz-
teti meg, hogy elsésorban nem a maltbeli hi-
békra, hanem a j6v6beli lehetdségekre kon-
centrdl. Ehhez azonban nyilvinvaléan fontos
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szerepe van a multat feltdré diagnézisfdzisnak,
és a jelen (kialakult) helyzet elemzésének, de a
hangsdly a kitlizote cél elérésén, a jovére ird-
nyuld fejlesztésen van.

A coaching alapvetd jellegzetességei kozé
tartozik id8tartama, amely egyetlen taldlkozds-
t6l (amit példdul a nemzetkozileg is elismert,
Svéjcban €18 Peter Szabo preferdl — a szerzd
megjegyzése) par hénapon keresztiil akdr egy
évig is terjedhet. Ez dltaldban 5-10 alkalmat je-
lent. A jél m(ik6dé coaching szoros, bizalom-
ra épiil8 kapesolatot feltételez coach és tigyfele
kozote. A coaching tulajdonképpen egy olyan
tdmogaté tevékenység, amely segit megtanulni
az tgyfélnek, hogy miként fejlédjon. A folya-
mat sordn az iigyfél a coach dltal olyan fontos
visszajelzésekhez jut, amelyekben egyébként
sosem részestilnének. Ezek vonatkozhatnak az
tigyfél személyére, teljesitményére, hivatdsira,
kompetencidira és még sok mindenre. Mind-
ezek £ célja hdrom széban foglalhaté ossze: ta-
nulds, fejlédés, valtozds.
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Fontosnak tartom aldhuzni a segitség és td-
mogatds szavak kozotd tartalmi kiilonbséget.
A coachinghoz sokkal inkdbb a tdmogatds szt
parositandm, ellentétben a segitség széval. En-
nek okdt abban ldtom, hogy a coachtdl jové
tdmogatds sordn az tigyfél tanul, mikézben si-
kerélmények érik (mindekozben a felel8sség
is tdbbnyire ndla van), ezzel szemben segitség
esetén a feleldsség a segitd személynél van (di-
rekt nem a coach szét haszndltam), emiatt az
tigyfél keveset tanul, kevés sikerélménnyel ki-
sérve.

A coachingnak szdmos célja lehet, igy pél-
ddul a teljesitmény noveléséhez sziikséges vi-
selkedésvéltozds elérése, tizleti problémdk
kezelése, személyes és szakmai fejlédés, folya-
matos tanulds stb. A folyamat elején coach és
tigyfele kozosen meghatdrozzdk a coaching-
egylittmikddés irdnydt, amely mentén késébb
megvalésitjidk a kivdnt elmozduldst. Ennek
a meghatdrozdsa t6bb taldlkozdst is igényel-
het, de akdr evidens is lehet mdr a kezdetek-
t8l. A coaching irdnyultsdga, fékusza leggyak-
rabban

*a kompetencidk fejlesztésére (konkrét, vi-
ldgos, konszenzuson alapul, és erésen kéz-
ben tartott folyamat),

* teljesitményndovelésre (példdul segiti a ve-
zett sajét teljesitményének ércékelésében,
valamint visszacsatoldst biztosit er8sségei
és gyengeségei vonatkozdsdban),

o fejlesztésre (a késébbi munkavégzésre vo-
natkozik, példdul segiti a vezetdt erdssé-
geinek és gyengeségeinek a feltdrdsdban, a
szitkséges fejlédési teriiletek kijelolésében,
valamint a hidnyossdgok pdtldsi lehetdsé-
geinek felkutatdséban) irdnyul.

A coaching ugyanakkor kapcsolédhat egy
szervezet prioritdsaihoz is, igy példdul a gya-
korlatot szem el8tt tartva segithet bevezetni bi-
zonyos valtoztatdsokat.

A coachingfolyamat lehetséges kimenetei
kozott tartjuk szimon a magasabb szint( onis-
meret elérését, a kivdnt viselkedésvdltozdst, tel-

jesitményndvekedést, a szocidlis kapcsolatok
fejlédését, nagyobb mértéki kitartdst, a rugal-
massig névekedését, nagyobb tolerancidt, és
érzelmi kontrollt. A coachingnak tdmogatnia
kell az tigyfél nagyobb felel8sségvallaldsi kész-
ségét, és autondmidjdc, tdgabb értelemben véve
a fejlédésre kell koncentrélnia.

A coachingot tgy elméletileg, mint gyakor-
latilag sok irdnybdl kézelitik. Ennek legf6bb
oka hamar nyilvdnvaléva vélik, ha figyelmiin-
ket azokra a pszicholdgiai irdnyzatokra szegez-
ziik, amelyekbdl — tobbek kozott — a coaching
eszkdzrendszere kifejlddote. Még mélyebb-
re dsva két alappillérre lelhetiink. Az ezeken
timaszkodé felépitmény egyik labdt azok a
— kordbban élsportolék trenirozdsdra hasz-
ndlt — mentdlis technikdk képezik, amelye-
ket kés6bb az onismeret-fejlesztd programok-
ba épitettek be, mig a mésik vonal azoknak a
pszichoterapeutdknak koszonhetd, akik felis-
merték, hogy nem csak a krizishelyzetben 1évé
személyeknek lehet sziikségitk segitségre, td-
mogatdsra, hanem azoknak is, akik egyszertien
szeretnének tobbet felszinre hozni adottsdgaik-
bél, elégedettségiik fokozdsa érdekében.

A coachingban ma jelenlévd irdnyzatok
tobbnyire hazdnkban is jelen vannak, igaz oly-
kor ,kevert” formdban. A ,tisztinak” mond-
haté f8bb irdnyzatok (abc-sorrendben) a ko-
vetkezdk.

AKCIOKOZPONTU COACHING (A PSZICHO-
DRAMA SZEMLELETEVEL). A pszichodrdma cso-
portpszichoterdpids médszer. Lényege, hogy a
csoporttagok szdmukra fontos élethelyzeteket
jelenitenek meg, amelyben helyzeteiket jraél-
hetik, alkalmazhatjék a szerepcserét. Ennek ré-
vén mds perspektivdbdl is rédldthatnak az adott
helyzetre. A mddszer akcidorientdlt, hiszen
nem csak megbeszélik az adott helyzetre vo-
natkozé teenddket, hanem el is jdtszatjak azt
az tigyféllel, aki igy biztonsdgos kdzegben pré-
balhatja ki az egyes megolddsi lehetdségeket.

ERTEKALAPU  COACHING. Az érrékalapu
coaching lényege, hogy el8szor az értékeinkkel
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joviink tisztdba, majd abbdl vezetjitk le a ma-
sok szdmdra is képviselhetd és inspirdld straté-
gidnkat.

GESTALT-ALAPU COACHING. Ez az irdnyzat
arra a jelenségre épiil, hogy ha egy helyzetet
tobben megélnek, mindenki mdsra fog emlé-
kezni, mindenki mdst emel ki bel6le. Mind-
annyian megéliink egyfajta val6sdgot, amely
egy szubjektiv val6sdg, amit befolydsolnak ko-
rabbi élményeink, tapasztaldsaink. A gestalt-
alapti coaching sordn az tigyfélben tudatosul-
nak a helyzetek kezelésére eddig alkalmazorte
magatartdsmintdk, és/vagy megtorténik az ed-
digicken tdlmutaté lehetdségek feltdrdsa is.
Eszkozitk a tdmogatds és a szelid konfron-
tacid.

MEGOLDASKOZPONTU BRIEF-COACHING. Az
egy ilésen beliili el6relépés maximalizdldsdc
szolgdlja az el6revivd lehetdségekre és az erd-
forrdsokra f6kuszdlé beszélgetésvezetési eszkoz-
tdr, amelynek sordn tudatosan nem kérdeziink
a problémdrdl, annak okairdl, részleteirdl. Va-
lami mést csindlunk: az tgyfeliink hétkozna-
pi valdsdgdban kivdnatos valtozdsok konkrét,
pontos mikroleirdsdra, a mar mikodd eréfor-
rasok tudatositdsira, az elSrelépések jeleinek
kidolgozdsdra helyezziik a foékuszt, maxima4li-
san az tigyfél dnszervez8dését tdmogatjuk — igy
ériink el gyors és tartds elmozduldst.

NLP-aLarU coacHING. Az NLP (Neuro
Linguistic Programming) Intézet szerint a
coaching olyan folyamat, amelyben a kliens a
coach segitségével hidat épit a jelenlegi dllapot
és a vagyott célok kozé. Ehhez a coach tdmoga-
tdsdval azonositja és eltdvolitja az akaddlyokat.
Megtaldlja és erdsiti meglévé eréforrdsait, j
eréforrsokat fejleszt ki magdban a ,hid” elké-
szitéséhez, és az azon valé 4tkeléshez. Az NLP-
coaching specialitdsa, hogy ehhez a munki-
hoz mindig a kliens sajdt tapasztalatdt, bels§
jelentésrendszerée hasznlja. Ezdleal a folyamat
gyors, erételjes és maradandé.
COACHING. Az

ONTOLOGIAI ontolégi-

ai coaching célja, hogy megvéltoztassa a ben-
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niink él6 megfigyeldt és azt, ahogyan észleljiik
a vildgot a sajdt értékkészleteinken, hiedelme-
inken, kulturdlis pédrbeszédeinken keresztiil.
Lehet, hogy ezek most még korldtozzdk a lehe-
t8ségeinket, de megtanulhaté, hogyan teremt-
sitnk koherenciit a testiink, az érzelmeink és
a beszédiink kozott. Hogyan hangolédjunk rd
a testiink intuitiv bélcsességére. Hogyan gon-
doljuk djra azt, ahogy az életiinket éljiik.

RENDSZERSZEMLELET() COACHING. E szem-
lélet alapja, hogy a legkisebb rész is egy egész
és rendszer. A rendszereknek tuddsa, céljai,
és ereje van. A coaching feladata, hogy segit-
sen ezeket felfedezni, mozgdsitani. A konst-
ruktiv rendszerszemlélet erdsiti az egyén fe-
lel8sségtudatdt, dntevékenységre Gsztonzi 6.
A coachingfolyamatban a felek felel8sséget
véllalnak magukért, 8 feladatuknak a tudato-
suldst tekintik.

STORY PROCESSING COACHING — A TUDAT-
TALAN TUDATOSITAsA. A Story Processing
Coaching (SPC) a freudi szabad asszocidcié
mddszerének modern eszkoze, amely abban
segit, hogy megkiilonboztetés nélkil felszinre
juttassuk tudatalatti torténéseinket, megismer-
jiik és megértsiik belsé mozgatérugéinkat. Az
SPC elfogadja, sét, alapul veszi a pszichoanali-
zis megallapitdsdt, miszerint az, ami esziinkbe
jut egyaltalin nem véletlenszerd, hanem a tu-
dattalanban zajl6 folyamatok eredménye.

SZUPERVIZIOALAPU COACHING Az irdnyzat
coachingban val6 alkalmazdsakor egyfajta ta-
pasztalati tanuldsrél beszélhetiink. Aktudlis
problémdkbél, konkrét helyzetekbdl indul-
nak ki. A coach kérdések sorozatdval segiti az
tigyfelet sajat problémdjdnak felismerésében, a
megolddsok megtalaldséban. A folyamat sordn
dllandé visszajelzéseket ad az tigyfelének arra
vonatkozéan, hogy rd hogyan hatnak, benne
milyen érzéseket keltenek azok a dolgok, ame-
lyekrdl alanya beszdmol.

TRANZAKCIOALAPU COACHING. A tranzakcid-
alapt coaching célja az ligyfél tevékenységére
val6 fokuszalds. A coach feladata, hogy segitse



B FOKUSZ — BELS® KONTROLLRENDSZER ES VEZETESTUDOMANY B———————————

tigyfele érzéseit, gondolatait, kommunikdcio-
jat tisztdn kezelni. Nem a coach dént az tigyfél
helyett, nem a megmentés a feladata, hanem
az lgyfél 6nmagdére véllale felel8sségében és
szabadsdgdban bizva végzi munkdjit. Az irdny-
zat alapelvei: a szerz8déses médszer és a nyile
kommunikdcié. A tranzakcidanalizisek fogal-
mi értelmezési keretet adnak az egyén szdmdra
nehézségeket, elakaddsokat jelentd helyzetben,
lehet8séget teremtenck a véltozdsra, viltozta-
tdsra. A tranzakcidanalitikus megkozelités sze-
rint az emberek altaldban véve ,rendben van-
nak” és fejlédéképesek, mindenki rendelkezik
a gondolkoddsra valé képességgel. A dontései-
ért mindenki felel8sséggel tartozik és képes a
nyilt kommunikacidra.

WINGWAVE COACHING. A wingwave egy
sz6jaték, eredetileg a wing vagyis szdrny, és
a brainwave, agyi hullimok sz66sszetételbdl
szdrmazik. A német Cora Besser-Siegmund kli-
nikai pszicholégus hdrom kiilon-kiilon is si-
keres médszer (izomteszt, NLP, két agyfélieke
stimuldcidja) 8sszechangoldsdval kiillonosen ha-
tdsos médszeregyiittest dolgozott ki az érzelmi
blokkok olddsira és az érzelmi bedllitéddsok
formdldsira. Lényege, hogy ha pontosan meg-
taldljuk azt a problémdt, érzelmi feldolgozat-
lansdgban rejlé elakaddst, ami a teljesitmény
csokkenését okozza, a viselkedést blokkolja,
akkor az egyszer(, pontosan célzott beavatko-
zdsokkal jelentés valtozdst lehet elérni a visel-
kedésben (Kellé Eva, 2014).

Véleményem szerint a tizenegy bemutatott
irdnyzat jellemzdinek strukturdle formédban
torténd szemléltetése nem csak a befogadhatd-
sdgot segitené, hanem kell8 alapot teremtene
azok 6sszehasonlitdsdhoz is. Ennek érdekében
megalkottam egy dltalam a gyakorlat szem-
pontjébdl fontosnak tartott, hat szempontot
magdba foglal6 6sszefoglalé tdbldzatot, amely
az elébb kifejtett irdnyzatok f8bb jellemzdit
hivatott csokorba szedni.

Az 1. tdbldzar els6 oszlopa a tizenegy irdny-
zat jol ismert elnevezését tartalmazza. A méso-

dik oszlopban az adott irdnyzat megkézelitési
elvée tiintettem fel, amely sok esetben azonos,
vagy legaldbbis nagyon hasonlé az irdnyzat ne-
véhez. A harmadik oszlopban az irdnyzat jel-
legét, az annak keretet adé halmazt jeloltem
meg. A negyedik oszlop az irdnyzatra hang-
sulyosan jellemz8 moédszertant, az 6t6dik an-
nak hatdsmechanizmusdt, mig a hatodik a mdr
konkrétabb, vonatkozé tartalmi elemeket tar-
talmazza. Az utolsé oszlopban pedig igyckez-
tem megragadni a széban forgé irdnyzac kom-
parativ er8sségeit.

Fontosnak tartom hangstlyozni azt a hoz-
z4alldst, nyitottsdgot és rugalmassigot, amely-
lyel egy coachnak illik kozelednie a kiilon-
fle irdnyzatokhoz, atedl fuggetleniil, hogy
azok koziil esetleg az egyik vagy éppen a ma-
sik szimpatikus a szdmdra. Mint ahogy mds
emberekhez valé viszonyuldsainkban, itt is
el kell fogadnunk a sokféleségben rejlé épitd
erdt, szépséget. Bizonyos coachinghelyzetek,
coach- és ligyfélszemélyiségek mds-mds meg-
kozelitések alkalmazdsdc ctehetik indokolted a
tokéletességre torekvd coach és tigyfél szimbi-
4zisdban.

Mindebbé!l koévetkez8en nem is véllalko-
zom arra, hogy szubjektiv véleménnyel mél-
tassam az emlitett irdnyzatokat. Célom csupdn
az volt, hogy a coachingon beliili irdnyzato-
kon keresztiil is bemutassam a szakma valtoza-
tossdgdt, sokszinliségét. A coachingirdnyzatok
eme sokfélesége, sikeres alkalmazhatésiguk
bizonyitékai mind a szakma létjogosulesigit,
hatékonysdgat, osszetettségét, alkalmazkods-
képességét és szdmomra egyuttal szépségét is
titkrozik.

Napjainkra, a coaching egyre népszertib-
bé véldsdval, nagyszdma coachképzd szerve-
zet miikodésée figyelhetjiik meg. Egyre tobb a
képzete és jol képzett coach, mindemellett —
szerencsére — szaporodik a coachingot igény-
be vev8k szdma is. Ugyanakkor a coaching
nagyméreékili specializdciéjinak is szemtanui
lehetiink. Csakigy, mint az orvostudomdny-
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ban, a coachingban is lezajlott specializdcié
szdmtalan coachingfajtdt eredményezett. Sok-
szor taldn mdr tdlzott, indokolatlan mérték-
ben van jelen a specializdcié, amelyet csupdn
marketing, illetve anyagi célok flitenek. A kez-
deti id8szakban meghonosodott életvezeté-
si, tizleti, és felsGvezetdi coaching mellett ma
olyanokra is rdbukkanhatunk, mint a konf-
liktus coaching, pénziigyi coaching, hdzassig
eltti coaching, terhességi coaching, hizassd-
gi coaching, sziild coaching, csaldd coaching,
kapcsolati coaching, dnbecsiilés coaching, spi-
ritudlis coaching, és igy tovdbb ... Amig ez el-
adhaté, és a megtévesztés mikodSképes, ad-
dig ez a tendencia még egy ideig folytatddhat.
Ennek a trendnek kedvez, hogy azokban az
orszégokban, ahol mdr ,megvetette 14bdc” a
coaching, egyre tobben élnek tudatosabb, ér-
tékvezérelt életet.

A coachingban egyre t6bb felfogds és
irdnyzat jelenik meg, ami inkdbb elényosnek
mondhatd, hiszen emberi teremtmények 1¢é-
vén mindnydjunknak kiilonbozik nem csak
az ujjlenyomata, az irisze, hanem a személyi-
sége is. Emiatt meggy6z6déssel vallom, hogy
amig egy adott megkozelités képes betdlteni a
coachinggal kapcsolatos f8 kiildetését, addig
helye van ebben a nagyon is emberi szakma-
ban.

A coaching kialakuldsdnak torténetére visz-
szatekintve ldthatjuk, hogy az amerikai hatds
mir a kezdetektdl fogva jelent8s befolydst gya-
korolt a szakmdra. Alaposabban szétnézve nem
nehéz észrevenni, hogy ez mindmdig meghatd-
rozé. Ez nem azt jelenti, hogy példdul Eurdpd-
ban nem sziiletnek figyelemre mélté Gjdonsd-
gok, de az USA-ban sok tekintetben el8ttiink
jarnak. Rogton az elsd emlitendd dolog az el-
terjedtség, a coaching ismerete Ugy a cégveze-
t8k, mint az dtlagember szingjén. Ugy tlinik,
hogy példdul hazdnkban nem csak az ismert-
ség terjedésének titeme, hanem a hasznos szak-
mai Gjdonsdgok dtvétele is lassabban megy, bar
az utdbbi években mdr ldtni el8relépést. Pél-

ddul jémagam is sokat gondolkodtam mdr a
coaching kiterjeszthetdségén. Ezalatt azt ér-
tem, hogy ha végigtekintiink a klasszikus
coaching kialakuldsdt6l napjainkig ,berepiilt”
fven, azt tapasztalhatjuk, hogy az ,8sid6k-
ben” — a pszichoterdpidhoz hasonléan — 4ltald-
ban négyszemkézt zajlottak a coachingiilések.
Késébb megjelent a team coaching, hasonlé
problémdval kiizd8, koz6s céle kitlizni tudé,
egy csoportba sorolhaté tigyfelek formdjiban.
Az utébbi idében az USA-b4I arrél hallhatunk
hireket, hogy egyszerre tobb coach-csal — meg-
feleld, specidlis mddszertannal — tobb szdz dol-
gozé coacholdsa zajlik, amely a visszajelzések
alapjdn sikeres lehet.

Mindezt tovdbb gondolva felmeriilhet ben-
niink a kérdés: merre tovabb? A 2. dbra a
coaching eddigi tipusait dbrdzolja a résztvevék
szdma szerint.

Visszatekintve az eddig bejdrt tton és te-
ret engedve a képzelderének, gy gondolom,
hogy érdemes lenne megvizsgilni a coaching
tarsadalmi szintd alkalmazdsdnak lehet8sé-
gét és légogosultsigt, még ha nem is az egész
tdrsadalom, de bizonyos, kisebb tdrsadalmi
csoportok egy id6ben, széleskorlien tdrténd
coacholdsdnak esélyeit, alapfeltételeit, mod-
szertandt és kivitelezési lehetdségeit.

Az 3. dbra gondolati ive persze rengeteg iz-
galmas kérdést, problémdct is felvet, mint pél-
daul:

OFEgyiltalin lehetséges-e?

O Milyen célok jshetnének széba?

@Kik hatiroznik ezeket meg?

© Mit kellene elézetesen megteremteni hozzd?

O Milyen formaban keriilhetne lebonyoli-
tdsra?

O Mi lenne az alkalmazott médszertan?

®Hogyan térténne a parbeszéd?

@Kik lennének a coachok?

@Hogyan torténne a visszajelzés?

OMi alapjin és hogyan mérnénk a folya-
mat sikerét?

Ugy gondolom, hogy ez a jové egyik nagy

Pénziigyi Szemle W Kiilonszdm 2022/1
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2. dbra

A COACHING EDDIGI TiPUSAI A RESZTVEVOK SZAMA SZERINT

Forrds: sajat szerkesztés
3. dbra

A COACHING EGY UJ TiPUSA, A TARSADALOMCOACHING

Forrds: sajat szerkesztés
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kihivdsa, ami véleményem szerint — az eddigi
fejlédéstorténet sajdtos utjae ldtva — a fokoza-
tossdg elvét betartva, elébb-utébb valévd vél-
hat. Ilyen irdny( optimizmusomat ersiti az
a nemzeti konzultdci6, amely hazdnkban mér
miikodd gyakorlat a kormdnyzati szervek és az
dllampolgirok kozott.

0SSZEGZES

Coach  Akadémidt kvalifikale
coachként, tobb mint egy évtizedes gyakor-

végzett

lattal a hdtam mogéee ugy gondolom, hogy
egy szakember csakis Ugy lehet hiteles és si-
keres ezen a teriileten (is), ha elmélet és gya-
korlat egyszerre van jelen az életében. Ez
mindkét irdnybdl beigazolddik. A mindségi
praktizdldshoz — a személyes kompetencidkon
tilmenden — komoly elméleti alapok sziik-
ségesek, ugyanakkor a szakma magas szin-
vonalt okratdsa, kutatdsa sem képzelhetd el
gyakorlati tapasztalatszerzés nélkil. A ket
t8 oOsszekapesolddik, egymdsba simul, kar-
oltve fejlédik igazdn. Jelen tanulmdny elsé-
sorban a kezd8 1épés megtételét, a coaching
filoz6fidjdnak, eszmerendszerének bemutatd-
sit, a késdbbickben termékeny alkotémun-
kdvd valé gondolatok felébresztését szolgdlta
— féként vezetbk szdmdra — azzal a nem tit-
kolt céllal, hogy akdr 4ltalinos vezetdi gya-
korlatként, akdr egy szervezet bels§ ellendr-
zését tdmogatva tudja annak hatékonysdgit
névelni. A torténelmi 4ceekintés sordn meg-
ismert mérfoldkovek, a sportbdl a gazdasdg-

ba 4tdiffunddld, majd a vezetésfejlesztésben
is bizonyitott koncepcié gyakorlati alkalma-
zdsa mdra megkiilonboztetd mindséggé vilt.
A vezet8k a coachingot tobbféleképpen is be-
épithetik mindennapi vezetési gyakorlatukba.
Ennek kezdeti 1épése, egyben legegyszerlibb
moédja a coaching elézdekben bemutatott
eszmerendszerének, megkozelitésének, logi-
kijanak operativ felhaszndldsa. Ebbdl tdpldl-
kozhat késébb a vezetd 4ltal a kordbbiakban
midr elsajdtitote kérdezéstechnika, valamint az
az akdr tobb szdz eszkozbdl dllé moédszerta-
ni repertodr, amelyet a vezetd akdr egy bel-
s6 ellendrzés sordn is ,bevethet”. Sikeres pél-
daként emlithetd az Allami Szdmvevészék
vezetdinek lebonyolitott Coaching tipust ve-
zetés, Komplex problémamegoldds és Szemé-
lyes kompetencidk fejlesztése cimi kurzu-
sok sorozata, amely a résztvevdk visszajelzései
alapjdn bevaltotta az ismertetett célok elérése
irdnt tdplélt reményeket. Mindezek a gyakor-
latban is megvalésulé és egyre szélesebb kor-
ben terjedé — remélheten — jé gyakorlattd
vélé vezetdi probalkozdsok id6vel a gazdasig
egészét tdmogatd ambiciokkd fejlédhetnek.

[risommal szerettem volna rimutatni arra,
hogy a coaching — mint hatékony, komoly tor-
ténelmi gyokerekkel rendelkezd eszmerend-
szer, és a hozzd kidolgozott mddszertani reper-
todr, valamint az ezekhez szervesen kapcsol6dé
gyakorlati megvaldsitds — miként szolgdlhat-
ja azt az egyénbdl kiinduld, de akdr a tdrsada-
lom egészére kiterjedd nemes célt és tovagy(i-
rliz8 jétékony hatdst, amely tdgabb értelemben
az egész emberiség javdt szolgdlja. m

JEGYZETEK

! http://www.tarrdaniel.com/documents/Buddhizmus/
donate.html

% https://menslab.com/en/icf-definition-of-coaching/

3 hueps://internationalcoachingcommunity.com/what-

is-coaching/
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