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Magyar Coachszemle Kutatas és tudasmegosztas

Magyar Coachszemle fliggetlen online szakmai folydirat. Célja, hogy segitse a

coachként, illetve a coaching hatarteriiletein dolgozé6 szakemberek kozti

kommunikacidt, hozzajarulva ezzel a hazai coaching-szakma fejlodéséhez.

A Magyar Coachszemle feladatanak tekinti, hogy kozvetitse a szakma hazai és nemzetkozi
hireit, Ujdonsagait. Ezen kivil a coaching, és a hozzd kapcsolédd szakterlletek terlletén
végzett kutatasok, elemzések publikacidinak teret adva szolgdlni kivanja a tudasmegosztast,

ezaltal ndvelve a coaching szakma ismertségét és elismertségét.

Budapest, 2012. augusztus 6.

A szerkesztok

,hucleus basalis” az agy azon része, amely a
figyelmet fékuszalja. Amikor ez ,bekapcsolt”

allapotban van, kénnyedén befogadjuk a ta-

Dobes Elvira - brvényesi Rita:
Kutatunk, keresiink, de vajon ta-
nulunk is abbél, amit
megtaldlunk?

pasztalatokat, erbfeszités nélkiil térténnek az

agyban a valtozasok - vagyis a tanulas”[1]

A kutatds szé hallatdn sokan bonyolult orvosi

laboratériumokra, mikroszkdpokra vagy
Szerkesztoi bevezeto bonyolult  miszerekkel teli  termekre,
oldalakat megtolté képletekre és Oriasi

szamitogépekre gondolnak, masoknak pedig

,Az ember természetes érzése a tudasvagy -
az agyban igen hatdrozott miikédések szol-

galjak ennek megalapozasat. Az ugynevezett

irbasztalt betolté kéziratok, konyvtarak, vagy
kérddivek és piaci felmérések jutnak eszébe.

A tanulast és a tudasatadast emlitve szinte
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mindenki az iskolapadra, a bizonyitvanyokra
asszocial, s talan megreked a tankonyvek, a
tanar-didk viszony, a teljesitmény-kdzpontu
elmélet

akadémikus szemlélet és az

blivkorében.

Annyi bizonyos, hogy kénnyed olvasmanyokra
senki sem szamit, és ezt nem is igérhetjik
Olvasdinknak jelen lapszamunk kapcsan. A
téma azonban véleményink szerint
kiemelked6en fontos, hiszen a kutatas az, ami
addig

terlletek felfedezéséhez, feltérképezéséhez,

elvezethet egyre u(jabb, ismeretlen

Ujabb és Ujabb Osszefliggések megértéséhez.
Mindez pedig a fejlodés alapjat jelenti. Az
eredményeket, a tudast megosztani, s minél
kérben szintén

szélesebb terjeszteni

kulcsfontossagu. Ezt a célt igyekszink

szolgalni most mi is, hiszen a tudomany

Jegyzetek:

enélkll 6nmagaba zardoddva, s végsd soron

oncéliva valhat.

A  most feldolgozott témak az Uzleti

eredményeket  befolyasold  piackutatastol

kezdve az Y-generacié tarsadalmi és
pszicholégiai jellemzdin at egészen a nok
munkaer6piaci helyzetéig ivelnek. De mivel
lapunk els6sorban (de nem csak) coachoknak
és a coaching irant érdekl6déknek szol,
természetesen olyan kutatdsok eredményeirdl
is olvashatnak,

amelyek éppen oOket, a

coachokat vizsgaltak.

Bizunk benne, hogy a most 0sszegyUjtott
irdsok atbongészése sok tanulsaggal jar maid,
és a tanulsagok elméleti megfogalmazasa a
kés6bbiekben gyakorlati célok szolgalataba is

allithato.

[1] Gyarmathy Eva: A tuddsszomj és a ,tanulégép”. Mindennapi Pszicholégia, 2012/6. Forras:

http://mipszi.hu/cikk/121213-tudasszomj-tanulogep



http://mipszi.hu/cikk/121213-tudasszomj-tanulogep
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KUTATAS

KUTATAS

Fiizér Gahor: Coach profil

Egy kutatas eredményei

i a coach? Ki nem a coach? Ezen
szakma mind a mai napig kuzd az-
zal, hogy elkllonitse magat a
tanacsadotol, a pszicholdgustol, a trénertdl és
a barattél. Mindegy, hogy egy egyetemi ora
keretében, vagy egy coaching képzésen mu-
tatjuk be, a tisztanlatas végett szinte mindig
ki kell toréIni az emberek fejébdl a téves kép-
zeteket és sztereotipidkat. Meg kell mutatni,
hogy ki vagy mi nem coach, ekdzben azonban
gyakran elsikkad a kérdés, hogy akkor ki is ez

az ember. Vajon lehet 6t jellemezni nem-ek

nélkal?

A kutatas

Kutatdsunkban, amely a Hogan-teszteken
alapult, a hangsulyt arra a kérdésre
helyeztik, hogy van-e valami kozdés a

coachok toébbségében, létezik-e egy coach

profil, vagy tovabbra is csak az indirekt

megkozelités marad.

A profil megkozelitése soran kozel 100 aktiv

és dolgozd coachot kértlink meg 2012 soran,

hogy toltse ki a Hogan-teszteket, ezek kozil

is az alapszemélyiséget mér6 Hogan
Personality Inventory-t, és az értékeket mérd
Motives, Values, Preferences Inventory-t. Bar
a két teszt egylttes kitdltése kozel 40 percet
400

ugy gondoltuk,

vett igénybe, és kozel kérdés
megvalaszoldsat jelentette,
hogy hiba volna az emberi személyiség csak
egyetlen dimenziéjat vizsgalni, kivaltképp ha
a mérGeszkozok eleve lehetdvé teszik, hogy
komplexen értelmezziik a kialakuld képet. A
pontos kérdésiink tehat arra vonatkozott,
hogy altaldban mi az, amit a coachok el
akarnak érni és meg akarnak valdsitani, és
milyen eszkdzeik vannak ehhez a
hétkdznapokban. Végll teszt-valasztasunkat
a Hogan kapcsan rendelkezésre all6 magyar
norma indokolta, amely a fenti fogalmak
pontos bemérését tette lehetévé, nem csupan

relativ alapokon.

Az értékekbdl levezethet6 célokkal kezdve a

Motives, Values, Preferences Inventory
(MVPI) tiz skalan biztositott eredményeket,
statisztikai

amelyeket a megfeleld

eljarasokkal teszteltiink, hogy kiemeljiuk a

vagy
A vizsgalatok alapjan 0Osszesen

véletlenszer(itol atlagostdl  eltérd

elemeket.

harom témakor esetében talaltunk

szignifikans eltérést, amelyek bar

véleményink szerint nem feltétlendl

meglepbek, de jol igazoljak azt az
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elgondolast, hogy létezik egy olyan magatartds és a szocidlisan megfelel6
tulajdonsag-halmaz, amiben a coachok Vviselkedés. Lehet tehat, hogy furcsa jatékokat

kilonbéznek masoktdl, és ezzel egyidében

hasonlitanak egymashoz.
Onzetlenség

Az els6 motivator érték, amely

vagy

kiemelkedett, a magas Onzetlenség volt,
amely az atlagnal sokkal gyakrabban jelent
meg a mint a

coachok kozott, teljes

tarsadalomban. Ennek jelentése, hogy a
coachok szamara a cél a segités és a jobbitas.
A tipikus coachot tehat valdban az emberek
fejlesztése hajtja, abban hisz, hogy a vilag
jobba és kellemesebbé tehet6. Az emberek
bar felel6sek dontéseikért és életlikért, ezt a
felelésséget enyhiteni lehet és kell azaltal,
hogy hogy

masokhoz fejlesztik,

biztositjdk a lehet6séget,
akik

kisegitik Gket. Eppen ezért egy coach szamaéra

forduljanak,

a sikert az ugyfél (coachee) elégedettsége
jelenti, az a pillanat, amikor a k6z6s munka
soran az Ugyfél kozelebb jut a sajat céljaihoz,
korabbi

Ahogy az egyiklik megfogalmazta: szamara a

és képes megoldani problémajat.
siker az, ha a coacheeja a cimlapra kerdl,

mert sikeres!
Hagyomany

Mindezek utdn a masodik

eltérés a hagyomany kapcsan mutatkozott,

legjellemz6bb

ahol szintén egy magasabb érték adddott, és

noha ez els6 halldisra nem volt olyan

egyértelmld, mint az Onzetlenség, a skala
behatébb tanulmanyozdsa utan két nagyon
fontos kovetkeztetés adddott. Az els6, hogy a

coachok tobbségének kiemelt érték az etikus

és feladatokat adnak a coachee részére, hogy
idonként meghokkentik tgyfelliket, és a hatas
kedvéért kizokkentik a téves Onismerettel
rendelkez6 vezet6t, mégis nagy hangsulyt

fektetnek arra, hogy mindezt rendezett

keretek koOzo6tt, becsliletesen és hitelesen
tegyék, tiszteletben tartva a személyt és
annak érzéseit, akivel dolgoznak. Ekozben a
masodik kovetkeztetés nem mas, mint a
struktlra, amelyet tehat a coachok tobbsége
fontosnak és kovetenddnek tart a coaching
folyamat soran. Ez lehet valamilyen modell is,
a lényege azonban az, hogy a torténéseket
mederben tartja, definidlja a célt, és ezen az

Uton halad.
Esztétika

Végil a harmadik jellemz6 az esztétika volt,

amely szintén magas értékkel zart, és ezaltal

elmondhatd, hogy a coachok ko&zott
gyakrabban talalhatunk olyanokat, akik a
dontéseiket érzések, intuiciok és

tapasztalatok alapjan hozzdk. Ez annyiban

lehet magatol értetédd, hogy a coaching

folyamatot sokszor nem lehet adatokkal vagy

tényekkel alatamasztani, igy a

megérzéseknek kell szerephez jutniuk a

dontés tamogatdsaban. Bizonydra nem

véletlen tehat, hogy a legtdébb coaching

eszkodz épp a tudatossag ellentétére fékuszal

(pl.: vizualizacio, rajzolds, asszociacid), és

érzéseket tukroz vissza. Az esztétika

ugyanakkor nem csak ezt jelenti, |ényegét

abban a kodzismert mondasban is

felismerhetjik, amely szerint ,ahogy én
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coacholok, nem coachol Ugy senki”. Ez tehat
az egyediségre, az Onkifejezésre is utal, ami
azt jelzi, hogy a coach é&ltal megvalédsitott
folyamat minden esetben egy onkifejezés is,

egy
Valdszinlileg ezért is olyan nehéz definialni ezt

védjegy, amibdl nincsen  masik.

a szakmat, és ezért olyan gyakori a
hasonlatok hasznalata, mint példaul: serpa

vagy edzd.

Ezek tehat azok az értékek, amelyek a

coachok tobbségében altalanosan

megjelennek, ami ugyanakkor nem jelenti
azt, hogy a nem emlitett elemek egyaltalan
ne lennének jelen. Ezek az értékek azonban
csak éppen annyira gyakran jelennek meg a
coachok ko6zott, mint a tarsadalomban
magaban, igy a gyakorisag eltérésének hijan

nem vonhatunk le réluk tovabbi konkllUziokat.
Személykozi érzékenység

A célok ismeretében a kovetkez6 kérdés tehat

az, hogy a coachok milyen tipikus

eszkozokkel érik el az Onzetlenség, a
hagyomany és az esztétika teljeslilését? Erre
a Hogan Personality Inventory (HPI) adja meg
a valaszt, amelynek hét f6 skalajabdl itt is
harom kapcsan latszott szignifikdns eltérés.
Az els6 a személykozi érzékenység, amely az
Onzetlenség szolgalataban all, és vélhetden
szinten ennek teljesitésében

napi segit

azaltal, hogy egy kedves, tapintatos és

baratsagos mikodésmoddal ruhazza fel a

coachot, amiben nagy szerep jut a
tolerancianak, a tirelemnek és az
odafigyelésnek. Mindezek tehat

meghatarozzak a stilust, amelyet egy széval

human-orientaciénak is nevezhetnénk,

lényege pedig, hogy a coach mindig az
embert latja, és csak
feladatot, vagy

megoldasahoz minden esetben az ember

rajta keresztul a
masképpen: a feladat

megoldasan keresztill jut el.

Ambicioé

MielGtt azonban barki azzal a jogos felvetéssel
élne, hogy a nagyon baratsagos emberekre
cserébe nem jellemzd a nem-et mondas, vagy

itt kel

személykozi

a konfliktusok felvallaldsa, rogton

jelezni, hogy a magas
érzékenység mellett a coachokra a magas

ambicio is igaz, ami pedig az érvényesllést,

az teljesitmény-orientaciot és a
magabiztossagot hozza magaval. Ezek a
tulajdonsadgok amellett, hogy feltétlendl

szlikségesek a hiteles fellépéshez (kiilondsen
ha asszertivitds, Onbizalom vagy karrier a
téma), egyben azt is biztositjak, hogy a coach
ne valjon alkalmazkoddva, és ne hagyja, hogy
a coachee vegye at az iranyitast teljes
egészében. Az ambicid rejti magaban tovabba
a dinamikus fellépést és a cél-orientaltsagot,
amelyek egyltt gondoskodnak arrdl, hogy a
kit(izott célok Ulésrdl Ulésre teljesiljenek, és

mindig legyen eredmény.
Tanulashoz valé viszony

Es végll a harmadik jegy, amely az
Onzetlenség és az esztétika szolgalataban all,
a magas tanuldshoz vald viszony, amely az
Egy

allandé intellektudlis éhséget, ami a coachok

allandé tudasvagy forrasat jelenti.

legtobbjét az egyik tréningrél a masikig viszi,

hogy mindig Ujabb és Ujabb technikakkal és
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Otletekkel szerelkezzen fel. Az egyedi stilus
tehat sok esetben alighanem nem mas, mint
ezen modszerek helyzethez ill6 és végtelen
kombinacidéja, amelyet valéban nem lehet
utdnozni, még akkor sem, ha valaki véletlenl

ugyanazon technikdk birtokosa. A tudashoz

valé pozitiv viszony tehat az Otlettar
szélesitéséhez vezet, és ezaltal a hires
mondas  mostantdél  alighanem igy s

hasznalhato: ,a jé coach holtig tanul”!

Osszefoglalva tehat a coachokra altaldnosan
jellemz6, hogy céljuk az emberi fejlédés és
jotett, amihez az altaldnos kereteket egy
etikus  szemlélet

strukturdlt és adja.

Mindehhez egy tapintatos és egyéni stilus

Jegyzetek:
Az MVPI skalai

Elismerés: kit(inés és nyilvanossag igénye, elfogadas

Hatalom: sikervagy, hatas gyakorlas igénye

Kutatas és tudasmegosztas
tarsul, amit egyfel6l egy lendlletes és
céltudatos m(ikodésmdéd tart a palyan,

masfel6l egy allandé tudasvagy vértez fel

coaching eszkozokkel és otletekkel.

Ilyen tehat a magyar coach profilja, amelyben

véleményink szerint a meglep6t nem
feltétlenil a fentebb leirtakban kell keresni,
sokkal  inkabb tovabbi

jellemzékben, amelyeket a vizsgalat nem

hanem azon

igazolt. Ilyen példadul a hatalom, vagy a

profit-orientaltsag, illetve a kivancsisag vagy
a tarsasagkedvelés, amelyek kapcsan sokan
feltételezik,

hogy ezek is magas szinten

jellemzik a coachokat.

Hedonizmus: szdérakozas, siker gyimolcsének élvezete

Onzetlenség: a raszoruldk segitésének, tarsadalom fejlesztésének igénye

Csoporthoz tartozas: csoporttagsag, valahova tartozas iranti vagy

Hagyomany: hit a tradicionalis

magatartasformakhoz

értékekben

és hozzdjarulds a szocidlisan elfogadott

Biztonsag: kockazatkerUlés, rendszeresség mind a munkaban, mind a maganéletben

Profitorientalt: pénzlgyi sikeresség igénye, Uzleti lehetdségek keresése

Esztétika: onkifejezés igénye, stilusossag és divatossag igénye

Tudomany: tudasvagy, kutatas, adatok gyljtése
A HPI skalai

Onszabalyozé: dnbecsiilés, érzelmesség, higgadtsdg nyomas alatt

Ambicié: kezdeményez6készség, versengés, vezet6i mikodés

Tarsasagkedvelo6: szocialis magabiztossag, tarsasagi fellépés

Személykozi érzékenység: tapintatossag, figyelmesség, kapcsolatok fenntartdsanak képessége

Szisztematikus: szervezettség, tudatossag, lelkiismeretesség

Kivancsi: elemzés, kreativitas, kalandvagyas

Tanulashoz valé viszony: a tudas megszerzésének modja és hattere
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Frei Kitti: A coach én-
markaja

Egy felmérés eredményei

Hat év alatt masfélszeresére duzzadt a vilag
coachainak szama és ezt a tendenciat a ma-
gyarorszagi adatok is alatdmasztjak.[1] Ezen
a novekvo piacon most indul Utjara a speciali-
zacio és élez6dik a verseny. Egyre nagyobb
hangsuly helyezédik arra, hogy egy képzett
coach megkllonboztesse magat képzetlen
tarsaitél, hogy képviselje a coaching- folya-
matban altaldban és specidlisan altala
nyUjtott elénytket, vagyis kialakitsa énmar-
kajat.

Vajon milyen dontések meghozataldra van
szikség az érvényeslléshez? Létezik egy
coachok altal elfogadott, egységes iranyelv az
dontések

énmarkaval kapcsolatos

meghozatalaban? Ezek a kérdések
motoszkaltak a fejemben és inditottak arra,

hogy kutatdmunkaba kezdjek,

Hany éves coach tapasztattal rendelkezik?

melynek

Kitiktok

kevesebb, 1és2 év Zeshev 5és 10 év

tabb, mint 10
mint 1 év kazatt kozott kizatt v

eredményeit igyekszem itt roviden bemutatni.

A felmérésben egy hét alatt 28 gyakorld
coach (5 férfi és 23 no) vett részt, akik 28 és
54 év kozottiek, atlagos életkoruk 39,6 év,
évek szerinti

szakmai tapasztalatuk

megoszlasat pedig az alabbi abra mutatja.

A megkérdezett coachok 78,6%-a egyetért
abban, hogy az énmarka megnyilvanulasi
formaival kapcsolatos dontés nélkilozhetetlen
el6feltétele a tudatos énmarkaépités, 21,4%-
uk pedig ebbdl a szempontbdl valamennyire

fontosnak tartja azt.

Mennyire igazak Onre a kivetkezs allitasok?
Jol meghatirozhaté ismérvek szerint megkiilonbsztetett célesoportnak
kivanom szolgaltatasaimat értékesiteni.

—

@ egyaltalin nem igaz (10.8%)

.vatamenny‘ira igaz (H0%)
Wizar (39.2%)

A fenti diagram mutatja, hogy a célcsoport
meghatarozasara a

nagy
pozicionalassal

legtobb megkérdezett

coach hangsulyt fektet, de a

kapcsolatos kérdésnél még

ekkora bizonytalansdg sem mutatkozott.

Minden  kit6lt6 valamennyire tudatosan

alakitja ki, hogy milyen lenyomatot szeretne

hagyni leendé lgyfeleiben.
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Mennyire igazak Onre a kédvetkezs allitasok?
Tudom, hogy személyiségemmel (markammal) milyen benyomast
szeretnék kialakitani az lgyfeleimben.

B coysltalan nem igaz (0%)
.\talamennyire igaz (17.9%)
Wigez (32.2%)

Helyszin és berendezés

Arra a kérdésre, hogy a coach-tevékenység
megkezdése eldétt mennyire szlkséges az
érdekében a

érvényesiilés coaching

helyszinével, illetve annak berendezésével
kapcsolatban tudatos dontést hozni, az alabbi
eredményeket kaptam.

coaching helyszine

egyaltalan nem szikséges 0 0%
talan szikséges 3 N 28.6%
szilkséges 14 50%
nagyon szilkséges 6 21.4%
helyszin berendezése
egyaltalan nem szilkséges 2 W 7.1%
talan sziikséges 12— 42.9%
sziikséges 11 39.3%
nagyon sziikséges 3 H 10.7%
sajat honlap létrehozasa
egyaltalan nem szilkséges 0 0%
talan sziikséges 2 W 7.1%
sziikséges 9 32.1%
nagyon sziikséges 17 60.7%

Mig az el6z6 kérdéskor arra voltam kivancsi,

hogy mennyire  tartjdk  fontosnak a
megkérdezettek a tudatos dontést, addig
most arra, hogy mennyire dobntenek

tudatosan.

Mennyire igazak Onre a kivetkezd allitasok?
A coaching helyszinét (és berendezését) é lyiség
tudatosan vilasztottam (és alakitottam) ki.

| §sszhangban,

[ ] egyaltalan nem igaz (32.2%)
[ ] valamennyire igaz (46.5%)
Wigaz 21.5%)

Mikozben

21,5%
valaszt és dont ezekben a kérdésekben, a
71,4%,

kapcsolatban 50% tartja az

vallja, hogy tudatosan

helyszinnel kapcsolatban mig a
berendezéssel
ilyen magatartast sziikségesnek vagy nagyon
Tehat a

szlikségesnek tartjak a dontést, azt altalaban

szikségesnek. coachok  bar
mégsem (32,2%) vagy csak részben (46,5%)

gyakoroljak.

Erre a jelenségre magyarazattal szolgalhat,
hogy mivel a legtébb coach a coachee altal
biztositott (38,5%), vagy nyilvanos helyen
(38,5%)

meglehetésen csekély rahatassal

végzi tevékenységét, igy
birnak a

kérnyezet kialakitasara.

Leggyakrabban milyen helyszinen végzi coach tevékenységét?

a coachee sajat (vagy erre a célra nyilvdnos Egyeb
altal céges) bérelt, helyen
biztositott irodamban vasarolt (kévézoban,
helyen helyen parkban, stb.]
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Névjegykartya

A kérdéssor alapjan kidertlt, hogy a
megkérdezettek 82%-a hasznal

névjegykartyat, mikézben 89%-uk tartja azt
hasznosnak. Vagyis a kitélt6 coachok kozil 2
f6 nem alkalmaz ilyesmit, de a hasznat nem

vonja kétségbe.

Honlap

A felmérésben résztvevok kozll éten annak
ellenére, hogy hasznosnak tartjdk a honlap

alkalmazasat, mégsem alakitottak ki sajat

internetes oldalt.

A valaszokbdl az is kiderlt, a

hogy
résztvevék 60,7%-a gondolja, hogy nagyon
tovabbi 32,1%-uk

coachnak

és szerint
egy
a

szlikséges
szlikséges érvényesllése

érdekében honlap létrehozasaval

kapcsolatban tudatos dontést hoznia.

Reklam

A kitolt6k 50%-a azon a véleményen van,
hogy a coach tevékenység megkezdése elGtt
nagyon szlikséges az érvényeslilés érdekében
a marketingkommunikaciéval kapcsolatban

35,7%-uk

szilkségesnek gondolja és csupan 4%-uk

tudatos dontést hozni,

mutat bizonytalansagot ebben a kérdésben.

A kovetkezd grafikonbdl ki is dertl, hogy a 28
fo Osszesen 94 féle marketingkommunikacios
eszkodzt hasznal, tehat atlagosan 3,4 eszkozt

hasznalnak fejenként.

direct mail (vagy elektronikus

direct mail) in B
hirlevél 8 W 8.5%
ajanlas, szobeszéd 24 25.5%
cikk-, kbnyv- vagy blogiras 19 == 20.2%
interju adas 14 = 14.9%
sajtb, r:"adié vagy tevereklam 0 i
(hirdetés)
internetes hirdetés 6 H 6.4%
szorolap 1 1.1%
kiiltéri reklam 0 0%
social media 14 B 14.9%
Egyéb 0 0%
Osszes valasz 94

A legnépszerlibb alkalmazott lehetGség

az ajanlas és a szbébeszéd, ezt koveti a cikk-,
konyv- vagy blogirds, majd fej-fej mellett az

interju adas és a social media.

Vizualitas

tudatos valasztasat
50%-a
szlikségesnek, 32,1%-uk,
17,9%

valasztast illetéen. Ezek az eredmények és ez

A név

megkérdezettek

(cégnév) a

tartja nagyon
szlikségesnek, a

fennmaradd pedig bizonytalan a
a vélekedés tukrozodik a gyakorlatot illetéen

is, hiszen a vélaszadok haromnegyede

egyértelmlien tudatosan dont ebben a

kérdésben, és koézel 11%-uk valamennyire
igaznak tarja magara, hogy koOvetkezetesen

valasztott nevet hasznal.

A logd esetében a tudatos valasztast 39,3%
nagyon szikségesnek, 35,7% szlkségesnek
tartja és 25%-uk nem hatarozott ezzel a

kérdéssel kapcsolatban.

Hasonl6 adatok koszonnek vissza a valds
torténések vizsgalatdban is. A felmérésben
67,9%

logd

résztvevok koézl dont kifejezetten

racionalisan a kivalasztasaval

11
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kapcsolatban, de ezt a meglatast 17,9%-uk
részben, 14,3%-uk egyaltalan nem tartja

igaznak magara nézve.

Egy vagy néhany dominald és kovetkezetesen
hasznalt szin kivalasztasat a felmérésben
60,7%-a

valamilyen szinten sziikségesnek és tovabbi

résztvevok Osszesen tartja
39,3% bizonytalan. A gyakorlati alkalmazas
tekintetében pedig a megkérdezett coachok
57,1%-a dont

kapcsolatban

kivalasztasaval
28,6%-uk

valamennyire tudatosan és 14,3% mondja,

a szin

tudatosan

hogy egyaltaldn nem veszi figyelembe ezt a
kérdéskort.

A Dbet(tipus tudatos kivalasztasaval és
hasznalataval kapcsolatban is hasonlé arany
A

megkérdezettek 57,1%-a szerint szlikséges

mutatkozik, mint a szineknél.

vagy nagyon szikséges ebben a kérdésben

dontést hozni, 39,3% vélekedik gy, hogy

taldn és 3,6% szerint egyadltaldan nem
szlikséges. Mindekdzben a gyakorlat
vizsgalata alapjan latszik, hogy a

megkérdezettek 46,6%-a egyértelmlen és
32,1%-uk valamilyen forman foglalkozik a

betltipus kivalasztasaval.

kiderilt

megkérdezettek kétharmada

A valaszokbdl az is, hogy a

szlikségesnek
vagy nagyon szikségesnek tarja a képek és
tudatos

illusztraciok kivalasztasat,

egyharmaduk viszont nem rendelkezik
hatarozott véleménnyel ebben a kérdésben. A
kitoltok 57,1%-a

m(ikddése soran a sajat személyiségéhez

kérdGivet gyakorlati

igazoddan kivalasztott képet vagy illusztraciét

Kutatas és tudasmegosztas
hasznal, 21,4%-uk  valamilyen szinten
foglalkozik ezzel a kérdéssel, 21,4%

egyaltaldn nem mutat ez irdnyu érdeklédést.

Arképzés
A Kkitoltok kozel fele Ggy gondolja, hogy az
érvényesilés érdekében nagyon szikséges,
kozel fele Ugy, hogy szlikséges az arképzéssel
kapcsolatban tudatos dontést hozni. Arra a
hogy
megkérdezett atlagos nettd éradija, a kitéltok
82%-a adott A

kategoriaban (executive-, business-, és life

kérdésre viszont, mennyi a

nem valaszt. harom

coachingban) kapott valaszokat a kovetkez6

harom grafikon szemlélteti.

Mekkora az atlagos netté dradija? (A vélaszadds nem kidtelezé, a kérdéiv
kitsltése a kérdés megvilaszolisa nélkiil is folytathats!)

Kirdltdl . .
executive coachingban

&

40,001 és
50,000 Ft
kazdtt

30,001 és
40,000 Ft
kizitt

20,001 és
30,000 Ft
kizdtt

10,001 és
20,000 Ft
kizdtt

kewesebb,
mint 10,000

BOLO00 FE
felett

A kovetkez6 kérdés kapcsan kiderilt, hogy a
résztvevlk 32,2%-a Véli igaznak magara
nézve, hogy ,Az altalam meghatarozott arban
tikrozddik az altalam nyudjtott mindség
szinvonala is”. 57,2% lat benne valamennyi
igazsagot és csupan 10,8% mondja azt, hogy

ez ra egyaltalan nem jellemzé.

12
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Mekkora az atlagos netté oradija? (A vélaszadas nem kotelezé, a kérdsiv
kitSltése a kérdés megvilaszolisa nélkiil is folytathats!)

Kitdiltile i -
business coachingban

13

20,001 és
30.000 Ft
kizith

30,001 és
40,000 Ft
kizith

40,001 és
50,000 Ft
kizdtt

10,001 és
20,000 Ft
kizdtt

50.000 Ft
felett

kewesebh,
mint 10,000
Rl

Azt az allitdst, hogy ,Az altalam nyujtott
szolgaltatas arat az Ugyfél elvarasainak és a
korilmények figyelembevételével,
Ggyfelenként eltéréen allapitom meg.” még
tobben, a megkérdezettek fele tartja igaznak
magara, tovabbi 39,3% lat benne igazsagot
és 10,8% vélekedik Ugy, hogy egyaltalan nem

igaz ez az allitas.

Mekkora az atlagos netté éradija? (A vdlaszadds nem kételezé, a kérd&iv
kitgltése a kérdés megvalaszolisa nélkiil is folytathats!)

Kitiiltdle N =
R life coachingban

3

i

kewvesebb,
mint 10,000
FE

=

40,001 és
h0.000 Ft
kizdtt

30,001 és
40.000 Ft
kizitt

20,001 és
30.000 Ft
kizitt

50,000 Ft
felett

10,001 és
20.000 Ft
kizdtt

Munka és személyiség
A 93%-anak
hogy

fogyasztéban minél pontosabban lecsapddjon,

megkérdezettek kozel

valamilyen szinten fontos, a

hogy énmarkajuk mit képvisel és milyen a
Tovabba

tudatosan

markakkal.

coachok 71%-a

viszonya mas a

megkérdezett

kizarélag olyan munkat vallal el, amely

O0sszhangban van személyiségével, a
fennmaradd 29% pedig valamennyire igaznak

tartja magara ezt a kijelentést.

A megjelenéssel kapcsolatban igen magas a

konszenzus. A megkérdezettek
haromnegyede vallja, hogy nagyon sziikséges

a megjelenéssel kapcsolatban tudatos dontést

hozni, tovabbi 21,4% szerint pedig
szlikséges.

Ez a tudatossag és elhatarozottsag
tikroz6dott a kovetkezd kérdésre adott

valaszokbdl is. A kérdiagram adatai mutatjak,
hogy a valaszaddk kdzel 90%-a a mindennapi

ugyel
megjelenésére és tudatosan alakitja ki azt.

gyakorlatban is  tobbé-kevésbé

Mennyire igazak Onre a kivetkezs allitasok?
Megjelenésem (5ltszksdésem, hanghordozisom, kiejtésem,
3 1,

hajviseletem, stb.) egyedi elelmeit tud

1 ki

& egyiltalin nem igaz (10.5%)
.valamennyire igaz (46.5%)
Wizar i42.9%)

Kapcsolati halo
Ha létezne egy egyetértésmérd, az ennél a
kérésnél biztosan kiakadt volna. Ugyanis a
96,4%-a

szlikségesnek tartja a kapcsolati hald tudatos

megkérdezettek nagyon
épitését és apolasat és a fennmaradd 3,6%
sem vitatja annak fontossagat. Azt pedig,
hogy ki tart

kapcsolatot, az alabbi grafikon szemlélteti.

milyen madon szivesen

13
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Kérem rangsorolja a kivetkezd lehetdségeket aszerint, hogy On milyen
gyakran hasznilja ezeket a kapesolatai dpolisiral (Kezdje a
leggyakrabban hasznilt lehetdséggel!)

kapcsolattartds kaposolattartis kapocsolattartds kapcsolattartss egyéb
személyesen lewél (wagy e- telefonon (vagy internetes
mail) skype-on) kizisségi

formajaban keresztil oldalakon

keresztil

Nem csupan elméletben, hanem gyakorlatban
is mlkodik a tudatossag a coachok kozott. A
valaszaddk 96,5%-a legaldbb valamennyire

igaznak érzi magara azt az Aallitast:

~Kapcsolati halémat tudatosan épitem.”

Mennyire igazak Onre a kivetkezd allitasok?
Kapesolati halomat tudatosan épitem.

=) egyiltalin nem igaz (3.6%)
.ualamennyir’e igaz (28.6%)
Wizaz (67.9%)

Akkreditacidok, egyesiileti tagsag
Az eredmények alapjan a megkérdezettek
46,6%-a 39,3%-a

szikségesnek sajat

szlikségesnek,

hogy
akkreditaciojaval vagy egyeslleti tagsagaval

nagyon

tartja,

kapcsolatban tudatos dontést hozzon. Ez az
arany osszesen a megkérdezettek kozel 86%-
at teszi ki. Erdekes viszont, hogy 14,3%-uk
bizonytalan ebben a kérdésben. Ok azt

valaszoltadk, hogy talan sziikséges.

A megkérdezettek valaszaibdl kiderilt, hogy
68%-uk (19 f6) tag valamelyik egyesiletben.
A 28 valaszbdl az is latszik, hogy majdnem
minden masodik valaszadd két egyesiiletben

is tag egyszerre.

ICF Magyar Tagozat 12 - 42.9%
Magyar Coach Egyesiilet 8 . 28.6%
CoachOK Szakmai Szdvetsége 2 H 7.1%
Uzleti Coach Egyesiilet 0 0%
Magyaur Coaching Pszichologiai 3 m foir%
Egyesiilet
International Association of 0 -
Coaching and Madiation
European Mentoring & Coaching

. 0 0%
Council
Etalon Coaching 0 0%
Solution Focus Megoldaskdzpontu

M 0 0%
Egyesiilet
Eurépai Coaching Szdvetség 0 0%
Egyéb 3 = 10.7%
Osszes valasz 28

Egyeb valaszok:
Flow, Gestalt
Professzionalis Coaching Egyesiilet {Noble Manhattan Coaching Support Group)

A valaszadék kisebb (36%)

rendelkeznek akkreditacidéval, mint egyesileti

aranyban

tagsaggal, de az ICF népszerlisége az itt

adott valaszokban is megmutatkozik.

ICF ACC [ 80%
ICF PCC 0 0%
ICF MCC 0 0%

EMCC-EIA (European Mentoring

and Coaching Council) 0 o
Egyéb 2 = 20%
Osszes valasz 10

Egyéb valaszok:
az eldbb rosszul valaszoltam csak nem lehet visszamenni
LTC

Jogi hattér

A megkérdezettek 25%-a szerint nagyon
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szlikséges, tovabbi 53,6%-uk  szerint
szlikséges ebben a kérdésben tudatos dontést
hozni. Az alabbi grafikon szerint altalaban jogi
formanak a gazdasagi tarsasag tagja vagy
tulajdonosaként és/vagy megbizasi szerz6dés
alapjan toérténé munkavégzést valasztjdk a

felmérésben résztvevok.

A leggyakrabban milyen jogi keretek k&zatt végzi coach tevékenységét?

Hitgldk
12

vallakozdsi  munkawiszony-
szerzidés ban
alapjan

egveni
willalkozd

gardasagi
tarsasag

meghizasi
szerzidés
alapjin

Ezvéb

Képzés

A kitolté coachok 96,4%-a tartja valamilyen
forman  szlikségesnek az  eredményes
m(ikddés érdekében az ebben a témaban valé
tudatos valasztast. Az alabbi grafikon pedig
azt mutatja, hogy melyik onfejlesztési iranyt

mennyire tartjak fontosnak.

Kérem rangsorolja a kidvetkezé lehetdségeket aszerint, hogy
‘ dnfejlesztése tekintetében mennyire tartja azokat fontosnak! (Kezdje a
leginkabb fontosnak tartott lehetéséggell)

(zleti
ismeretek

anismeret coaching
szakmai

ismeretek

psrichaolagiai
ismeretek

egvéb

Arra a kérdésre, hogy ki milyen eszkdzzel
biztositja sajat fejlédését, 93 valasz érkezett.
Egy valaszadd igy atlagosan tébb mint 3

modszert alkalmaz.

Sajat fejlédését az alabb felsorolt eszkozsk koziil melyekkel biztositja?

B cozching (20.5%)

B szupervizia (20.5%)

W tréningek (18.2%)

.kum‘srenciék, szakmai eldadasok
(28%)

Wiskals rendszeri képzés [8.7%)

Wteysh 4.4%)

A

legnépszerilibb

megoldasoknak a

konferenciak és szakmai eléadasok
bizonyultak, ezeket koveti a coaching és a
szupervizio, majd a tréningek. Az iskola
alkalmazzak
(4,4%)

(k6nyvek,

rendszer(i képzést a

pedig
cikkek,

videdk, szakkonyvek, szakirodalom, szaksajto

legkevesebben, néhdanyan

egyéb lehetOségeket

nyomon kovetését) is megjeldltek.

Specialis eszk6zok
Szamomra az egyik legérdekesebb kérdés

hogy
technikdak hogyan alkalmazhatdék a coaching

volt, a kereskedelemben bevalt

teriletén, hogy egy coach milyen specidlis

eszkozoket alkalmaz munkaja soran.
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differencialt arképzés (pl.:
kereslet nagysaga szerint 19 31.7%
valtozad)

kezdvezd ajanlatok, csomagok
(pl.: egy cégnek 3 fd 6 alkalmas

PR . 17 28.3%
coachingja mellé egy
briefcoaching ajandék)
kevesebb id6 alatt tibb
fogyaszto elérése (pl.: skype, % —

csoportos coaching, internetes
idépontfoglald rendszer)

adminisztrativ segitség (pl.:
részmunkaidds kolléga, 4 H 67%
gyakornok, titkar)

ugyfél szélesebbkori bevonasa az

adminisztrativ tevékenységekbe

(pl.: idopontfoglalas, 3 B 5%
helyszinvalasztas, témamegadas

internetes rendszeren keresztiil)

mas kollégak vagy szervezetek 13

bevonasa — i
Egyéb (1] o%
Osszes valasz 60

A valaszokbdl latszik, hogy egy coach
atlagosan valamivel tébb, mint két ilyen

eszkozt haszndl. A legtdobben a differencialt
arképzést (31,7%) és a kedvezd ajanlatok,
csomagok (28,3%) moddszerét alkalmazzak.

”r

Végll a kérddivre kapott valaszokbdl kiderld,
O0sszességében feldllitott fontossagi sorrendet

az alabbi tablazat szemlélteti.

1. abra Tevekenysege megkezdése eldftt mennyire szikseges &s hasznos egy coachnak
ervényesllése érdekében az alabbi témakkal kapcsolatban tudatos déntéseket hoznia -

rangsor
s0r- . sziukseges r‘l__agy'or‘l Osszesen
i eszkoz (%) szlkseges (%)
(o)
1 Kapcsolati halo 3,6 96,4 100
Megjelenés 21,4 75 6,4
2
Onfejlesztés 39,3 57,1 96,4
Arképzés 46,4 46,4 az,8
3 Elvegzett munka 35,7 57,1 Qz,.8
Honlap 32,1 60,7 92,8
Kommunikacits eszkizok 35,7 =0a ] 85,7
4 —— ———
Akkr'edltacmk, egyesuleti 39,3 46,4 85,7
tagsag
5 MNew (cégneéw) 32,1 50 82,1
5 Jogi hattér 53,6 25 78,5
7 Logd 35,7 30,3 75
a8 Helyszin 50 21,4 71,4
=1 Kepek, illusztracidk 25 42,9 67,9
10 Srinek 35 7 25 60,7
11 Betlitipus 35,7 21,4 57,1
12 Helyszin berendezese 39,3 10,7 50

Jegyzetek

[1] Az International Coach Federation (ICF) megbizdsabdl a PricewaterhouseCoopers (PWC) nemzetkdzi
tanacsadd cég altal 2011-ben, vildgszerte 12.000 és Magyarorszagon 126 coach részvételével végzett
kutatds szerint a vildgon - a hat évvel ezel6tti, szintén a PWC altal végzett hasonld felmérés 30.000 f6s
adataval szemben - hozzavet6legesen 47.500 coach dolgozik.
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Dr. Kovécs Henriette; Amikor a
~miért” keriil elétérhe

A kvalitativ piackutatasrol

piackutatas egyik jol ismert mod-
szere a kvalitativ kutatds. Sokszor
onmagaban is tokéletesen elegendd
kutatdsi moddszer, mas esetekben viszont a
kvantitativ kutatdssal kombinalva érhetd el a

legjobb eredményt.

Gondoljunk csak arra, hogy mikodéképessé
kell tenni, mondjuk, egy szolgaltatdsunkat
vagy egy hidba
probalkozunk mar hatastalan

reklamfilminket, amivel
egy

maradt. Ilyenkor hidba keril egy X a tetszést

ideje,

firtatdo kérddiv NEM rubrikajaba, és ugyanez a
figyelemfelkeltést vizsgald kérdés mellé, ettdl
még fogalmunk sem lesz arrél, mihez

kezdjlink kevésbé jol sikeredett

elképzelésiinkkel. Nem marad mas hatra,
mint megkérdezni a potencialis fogyasztét, a
célcsoportot, vajon MIERT ott van az az X. A
kvalitativ kutatas legfontosabb célja, hogy
megértse a gondolkodast. Abban segit, hogy
feltérképezziik a megkérdezettek véleményét,
inditékait, viselkedését, érzelmi és racionalis
viszonyulasait az adott termékkel,
szolgaltatassal, témaval kapcsolatban. Mindig

kis mintaval dolgozik, és nagyon fontos, hogy

a lehet6 legpontosabban sikertljon
meghatarozni a célcsoportot. Ugyanis csak
ebben az  esetben tudunk relevans
informacidkhoz jutni. Viszont ha jol sikeriilt
megoldanunk ezt a feladatot, akkor nagyon
értékes informacidékhoz jutunk arrél, mit is
tegylink azzal a bizonyos reklamfilmmel
kapcsolatban. Megtudjuk, miért tetszik, miért
nem, mi a jo6 benne, mi a rossz, mennyire
figyelemfelkelté, vagy miért nem az, akar
Otleteket is kaphatunk ahhoz, hogy miként
lehetne jobba, érdekesebbé,

egyedibbé, a

célkdzonség szamara vonzdbba tenni.

A kvalitativ kutatas tehat azzal foglalkozik,

hogy a lehet6 legmélyebben feltarja az
emberek gondolkodasat, nézeteit, érzelmeit.
Bepillantast nyerhetiink a tettek
mozgatoérugdiba, a dontéshozatali folyamatba,
megismerhetjik a valasztasokat befolyasold

tényezdket.

Ez a kutatastipus - egy konkrét probléma
feltdrasa, megoldasa mellett - ugyanakkor
arra is tokéletes, hogy kiinduld informacidkat

egy
Képes meghatarozni

szolgaltasson példaul piacfeltard

alapkutatas szamara.
azokat a terileteket, kérdéseket, témakat,
amelyeket kvantitativ  kutatas

majd a

targyava érdemes tenni, illetve azzal
kell

kombinalasaval tehat kilonb6zé néz6pontbdl

a

modszerrel ellen6rizni. A két modszer

tudjuk megvizsgalni ugyanazt a problémat,

réadasul nem pusztan statisztikailag

megbizhatd eredményeink lesznek, de a téma

mélyebb megértésének birtokaba is jutunk.
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A kvalitativ kutatas két alapveté moddszere a

fékuszcsoportok és a mélyinterjuk.

A fokuszcsoportoknak is tobb fajtaja van,
akar a csoportrésztvevbk szamat, akar a
A

fuggvényében szervezhet6 4 f6s, un.
de 10-12 f6

beszélgetésen.

csoport idGtartamat tekintve. téma

mini

csoport, is részt vehet a

Van, hogy masfél éra is

elegendd a téma alapos kortljarasara, és van,
hogy akar 4 vagy tobb 6rds, extended
csoportra van szlikség. Legyen akarmilyen is
a tipusa, abban

csoport mindegyik

megegyezik, hogy ezek kotetlen légkor(

beszélgetések, amelyek soran a résztvevok
alkalmat kapnak nehezen megfogalmazhatd
véleményeik és érzéseik korlatok nélkili
A technika

kifejtésére. az emocionalisan

szinezett, toredékes vélemények felszinre
kerllését szolgalja, betekintést nyujtva a

valaszaddk témaval kapcsolatos

preferencidiba, averzidiba és attitlidjeibe. A
csoportos helyzet facilitdld hatdsa ezen tul
elbseqiti vita  lehet6ségét és

a a

bizonytalanabb asszociacidk
A
aki

vonatkozd kérdéssor

megfogalmazasat. beszélgetést a

moderator vezeti, a kutatas témajara

(guide) segitségével,
ahhoz szorosabban vagy lazabban igazodva
irdnyitja a beszélgetést. A diszkusszié sordn
azonban nemcsak az elhangzottak szolgalnak

informacidéul, hanem a résztvevok

testbeszéde, viselkedése, viszonyuk

egymashoz, illetve a témahoz is beszédes
lehet. A moderatornak fontos szerepe van

abban, hogy a beszélgetés soran laza,

kotetlen |égkor jo6jjon létre, amelyben a

feloldodhatnak,
kinyilvanithatjak

O0szintén
A

valaszadok és
véleményiket.
hogy

résztvevok egymast inspiraljak, batoritjak, a

a

fokuszcsoport  tovabbi el6nye, a
ktlonb6z6 vélemények gondolatébresztoként
is szolgalhatnak, az ellentétes allaspontok
Utkoztethetok, ami Gjabb értékes adalékkal
szolgdl a vizsgalt témahoz. Nem utolsésorban
arra is lehet6ség nyilik, hogy a medfigyeljik a
kozotti

csoportrésztvevok kilonbségeket,

akar meg is hatarozzunk, példaul fogyasztoi

tipusokat.
Vannak azonban olyan esetek, amikor a
fokuszcsoport nem milkddhet sikeresen.

Gondoljunk példaul a bizalmas, intim jelleg(

vagy
szemben tul erGsek a tarsadalmi normak,

témakra, olyanokra,  amelyekkel

elvarasok. De maga a célcsoport is lehet

érzékeny: vezeték, magas pénzlgyi,

tarsadalmi statuszu célcsoport, amelynek
tagjai statuszuk, elfoglaltsagaik, életmodjuk
stb. vagy

szervezhetdk fokuszcsoportba. Rdadasul ez a

miatt nem nagyon nehezen

célcsoport nem szivesen tarulkozik ki masok

el6tt, ezért ilyenkor a mélyinterjus modszert

hivjuk segitséglil, ami optimalis keretet
biztosit  Oszinte  véleményik mélyebb
megismeréséhez. A mélyinterjus helyzet

olyan szituacidé, amelyben a kilvildgnak szant

vélemények mogé lathatunk. A helyzet

el6segiti, hogy az interjualanyok elmondjak

(vagy legaldbb sejtessék) az egyébként
kevésbé elfogadhatd valaszaikat, illetve
azokrol  spontan, ,elfogadd” helyzetben

nyilatkozhassanak. A csoportos helyzetben

fellépd konform viselkedésre valé térekvés az
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egyeéni interjus helyzetben igy kikliszébélhetd.

Az ilyen helyzet - természeténél fogva -

sokkal intimebb, kdzvetlenebb

ad

légkor

megteremtésére lehet6séget, aminek

koszénhetéen nagyon alapos, mélyrehato,
Oszinte, részletes egyéni valaszokat tudunk
kapni

alatt.

a beszélgetés atlagosan egy oraja
kérdezének  kicsit
kell

legfontosabb annak a

Ilyenkor a

pszicholégussa vagy coachcsa valni,
hiszen
érdekl6d6

megteremtése,

a nyitott,

és elfogadd  légkornek a

amiben a valaszadd
komfortosan és biztonsagban érzi magat, és
Oszintén tudja elmondani a véleményét,

gondolatait, érzéseit.

A kvalitativ kutatas

beszélgetésen tual kilonb6z6 modszereket is

hogy
szamara

a mélyrehaté

segitségul  hiv, megkonnyitse  a

résztvevok a véleményik

megfogalmazasat, a moderdtor szamara
pedig a valaszaddék alaposabb megértését. Az
technikak

formalhatnak véleményt,

projektiv
ugy
itéletet a feltett

un. segitségével a
valaszaddk
kérdéssel kapcsolatban,
mintha nem is réluk szdélna a valaszuk. A
megfogalmazott vélemény pedig nem mas,
mint a valaszadéra jellemzd gondolatok,

érzelmek megnyilvanulasa.

Tobbféle projektiv technika all a kutatd
rendelkezésére, nézziink néhanyat ezek
kozul!

Az asszociaciés modszerrel az adott

témahoz tarsuld, spontan reakcidk figyelheték
meg, informaciét kapunk arra vonatkozédlag,
vagy
fliz6dnek a témahoz, markahoz stb. (Példaul:
Mi

milyen  pozitiv negativ  érzelmek

jut eszébe arrdl, hogy teljesitmény?)
Hasonld célt szolgal az un. kiegészitd eljaras
is, amikor a valaszadénak befejezetlen
mondatot kell kiegészitenie. (Példaul: Azok az
emberek, akik szédmara a teljesitmény a
Ide mapping

(markacsoportositas) amikor

legfontosabb.) sorolhatd a

is, a

megkérdezettek a piacon |évé markakat
csoportositjak kilonbdzd szempont alapjan. A
modszer arra szolgal, hogy feltérképezzik a

fogyaszté fejében meglévé termékstrukturat.

A perszonifikacio soran adott markat
személyként kell elképzelni és kilonb6z6
tulajdonsagokkal felruhazni. Ezzel a

fogyasztok a markaval kapcsolatos képlket
tudjak jol érzékelhetéen megfogalmazni. A
megszemélyesitett markakat pedig akar egy
kézbs térben is elhelyezhetjik (példaul
taldlkoznak egy estélyen), igy a kozottik 1évo

kapcsolatokat is fel tudjuk térképezni.

A

megalkotasa soran a valaszadok kilonbozo

montazsok, kollazsok, amelyek

képeket rendelnek a témahoz, markahoz, az

azokhoz  f(iz6d6  értékeket, érzéseket,

hangulatokat mutatjak, vagyis sokat

elarulnak az alanyok témahoz, markahoz

fiz6d6 viszonyulasarol.
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Osszefoglalasul elmondhatd, hogy a kvalitativ
kutatds bepillantast enged abba, hogy miként

gondolkozik és érez a fogyasztd, az

interjualany. Kilonboz6 modszerei

segitségével nézeteket, érzéseket, mogottes

tartalmakat tar fel, a ,hogyan” és a ,miért”
kérdésekre keresi a valaszt. Nem szamszer(

eredményeket produkal tehat, hanem a

gondolkodasmodot, a varhatdé reakcidkat,

tetteket segit alaposabban megérteni.

Lerf Andrea - Wasarhelyl Judit:
Az Y-generéciés vezetok HR
szemiivegen keresztiil

’

I

megitélésérdl a Coaching Team és a Business

rasunkban egy rovid atfogd képet sze-
retnénk adni magarol az Y-generaciordl,

kivaltképpen ezen generacié vezetbinek

Coach Kft. altal folytatott friss kutatas ered-

ményei alapjan. Raadasként HR-eseket is
megkérdeztliink, akik megosztjak veluk kap-

csolatos véleményiiket, tapasztalataikat.

Mi az Y-generaci6?

A mai fiatalok - hangozhat erre a gyors és
tomor valasz. Ha pontosabban szeretnénk
behatarolni ezt a korosztalyt, akkor bizony
taldlhatjuk szembe

eltéré véleményekkel

magunkat. A nemzetkézi adatok, cikkek az Y-

generacié kezdetét a 70-es évek masodik
felében sziletettekkel inditjak, és nagyjabol a
90-es évek koOzepén huzzdk meg a zard
hatart. Magyarorszagon viszonylag kevesebb
irodalom foglalkozik még velik, ezek kozill az
egyik legatfogdbb Tari Annamaria Y-generacio
cim{ konyve. A pszichologusnd 1982 és a 90-
es évek masodik fele kozott szlletetteket érti
hazank Y-generacidja alatt. Nagyon jol
osszefoglalja legfontosabb jellemzéiket: ,Ok a
mai huszon-harminc évesek. Nekik mar a
szamitégépes vildg és az internet olyan
természetes, mint a lélegzetvétel. Szamukra
pénz fogalma els6rend(
hogy

fogyasztéi tarsadalomban csak ez visz eldre.

a siker, Kkarrier,

fontossagli, mert megtanultak, a
Mar nem ,engedelmes munkaerdk”, hanem
sokszor ontorvény(i személyiségek, akiknek a
munkahely csak egy a sok kozidl, amit
barmikor meg lehet valtoztatni. Nem szivesen
maradnak olyan helyen, ahol a cég iranti
lojalitds elvardsa tul erfs. Viselkedésiikben
mintha keveredne a ,rabszolgalét” fogalma a
munka, hivatas iranti aldzattal, amivel olykor
negativ érzelmeket valtanak ki par évvel

idésebb kollégaikbdl...” [1]
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Csaba

International

Head

Shared Service

Szende (Vodafone, of
HR Services,
Centre kovetkez6képpen

Hungary) a

hatarozta meg ezt a korosztalyt:
"Millennials"-nak nevezném ezt a generaciot,
amelybe az 1970 évek végén és a 80-as évek

elején szlletetteket is idesorolnam.

Can do attitlid jellemz6 erre a generacidra
azzal a pozitiv és optimista hozzaallassal
Otvozve, amivel ugy érzik megvalthatjak a
vildgot. Nagy részik kihivasokat, megfelel6
munkakorilményeket és tervezhet6 karriert

szeretne.

Miért érdemes veliik foglalkozni?

Mert 6k azok, akik jelenleg fiatalon, erejik
teljében és teljes er6bedobassal ott vannak a
munkaer6 piacon, 6k a jelen és a jové nagy
igéretei, vezetdi poziciok betoltoi, illetve
varomanyosai. Mindemellett Ugy tlinik, hogy
nagyon mas viselkedési formakat mutatnak,
korabbi

Ahhoz, hogy hatékonyan tudjon egy cég velik

mint a korosztalyok képvisel6i.

egylutt dolgozni, a velik kapcsolatos HR
feladatok is masok lehetnek, mint korabban,

hozzajuk kell hangolni azokat.

A kutatas
Kutatas keretei

Mivel viszonylag kevés hazai adat all

rendelkezésre err6l a generaciorol, ezért
dontottink Ggy, hogy megkérdezzilkk a HR
szakmdaban dolgozékat, hogy miként latjak a

mai fiatal vezetOket. Kivancsiak voltunk arra,

hogy az idedlis vezetéhoz képest hogyan itélik
meg Oket, milyen erdsségeik vannak, illetve
melyek azok a teriletek, ahol még van tere a
kell

szembenéznie a HR-nek vellk kapcsolatban.

fejlesztésnek, és milyen kihivasokkal

Az orszagos kutatast két cég - a Coaching

Team és a Business Coach Kft. -
Osszefogasaval, valamint egy fliggetlen
szakértd, dr. Bernschiitz Maria
kozremilkodésével, 2012 06szén zajlott. A
kérdGiv  6nkitdltés, internet alapu volt.
Vélaszaddk lehettek a kifejezetten HR

tertileten dolgozdk, illetve az olyan vezetok,
kozott HR

cégeknél

akiknek a feladatai szerepel
kisebb

sokszor nincs kiilén HR részleg). Osszesen

tevékenység is (hiszen

119 valaszadod kerilt bele a végs6 mintaba.

Eredmények

tébb HR

szakemberrel készitettlink interjut, illetve egy

A kutatas el6készitd fazisaban

csoportos  vezetett Otletelés  keretében
atbeszéltik, hogy minként latjak 6k az Y-
generacios vezetOket, milyen kép él réluk a
fejikben, milyen témakat, kérdéseket lenne

érdemes beletenni a kutatasba.
A

irodalomi adatokkal, illetve hozzatettlik sajat

igy

kapott informacidkat  kiegészitettliik

tapasztalatainkat, és hipotéziseinket,

szlletett meg a végso kérdGiv.

Idealis vs. Y-generacios vezeto

Tulajdonsaglistakat allitottunk 6ssze olyan

jellemzokkel, amelyek egy fiatal vezet6
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megitélésénél leggyakrabban felmerilnek. idedlis vezet6 esetében, és mennyire
Ezekre kértiink értékelést a kitolt6éktdl, hogy jellemzdek ezek az Y-generdcids vezetdkre.

mennyire fontosak az egyes tényezbk egy

czapat rdeket a =ajatai €& sodor@
sikerorentatt

eris szakiudas

el U] Btletekkel

magas elvaras a munkahelvel kapcsolatban
nagy teherbirasu

allanda kézzenistben van

muititazking

bizonyitasi vagy van benne
nyitott

midedlis vezetd
@ v-generacios vezetd

gyors
viszzajglzest ker

vizzzajslzést ad

magas érzzimiinteligencidval rendelkezik
stressztirg

dinamikus

6 kommunikator

véllalja a feleldzséget

zzemmel tartja az eseményskat, képben van
tetre kEaz

van jiviképe

kockazatvallald

100% 120%

4

A valaszaddk szerint az idedlis vezet6 Ezen jellemzb6k tekintetében (a ,tettre kész’
legfontosabb jellemzéi: és ,sikerorientalt” kivételével) az Y-
generacidos vezet6k megitélése gyengébb az

idedlisnal.
- vallalja a felel6sséget

A grafikonon viszont az is jol lathatd, hogy
* van jovokepe szamos egyéb terlletet igen magas
+ tettre kész értékekkel tartanak jellemzbének az Y-

, generacios vezetbkre vonatkozéan:
+ képben van

« visszajelzést ad és

. — » tele (j otletekkel
» sikerorientalt.

e magas elvaras a munkahellyel

kapcsolatban
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allandd készenlétben vannak
multitasking

bizonyitasi vagy él bennik
sikerorientalt

gyors

dinamikus

kockazatvallalo.

Itt is visszaigazolddik, hogy ez a fiatal vezetoi

réteg mar masként all a munkahelyhez.

Magasabb elvardsaik vannak, fdként a

multinacionalis cégeknél megedz&dott
munkavallalok tisztdban vannak a jogaikkal,
lehet6ségeikkel,

amelyet igyekeznek szem

el6tt tartani, és érvényre juttatni.

A felgyorsult informaciés démpingben él6 és

ehhez teljes egészében hozzaszokott Y-
generacios vezetot a folyamatos
bekapcsoltsdg, a gyorsasag, dinamizmus

jellemzi. Képesek egyszerre tobb sikon is

dolgozni, figyelmiket megosztani.

Fiatalsaguk, lenduletik révén magasabb a
kockazatvallalasi szintjiuk, és er6s bennlk a

bizonyitasi vagy.

Erdemes  ezeket a  jellemzdket a

Tobben

fiatalon kerillnek

kinevezésikkor észben tartani.
kézdlik nagyon gyorsan,
magas pozicidba, szinte elkerilhetetlen, hogy

id6sebb kollégdk lesznek a beosztottjaik. Ez a

tény mar o©nmagaban is feszliltséghez

vezethet a generacidk kozott.

Tari Annamaria ezt nagyon jél kortlhatarolja:

~Korabban a fiatalok egyértelm(ien
kiszolgaltatottjai voltak a naluk id6sebbeknek.
Az id6sebbeknél volt a tudas monopodliuma,
amely hatalmuk és tekintélylk zaloga is volt.
Az informaciés korszakban a technoldgiai
fejlédés felgyorsuldasa azt hozza magaval,
hogy

fogékonyabb

a technoldgiai
fiatalok,

felfedezOkedvik mérhetetlen

Ujdonsagokra joval
idegrendszerik
plaszticitasa,
nagysaga okan, lépéselénybe kerllnek a
naluk idésebbekhez képest. Az informacios
korszak adta - kihasznalast lehetdvé tevd -
tudas birtokosai akik a naluk

idosebbek tanitdi

a fiatalok,
lesznek. A szocializacid
I.II

iranya, (ha nem is teljesen) de megfordu

(Tari Annamaria: Y-generacio, 186. oldal)

Ezt a feszlltséget kezelni kell, és egy Y-
generacios vezetd pozicidoba helyezésekor erre
a tlnetre is fel kell készilni, illetve késziteni a
kollégakat. Ezen generaciok kozotti konfliktus
felolddsdban sokat segithet a nyilt és dszinte
kommunikacié és az eredeti konfliktusok

feltarasa.

Megkérdeztik azt is, hogy miként latjak az
aladbbi HR

tevékenykedb6k érvényesnek az Y-generacios

jellemzoket a szakmaban

vezetOkre vetitve.
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Exdra erifeszitézsk hidnva

Nehéz dket motivalni

MME megtartaza fontos

Preciz 2zery komm. Fontos 2zémukra
Asszerivitizsban erfzek

Delzgdlaz nehézasget okozhat

Onizmeret fejlesztése fantos szamukra
Felimerik az dnfejlezziés fontoszagat
Fetvallaliaka konflikushelyzeteket

Fontoz zamulkra, hogy elfogad@k ket mind 2zakmaiag, mind vezstoként
Komm-ra nagy hangslht fektetnek

Onalidan képesek dantést hozni

Kedvelik a czapatmunkat

Erds megfeleléai vagy

lgénylik a viszzajelzsasket

1ol akarjak r=zni magukat a munkahelylkin
Fontos, hogy kiivast jelentsen a munkauk
Magy az info-Shasgik

|Magas szintd szamitogépes ismerst

Kannyen valtoztat munkahslyet

O'generacios vezstok

Nagy az informacidéhséglik, amely
kielégitését segitheti magas szint(

szamitdgépes tudasuk, valamint a folyamatos

bekapcsoltsagi allapotuk is.

Mivel még igen fiatalok, a munka-maganélet
egyensuly megtartasa szamukra egyelGre
nincs a fékuszban, de Tari Annamaria is Ugy ir
roluk, hogy sokkal tudatosabbak ezen a
téren, mint példaul az X-generdacié tagjai (a
Mivel szamukra az is

mai negyvenesek).

hogy
munkahelyikén,

fontos, jol  érezzék magukat a

illetve nem érzik annak

mindenekel6tt a fontossagat, hogy extra idot

toltsenek a munkaval, ezért gyakrabban
leteszik a lantot a munkaidé befejeztével,
amiért idésebb kollégdik akar neheztelhetnek
is rajuk. Hiszen 6k arra szocializalédtak, hogy
ahhoz, hogy jo munkaerének tartsak Oket,
extra erébedobassal kell jelen lennitk, ami
hogy a papiron megjeldlt

azt is jelenti,

munkaid6 végével nem ér véget a munka.

Kilonosen érdekes 6sszevetni az Y-generacios

vezetbkre érvényes fenti tablazatot a

kovetkezével, amely megmutatja, hogy mely
okoznak kihivast, HR

tertileten fejtorést

tertileten dolgozdk szamara.
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slfogadtatazuk magazabh =zintl vezstokkel
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W -generacios vezstk

Az els6 helyen a megtartasuk szerepel, ami
hogy sokkal
kénnyebben valtanak munkahelyet, mint az
idésebb

megtartasuk, hanem az adott poziciéba a

vélhetéen Osszefligg azzal,

generacid6 tagjai. Nemcsak a
megdfeleld vezetd kivalasztdsa is nehéz feladat
a HR csapat tagjainak, bar ez nemcsak az Y-
generacio sajatossaga, hanem altalanosan
elmondhatd, hogy nagy hangsulyt fektetnek a

cégek a megfelel6 személy megtaldlasara.

Erdekes moddon az elfogadtatdsuk az azonos

szintl vezet6kkel nehezebbnek tlinik a
valaszaddk szerint, mint a magasabb szint(i

vezetOkkel.

HR

generacios vezetokrol

szakemberek véleménye Y-

A szakma két prominens képviselGjét, Szende

Csabat (Head of International HR Services,

Vodafone, Shared Service Centre Hungary),
és Vasarhelyi Juditot (senior business coach,
supervisor, a Magyar Telekom volt senior
képzési- fejlesztési tanacsadoja) kértik meg,
hogy
véleményét

mondja el sajat tapasztalatait,

az Y-generacios

munkavallaldkkal, vezetGkkel kapcsolatosan.

Tudatos késziilés a munka vilagara:

Vasarhelyi Judit szerint a tudatossag jellemzi

Oket. Mar a kozépiskola kivalasztasanal is

hatarozott céljuk volt a jovGjluket illeten,
meég ha nem is tudtak ,mik akarnak lenni”,
olyan kozépiskoldban szerettek volna tanulni,

ahol a legjobb tudast kapjak, ahonnan

legnagyobb esélyiik volt az egyetemre

jutdshoz. Ezért mindent meg is tettek.

Az egyetem kivalasztasanadl nem az volt a

céljuk, hogy ,barhova bejussak”, hanem
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nemzetkdzi szinvonall képzést

hogy jo,

kaphassanak, az egyetemen legyen

nemzetkdzi tanulmanyokra is lehetdséguk.

Ezek a fiatalok kivald szakmai és nyelvi
tudassal, nemzetk6zi tapasztalatcserével és
keriltek Ki

egyetemekrél. Sokat tanultak, a korosztaly

erés  Onbizalommal az
nagy része nem volt 16gods, s6t sikk volt a

tanulas.

Munkaba karriertervezés Y-

generacios médra

Iépés,

Vasarhelyi Judit igy folytatta: természetesen

részt vettek az allasborzéken, jo
Onéletrajzokat és motivacids leveleket tudtak

irni (ezt is megtanultak, ebben az internet

nagy
elképzelésekkel

hatarozott
A

segitségukre volt), és
indultak allast keresni.
multinacionalis cégek voltak a favoritok.
Mivel mar az egyetemi évek alatt szakmai
tobb

esetleg gyakornoki programban vettek részt,

gyakorlatokon cégnél megfordultak,

nem volt gond az szédmukra az
elhelyezkedés. Vagy a gyakornoki programot
ado cég tartotta meg Oket, vagy mivel volt
szakmai gyakorlati hattertk, jol el tudtak
helyezkedni barmilyen szadmukra vonzo
cégnél.Ismerek olyat is, aki ugy dontott, a
gyakornoki id6 utdan nem fogadta el a neki
felajanlott allast, mert Ugy gondolta, jobb
fizetésért, kihivasosabb tertletre is elmehet.

Es sikeriilt is neki.

Cseppet sem volt kétséglk afelél, hogy
,elkelnek” a munkaerdpiacon. Eppen olyan
id6szakban alltak munkaba, (2000-es évek
eleje) amikor minden cég vérfrissitésre
vagyott a teljesitményndvelés érdekében,
amikor mar nem szakmai vezetOkre volt csak
de fiatal
vezetbkre, akik teli voltak energiaval, napi
12-14 o6rét

nyitottak voltak vezetdi

szlikség, igény tamadt olyan

is képesek voltak dolgozni,
feladatokra, és

kreativitasukkal, tenni-akarasukkal Uj

dimenzidkat nyitottak meg a vallalatok
életében. Ez a korosztdly éppen ilyen volt.

Maximalizmusuk nem ismert hatart.

Szende Csaba szerint: ezen generacidra és
vezetGire jellemzd, hogy a karrierjiket mar a
kezdetektdl meg is tervezik és
szisztematikusan kivitelezik, éppen ezért is a
struktira taldn mindennél el6rébb valo
szamukra. Az 6nmegvaldsitds, a pozicié, az
el6relépési lehet6ség és az anyagi juttatasok
ezzel egyetemben fontosak, de a millennials
generacionak egyik sem létezhet a masik
nélkidl ugyanis mindkettd a megbecsiilés
egyik jele, amelyet fontos visszajelzésnek

vesznek 6nmagukra nézve.

A Millenials a social media és a computerek

vildagadba szlletett, melyben otthonosan
mozognak és ki is haszndljdk ezen adta
lehetGségeiket. Egy globalizalédott vilagban
élnek, altaldban tobb nyelvet beszélnek és

gyorsan alkalmazkodnak a valtozasokhoz.

Amennyiben tehat nem kapjak meg a
megfeleld strukturat, vezetdi
tdmogatds/visszajelzést és az igényelt
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valtozast - "multitasking" igénylk kielégitése

végett - erre a lehet6séget Onmaguk
teremtik majd meg és nem félnek
tovabbalini.

Azt a tévképzetet azért szeretném eloszlatni,

hogy
ezért nem megbizhatéak vagy nem lehet

allandéan munkahelyet valtananak
rajuk épiteni, mert nem képesek egy helyben
hosszabb id6ét eltolteni. Azonban az, hogy
Ujabb Ujabb  kihivasok

tamogatasa nélkul, érdeklédésiiket vesztik és

és és a cég

azért allnak tovabb, az tény.

Az a cég, amely képes ezen hulldamok allando

és  szisztematikus  dramoltatasara és
fenntartasara, megtarthatja és
megfelel6képpen mederbe terelheti ezen
generacié er6forrasait és ezzel ndvelhetik
céges teljesitménylket mialatt az
onmegvaldsitasban is tédmogatjak fiatal

vezetdiket. Itt jon elGtérbe a stratégia HR
tamogatasa, aki a business-el és a senior
leaderekkel kell azon dolgoznia, hogy ezen
képezze és sajat

generaciot megtartsa,

versenyképességének érdekében.

Y-generacio helyzete most

Ok

cégeknél

azok, akik keresettek a fejvadasz

(hatar a csillagos ég), koénnyen
mert a kihivds szamukra
Mar

érdekli 6ket, hiszen sok mindent elég koran

valtanak allast,

mindennél fontosabb. nem a pénz
megkaptak, de ha nem talalnak kihivast a
munkajukban, kicsit hezitdlnak ugyan, de

tovabballnak.

Vasarhelyi Judit harom nagyobb csoportra

osztotta azon  Y-generacids vezetOket.

Nagyon hamar vezetGi pozicidkba keriltek,
az akarat megvolt szintd
de

stratégiakkal.

a magas
rendelkeztek

Szembe kellett

munkavégzésre, nem
megkulizdési
nézniitk sajat maguk elfogadtatasaval,

nemcsak munkatarsi szinten (hiszen sok
fiatal vezet6nek sokkal idésebb beosztottjai
is voltak), hanem vezet6i szinten is. Id0sebb
vezetdknél tapasztalhatd volt a féltékenység,

a nem egyenrangu félként vald kezelés. Ez a

jelenség mit valtott ki bel6lik, fiatal
vezet6kbdl?
- Volt aki id6ében felismerte a
~vezetoi l&ét”  veszélyeit, és
megkereste a maodjat a

felvértez6désnek (mentoring,

coaching, kulonféle  tréningek,

tapasztalatcsere).

*  Volt aki tulkompenzalta
»mindenhatdénak” gondolta magat
és igy is viselkedett, élvezte a

s

lehet6ségeket (magas jovedelem,
korlatlan telefonhasznalat,
stb.),

is,

kocsi,

utazas, amivel még
kérkedett
természetesen ellenszenvessé tette

Ez

és ezzel

magat masok szemében.

egyenes Ut volt a folyamatos
stresszhez, az elmaganyosodashoz,

amit nagyon nehéz volt feloldaniuk.

« Es volt aki elbizonytalanodott sajat
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magaban és a hata koOzepére még hatékonyabban el6re, barmilyen
kivanta az adott poziciot. koru/generaciéju emberek  dolgozzanak

aki

generacié tagja elmondta, hogy a generacid

Szende Csaba, maga is ezen fiatal
képvisel6it gyakran kérdezik arrdl, hogy a

koruk elbny vagy hatrdny-e a vezetd

karrierjikben:

Véleményem szerint a kor 6nmagaban nem
kulcs a magasabb teljesitményhez vagy
tehetséghez, amennyiben ez igy lenne akkor
az el6z6 generacido minden tagja Steve Jobs-
hoz hasonld karriert tudhatna magaénak.

Megjegyezném, hogy ez nem provokativ

megjegyzés akar lenni, hanem

hogy
dimenzionalis

szem/tényfeltardas ahhoz, a vezetoi

tehetségnek nincsenek
korlatjai, de amennyiben nem foglalkoznak
vele, nem tamogatjak akkor elfasulhat vagy

karba veszhet.

Tehat a kor egy allapot és a tapasztalat
de

sohasem poétolhatja az akaratot amely a

valéban erOsithet a képességeken,

tudast hozza magaval, nem is beszélve a

velliink szlletett készségekrol amik
alapvetéen meghatarozzdk egy vezetd
karakterisztikajat. Akarat nélkdli tudassal

pedig sajnos egyik ember és cég sem jutott

Jegyzetek:

ott...a diverzitds és a sokszinlség tehat

szintén elengedhetetlen.”

Ezen fiatal vezetdk szakmailag jol képzettek

és  tudatosan épitkeznek, ezért a
fejlesztésiikre a legjobb mddszernek Szende
Csaba egy kils6 szenior coachal és/vagy egy
belsé szenior vezetéi mentorral kardltve vald
egylttm(ikodést tart,

lehet

amely tapasztalata

szerint  csodakra képes, ezaltal

kompenzalva és fejlesztve a korukbdl adodo

esetleges hatranyokat.

A tanulasi goérbe pedig a szenior vezetd

szamara egyfajta inverz tanuldsra is

lehet6séget ad, mely altal megtanuljak a
"motivacios motorjat" és "szakmai trikkjeit,

értékeit" ennek a generacionak.

Osszefoglalva  érdemes  foglalkozni  és

kozelebbrdl is megismerni, tanulmanyozni

ezt a fiatal korosztalyt, mert erdsségeiket

kihasznalva, azokra  épitve hihetetlen

energidkat képesek megmozgatni, és a

megfelel6  odafigyeléssel, elvarasaiknak
kielégitésével olyan munkaerékké valhatnak,

akikkel a hatar valdban a csillagos ég.

[1] Tari Annamaria: Y-generacio. Budapest, Jaffa Kiado, 2010. 23-24.

28



Magyar Coachszemle

2013/1.

Kutatés és tudasmegosztas

Bagi Noémi: A coaching
hatékonysagat hefolyasold
tényezik

A szakirodalom tlukrében és

coach-szemmel

coaching tipustu segité tevékeny-
ség mar régota létezik, azonban
csak az utdébbi évtizedekben neve-
sitették és ezzel egyltt szenteltek neki
nagyobb figyelmet a vildgban, Magyarorsza-
gon pedig néhany éve valt népszerlvé és

divatossa ez a szakma.

Eszkoztdra szamos teriletrél merit (példaul

menedzsment, tréning), azonban olyan

egyedi jellemzdkkel rendelkezik, melyek

segitségével konnyen megklilonboztethetd a
hasonldnak tekintett tdmogatd
szolgaltatasoktdl. A tanacsadastél (amellyel
a leggyakrabban osszekeverik) az
kulonb6zteti meg, hogy amig az elGbbinél
kész megoldasokat kap az ugyfél, addig a
coach inkabb katalizatorként miikodik, hogy
partnere sajat maga taldlja meg a
legmegfelelébb megoldast a meglévl tudasa

és képességei alapjan. A coach hasznalhat

ugyan tréning moddszereket, azonban azokat
teljesen személyre szabja és adott helyzetre
igazitja, és a munka (a tréninggel ellentétben,
bar team coaching is torténhet) legtébbszor
egy ugyféllel zajlik. A mentoralas - hasonldan
a tanacsadashoz - pedig attdél mas, hogy ez
esetben a mentor az 6sszegy(jtott specialis
tudasat és tapasztalatait adja at az adott
személynek, a coach pedig, mint ahogy mar
emlitettem is, az egyén sajat kapacitasat

mozgasitja a pontosan kitlizott cél érdekében.

A coaching meghatarozasaval
kapcsolatban 0Osszefoglaldan elmondhatjuk,
hogy a coaching egy olyan &tfogd kiséro-
tamogatd tevékenység és gondolkodasmod,
es

amely gondolkodasi keret biztositasa

visszajelzések segitségével az Ugyfél sajat

eréforrasainak feltarasaval éri el pontosan
meghatarozott fejlédési-tanulasi céljat,
melynek eredményeként né az Ugyfél
Onbizalma és teljesitménye, és er6sddik

tudatossaga és felelGsségérzete mindezekkel

kapcsolatban.

A szekunder forrasok szintetizalasaval egy
modellt hoztam létre, melyet az 1. abra

szemlélet. A modell megragadja mindazokat a

tényezéket a szakirodalmat alapul véve,
amelyek hatdssal vannak a coaching
hatékonysagara, sajat kutatasom célja

ennek vizsgalata volt.
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1. dbra A coaching hatékonysagat befolyasold tényezék modellje

Szakképzettség
Tapasztalat

Tehetség
Jellem

kérdeések, visszajelzések
—
—
explicit/implicit informacidk,
elvarasok,
wvisszajelzések

Pszicholégiai (bels&) hatékonysag

Szemeélyiség
Aktualis allapot

Hozzaallas

Gazdasagi (kulsg) hatékonysag

-

Kulsé hatasok (kbérnyezet)

Forrds: Cox (2003) alapjan sajat szerkesztés

Primer kutatdsom soran hét mélyinterjura
kerult sor. Interjualanyaimat a Magyar Coach
Egyesilet internetes oldalarol[1] valasztottam

ki, 6nkényes mddszerrel.

A foldrajzi tavolsagok athidaldsara az interjuk

mindegyikét Skype segitségével, interneten

keresztll  készitettem el, amely bar
rendelkezik azzal a hatrdnnyal, hogy
személyesen nem talalkoztam az

interjualanyokkal, de el6nyei kozé tartozik,
hogy jelent6sen hatékonyabba teszi a munkat
id6-

szempontjabdl is.

koltség-, és energiaraforditas

Az interjuk elkészitése soran a félig

strukturalt interjuvazlatot hasznaltam

vezérfonalként, de a beszélgetés dinamikajara

rugalmasan reagalva nem tartottam a

kérdések pontos sorrendjét, és a tobblet

informacid érdekében bizonyos esetekben

tobblet kérdéseket is feltettem.

A b6 vazlatokat

tartalomelemzés

lefolytatott interjukrol

készitettem, melyekbdl
segitségével kaptam meg az eredményeket és

vontam le a kdvetkeztetéseket.

Bevezetésként és az interju témajara vald
rahangoldédasként azt kérdeztem meg elsének
az alanyoktél, hogy mivel foglalkoznak most,
szaktertleten és

milyen tevékenykedtek

tevékenykednek jelenleg.

Valamennyi megkérdezettre jellemz4, hogy

néhany évtizedes uzleti életben

megszerzett tapasztalattal a hata mogott
vagott bele a coaching szakmaba.
Mindannyian szerettek és most is szeretnek
emberekkel foglalkozni, és rendelkeznek azzal

a segitokész hozzaallassal, amely ehhez a
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szakmahoz sziikséges, igy amikor valamely

féorumon el6szor taldlkoztak a coaching
fogalmaval, Ggy dontottek, hogy meglévé
tudasuk és  tapasztalataik birtokaban

megtanuljak ezt a szemléletet és
képzettséget szereznek ezen a terileten.
Ehhez sziikséges volt egyfajta hozzaallas az
emberekhez és fogékonysag — egy akkoriban

(és a mai napig) Magyarorszagon Ujnak

szamitod eszkodzrendszerrel a

segitségnyujtasra.

Tobb interjualany is emlitette, hogy a képzés
elvégése soran és utan felismerte azt a tényt,
hogy a megtanult coaching eszkdzoket és
szemléletet mar korabban is alkalmazta, csak
akkor még nem tudta, hogy ezt igy hivjak. Az
egyik interjhalany arrdél szamolt be, hogy a
coaching diploma megszerzése soran jott ra
arra, hogy tobb évtizedes vezet6i munkaja
soran a coaching tipusu vezetés elvei
szerint dolgozott nem tudatosan, majd a
képzés utan mar tudatosan alkalmazta ezeket
a modszereket. Egy masik alany pedig arrdl
beszélt, hogy munkaja soran az emberekkel

valé beszélgetésekkor 6sztondsen ugy tudta

alakitani annak dinamikajat, hogy az
valamilyen plusz értéket nyujtott a masik fél
szamara. Tehat 6 is alkalmazta nem

tudatosan a coaching szemléletet és modszert

az emberekkel valé kommunikacié soran,

melynek  segitségével bizonyos pozitiv
valtozasokat inditott el
beszélgetépartnereiben.

Ezek alapjan valdszinlsitem, hogy bar a

coaching nem elterjedt szolgdltatas a

vallalatok (féleg a kisebb cégek) korében,

azonban stilusi  vezetd

mukodhet,

szamos coaching
akik tudtuk

alkalmazasaval és

nélkil, kérdések

a beosztottak sajat

er6forrasaiknak mozgdsitasaval érnek el

kivalé eredményeket.

Az interju kovetkez6 része a szakirodalmat is
intenziven foglalkoztatd kérdést tette fel az
alanyoknak, vagyis arra voltam kivancsi, hogy
Ok gyakorlé coachként hogyan hataroznak
meg a coaching fogalmat. A kérdést kettOs
jelleggel tettem fel, ugyanis arra kértem 6ket,
hogy mondjak szakmailag megalapozott
modon, és fejtsék ki ugy is, hogy egy laikus is
megértse. Ennek kapcsan arrdél szamoltak be
az alanyok, hogy mivel ez a szakma még
kell

elmondaniuk az Uzleti életben dolgozdknak is,

mindig Ujdonsagnak szamit, sokszor
hogy mit is jelent a coaching, igy nem tudnak
igazan kllonbséget tenni szakmai és kodznapi
definicid kozott.

azzal kezdte

Az egyik megkérdezett

véleménye kifejtését, hogy mar maga a
kifejezés is problémas: ,...igazan senki nem
tudja megmondani rendesen. Nincs megfelelé
Tehat

jelenségre, hogy nehéz elmagyarazni kdznapi

magyar sz6 hozza." utal arra a

nyelven egy olyan fogalmat, amelyet nem

tudunk magyar széval kifejezni. Léteznek
ugyan probalkozasok a coaching kifejezés
leforditasara, Uzleti
de

helytallonak, igy hasznalatuk sem terjedt el.

magyaritasara (példaul

edz0), ezek nem bizonyultak elég
Ebbdl eredéen Magyarorszagon, mint ahogy
az egész vilagon is, egységesen a coaching

kifejezést hasznaljak a szakma megjeldlésére.
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Itt megjegyzend6 azonban, hogy az egyik
interju alany az ,dzleti pszicholégia” kifejezést
haszndlta a coaching meghatarozasaként, ami
ugyan, de

tomoren fogalmazza meg a tevékenység

véleményem szerint sarkitva

jellegét: a masik ember Uzleti jellegl
problémajaval foglalkozni, segiteni abban,
hogy azt megoldja, specidlis eszkdzok

segitségével és személyes jellegli kihivasok

megoldasaval is.

Tehat lathatjuk, hogy megjelenik a pontos

fogalom meghatarozas nehézsége az

interju soran is, azonban minden alany sajat

és egyedi meghatdrozassal szolgalt a

coachingot illetéen.

Az egyik megkérdezett célorientalt tamogato

tevékenységként irja le a fogalmat és

meglehetésen  preciz, szinte tankoényvi
meghatarozassal valaszolt: ,én azt szoktam
mondani, hogy a coaching két ember, vagy
egy csapat és egy ember kézott kialakult és

felépitett, tudatos emberi és munkakapcsolat,

ami arra iranyul, hogy a coach pontos
eszkozOkkel,  odafigyeléssel,  kérdésekkel,
feladatokkal, barmilyen mas egyéb coach

eszkézzel tamogassa az ligyfelét, partnerét,
beszélgetétarsat abban, hogy az a nem is
legrévidebb, de optimalis uton eljusson A-bdl
B-be, amiben A a mostani allapota, B pedig
egy olyan idealis allapot, amit 6 elérni kivan.
Es ez az élet bédrmely teriiletére igaz lehet.” A
meghatdrozas kiemeli a coach és az Ugyfele
kozott kialakitott

tudatosan bizalmas

kapcsolatot, amely elengedhetetlen a

munkahoz, és amely a folyamat fontos alapjat

jelenti. Egy masik alany coachként szakmai

feladatnak tekinti ezen bizalmi viszony

felépitését a folyamat elején.

Tovabbi fontos eleme a definiciénak, hogy a

coaching célja valamilyen valtozas
elérése, melyet egy masik alany is megerosit:
....hogyan tudsz ugy valtozni, fejlédni, hogy
még sikeresebb légy, és ehhez egy tamogatd
kulcsszemély a coach.” Tehat a cél egy pozitiv
irdnyu valtozas elGsegitése

a coaching

eszkbzeinek  segitségével, a folyamat

végigkisérése és tamogatasa.

A coaching szakirodalmi meghatérozasanak is

hogy
eréforrasainak segitségével

fontos  része, az lUgyfél sajat

oldja meg a
problémajat, tehat sajat maga hatarozza meg
azt a modot, ahogyan a céljat eléri. Az egyik
alany ebben latja a tevékenység lényegét:
.nem az a cél, hogy én megoldjam az &
problémajat, hanem az én feladatom az, hogy
hogy
alany hangsulyozza,

abban segitsem, 6 oldja meg”.

Valamennyi hogy az
ugyfél jeloli ki a célt, amelyen dolgozni
kivan (ezt az egyik coach azzal egésziti ki,
hogy a HR-es, az ugyfél és a coach egyltt
hatarozza azt meg), és azt is 6 mondja meg,
hogy ezt milyen mddon akarja elérni. Szintén
tobb alany vallja azt, hogy lehet, hogy az
O0sszegy(jtott megoldasi javaslatok kozil az
agyfél nem a legjobbat fogja valasztani, de a
joga
tartalmilag beleszélni, az 6 dolga a keretek

coachnak nincsen a folyamatba

biztositasa a gondolkodéashoz.

Az egyik megkérdezett szerint minden Ugyfél
(de ez altalanosithatd barkire) tudja, hogy mit

szeretne elérni, és ahhoz milyen er6forrasok
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szlikségesek, és neki coachként az a feladata,

hogy
rendelkezésére allé tudassal és tapasztalattal

a specidlis eszkozokkel és

az ugyfél 3altal meghatarozott Gton végig

kisérje. Ugyanezen coach szerint ez a

tevékenység meghatarozhatdé annak céljaban
is: gondolkodasra 0sztonozni az lgyfelet sajat
magaval és a

problémas  helyzettel

kapcsolatban.

Ugyanezt a kérdéskort

a sajat erdébdl

térténé problémamegoldast

- egy masik
alany ugy fogalmazza meg, hogy az Ugyfél
van a kihivasaval csak

egyedul szemben,

sajat magara szamithat (a csoportban torténd
igy a
felelésség is csak az o©vé. Nyilvanvaldoan a

tréninget hozza fel ellenpéldaként),
folyamat egészéért a coach és az ligyfél
felelossége ko0zos, de mint emlitettem, a
tartalmi részért, tehat a témaért, a célért és
az Ut kivalasztasaért az utgyfél a felelés, a
coach elfogadja a dontését, legyen az
barmely az 06sszegy(ijtott lehetéségek kozil.
Fontos megjegyezni, hogy az 0sszegyUjtott
megoldasi lehetGségeknél nagy felelGssége
van a coachnak is, hiszen lgyelnie kell arra,
SMART

szakmailag

hogy ezek megoldasok
Tehat

avatkozik be

realisak,

célok legyenek. ilyen

szinten a megkérdezettek

koérében egy jo coach.

Emlitettem korabban, a folyamat

hogy
lényege egy pozitiv irdnyu valtozads, tehat
fejlédés és tanulds megy végbe a coaching
Az  egyik
kapcsolatban ugy nyilatkozik, hogy a coaching
tébb,

hiszen készségfejlesztés torténik. Azonban ez

soran. megkérdezett  ezzel

mint egyszer(i problémamegoldas,

egy meglévé készség tovabbfejlesztését

foglalja magaban, viszont nem alkalmas a
hidnyzé ismeret pétlasara. Tobb alany is
emliti, hogy a coachingnak nem célja az
ismerethiany potlasa, és ilyenkor tréninget

vagy tanfolyamot javasolnak.

Azonban ehhez kapcsoléddéan és a coaching

elklilonitésére ratérve érdekes jelenséget

figyelhetiink meg a megkérdezettek korében:

az alanyok kozul toébben is dolgoztak

hogy
munkajuk soran tudast, kész megoldasokat

tanacsadoként, ezért megszoktak,

adjanak at ugyfeleiknek. Arrdl szamoltak be
ezzel kapcsolatban, hogy eleinte nem tudtak
a tanacsadast és

megkulénboztetni a

vagy

hogy
megoldasaikat

nehéz volt szamukra
adjak

nézeteiket

coachingot,
at  sajat

adott

megallni, ne

és az

problémaval kapcsolatban. Az egyik alany
hangsulyozza tébb helyen is ezzel szemben,
hogy a coaching egy szolgaltatas, ami az 6
olvasataban azt jelenti, hogy ha az Ugyfél
fizet, akkor amit kér, azt teljesiteni kell. Tehat
ha az iigyfélnek tanacsra van sziiksége,
azt akkor is meg kell kapnia, ha épp egy
coaching folyamat részese. A tanacs
igénylésérdl az alanyok nagyobb része tett
Akik

szamoltak be, elmondtdk azt is, hogy ha az

emlitést az interjuk soran. errél

Ggyfél tanacsot kér a coaching folyamatban,
akkor azt a megfeleld6 mdédon meg is kapja,

annak ellenére, hogy a coachnak ez nem

feladata. Ezzel kapcsolatban érdekes
Osszefliggésre vilagit ra az egyik
megkérdezett: ha az Ugyfél tanacsot kér,

akkor megkapja. Elmesél neki egy coach egy
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példat, hogy hasonlé esetet hogyan oldott
meg egy masik ember, és ilyenkor mar az is
hogy
reményt kap, motivaciot merithet abbdl,

nagy segitség lehet az (gyfélnek,

hogy egyaltalan létezik megoldas.

Fontosnak tartom ezt a gondolatot, hiszen

alapvetéen a coaching célja a sajat

gondolkodas serkentése, és sajat megoldas
és mddszer megtalaldsa, de egy pozitiv példa
ilyen kreativ felhasznaldsa er6s 06sztdénz6

erovel birhat a folyamat soran.

Tehat a kész megoldds, tanacsadas is
el6fordulhat a coaching soran, azonban
minden ezt alkalmazé megkérdezett

hangsulyozza, hogy amikor tanacsot kérnek

tolik, és ehhez a ponthoz érkezik el a
folyamat, Ok szoban élesen elvalasztjak a
coaching és a tanacsadas vagy tréning részt.
Az egyik megkérdezett Ugy nyilatkozik ezzel
hogy

moddszernek megvan a maga helye és elénye,

kapcsolatban, minden segitd
és fontos jol megvalasztani, hogy aktualisan

mi vezetne eredményre.

Az egyik alany arrél szamol be a tanacsadas
és a coaching kapcsolatahoz kétéd6en, hogy
6 marketinges tanacsadoként is dolgozik, és
hozza az gyfelek tobbnyire
de

ezt

marketing
sokkal
segitséget
igy
coaching keretében nyujt ilyen szolgaltatast.

tanacseért fordulnak, 0

hatékonyabbnak tartja a

coaching folyamaton keresztul atadni,

Egy masik megkérdezett is a coaching
mas
hogy

tobb segit6é folyamatban is részt vett (tréning,

hatékonysagat tartja fontosnak

modszerekkel szemben, 6 elmondta,

tanacsadas, tanfolyamok, stb.) de mind koézdl
a coachingot tartotta a leghatékonyabbnak,
mert nagyobb a hatasfoka egy olyan
célnak és megoldasnak, melyet az ligyfél
sajat maga gondol végig, azzal szemben,
amit egy kuls6é er6 ruhaz ra, példaul egy
tanfolyam keretében. Erzelmileg is jobban
megérinti egy sajat megoldas, ezaltal tovabb
a cél és modszer sajat erdforrasaibdl ered,
tehat hozza kapcsolddik, igy személyesebbé

valik a megoldas folyamata is.

Ehhez képest példaul a tréning egyaltalan

nem személyre szabott az egyik alany

elmonddsa alapjan, hiszen a csoport egy
kozos célt kap, egy fejlesztend6 teriletet, és

a csoport valamennyi tagjanak ezt kell elérnie

a siker érdekében, flggetlentl annak
kiindulasi  helyzetétél, adottsagaitdl és
jellemétdl.

Osszefoglalva a meghatdrozdst az alanyok
beszamoldi alapjan, a kézds pontok hasonldak
szakirodalomban s

egy
tevékenység, melynek célja egy pozitiv iranyu

ahhoz,

fellelhetdek:

amelyek a

a coaching tamogato
valtozas elbsegitése specidlis eszkozokkel és
kérdések hasznalataval. Fontosnak tartjak,
hogy az ugyfél sajat energidjat és belsd
tudasat felhasznalva jut el a sajat maga altal
kit(izott cél felé, és ezen az Uton egy kisérd
szerepét tolti be a coach, de az Gton menni és
[épéseket tenni maganak az Ugyfélnek kell.
Ezért is tartjdk hatékonyabbnak a tobbi
eszkoznél, mert a coach maga is csak egy
eszkéz a

megoldas folyamataban,

mindent az Ugyfél csindl, ami garantalja a
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hosszU tavy, tartés eredményt, tehat a

problémas helyzet ismét jelentkezik, mar

sajat erejébdl is képes lesz azt megoldani.

A kovetkezd kérdéskér mar a szakdolgozat

k6zponti témajat jelentd modellre
vonatkozott, vagyis arra a négy tényezéGre
kérdeztem ra, amely véleményem szerint a
szakirodalom feldolgozasa alapjan a coaching
sikerét meghatdrozza, ezek a kovetkezék: a
coach tehetsége és

jelleme, képzése,

tapasztalata.

Arra az altalanos kérdésre, hogy milyen egy
j6 coach, a legtobb alany megemlitette az

hogy
atérezni

empatia meglétét, képes legyen

megérteni és az ugyfél jelen

helyzetét. Ezzel kapcsolatban megjegyezte az
hogy sokkal

megérteni a coach az lgyfelet, ha mar sajat

egyik alany, inkdbb  képes
maga is volt hasonld helyzetben - példaként
a vezetli pozicidt hozta fel. ElImesélte azt is,
hogy ugyan a coachnak nem sziikséges
szaktudassal rendelkeznie az adott
teriilettel kapcsolatban, amelyrél Ugyfele
érkezik, de el6nyére valik a folyamatnak, ha
rendelkezik bizonyos ralatassal a rendszerrdl
és kornyezetrdl, amelyben lgyfele dolgozik,
jatékszabalyok
Mindezt
a szakértelmet
de
kiemelte, hogy a képzések sordn is sokszor
hogy
specializalédjanak egy adott terilletre, mert

melyet taldléan a vallalati

ismeretével foglalt 0Ossze. mas

alanyok is megerdsitették:
nem tartjak

alapfeltételnek, egyikik

elhangzik, a coachok

igy piacképesebbek lehetnek.

Tehat megfogalmazhatjuk azt a sejtést, hogy

a szakterileti tudas explicit mdédon nem
jelenik meg elvarasként a coachok korében,
de

versenyben.

kimondatlanul el6nyt jelent a piaci

Az empatia mellett fontosnak tartjak a coach

jellemében a ralatast, érzékenységet,

céltudatossagot, rugalmassagot,
segitokészséget. Tobben is emlitették az
ICF altal kidolgozott kompetencia listat,
melyben minden jellemz6 és elvaras szerepel
a coachokkal

szemben, amelyet egy profi

szakembertdl el lehet varni.

Tobb alany is fontosnak tartotta kiemelni,
hogy alapelvarads egy coachcsal szemben a
segitokészség, kivancsisag és
A

prioritasként

nyitottsag. segitOkészség meglétének

megjelenése természetesnek

tlinik szamomra egy segitd jellegli szakmaval

kapcsolatban. Mivel az emberekkel vald

foglalkozds és a problémadik megoldasanak
tdmogatdsa szamos akaddlyba tkozik a
folyamat soran, ezért nem csak az lgyfélnek,
is rendelkeznie ezzel

de a coachnak a

motivacidval, bels6é eréforrassal, amelyhez
vissza tud térni egy-egy felmeril6 nehézség
esetén. Hiszen ugyan az Ugyfél sajat erejébdl
dolgozik, de a megoldas kiséréséhez kell

egyfajta energiaszint és segité erd, amelyet a

coachnak fent kell tartania minden
helyzetben.

A kivancsisdg és a nyitottsdg pedig
ugyanannak a megnyilvanuldsnak a két

oldala, miszerint a coachban legyen meg a
vagy, hogy tudni akarja, hogy mi toérténik az

agyféllel, mi zajlik benne - hiszen igy tudja a
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valédi megoldast el6hozni bel6le. A nyitottsag
pedig az a hozzadllds a szakember részérdl,
amely mindehhez sziikséges. A nyitottsagot
az alkalmazkoddképesség egy formajanak
tartom, hiszen magaba azt

foglalja a

képességet, hogy a coach képes elfogadni

(kOlcsonos szimpatia esetén) az Ugyfél
barmely jellemz6jét, egész Iényét és
természetesen a problémajat is. Tehat

tiszteletben tartja 6t, és nem bagatellizalja el
a folyamat egyetlen elemét sem. Tartalmazza
tehat az elfogadast, az alkalmazkodast,
rugalmas reagalast a kapcsolat dinamikajara,
a megoldasok feltardsa soran hasznalhato
kreativitast, és ezen hozzadllds segitségével
megteremti azt a biztonsagot az Ggyfél

szamara, amelyhez az igazan hatékony

munkahoz és el6relépéshez sziikség van.

Az elGbbiekhez szorosan kapcsolhatd elvart
tulajdonsadg az ugyfélre, annak igényeire
valo érzékenység is, amely természetesen
magaban foglalja az igények, szikségletek
felmerlilésének észlelését és az arra torténd
Tobb
alany is elmondta a beszélgetések soran,

hogy
folyamatot,

megfeleld, rugalmas reakciokat is.

lényegében az (gyfél iranyitja a

minden ugy zajlik, ahogy 6
szeretné: tartamilag 6 donti el, hogy mirdl
szeretne beszélni, 6 hatarozza meg a célt, 6
taldl megoldasokat, 6 dont és 6 mondja meg
azt tekint sikernek. Ami

is, hogy mit

érdekesség €és szamomra Ujdonsagként
szolgalt, az az allitds, hogy ez akkor is igy
van, ha a coach kils6, objektiv szemléloként
ugy latja, hogy a megoldasi lehetdségek kozul

nem a legjobbat valasztotta az ugyfél, de

szamara az a megfeleld dontés. Tehat az
ligyfél szabadsaga teljes a folyamatban,
ésszer(i hatarokon belll, hiszen a coachnak
szakmai hogy mar munka

feladata, a

elvallalasanal is csak lelkileg egészséges
ugyféllel kezdjen el dolgozni, realis célokon és
kereteken belll, tehat tdmogatadsa technikai

jellegd.

Az egyik megkérdezett coach az eroételjes,

mar nyaggatasig tamogatd energidkat
hatarozza meg ko6zponti elvként a munkaja
soran. Egy masik alany is fontosnak tartja a
coachcsal

kapcsolatban, hogy megfeleléen

tudja motivalni Ugyfelét a célja elérése
érdekében, de az el6bbi coach a dinamikus,
energikus és a maximumra torekvd oldalat
ragadja meg ennek a tevékenységnek, hiszen
egy

szolgaltatds, amely magaban foglalja, hogy az

véleménye szerint a  coaching
Ggyfél érdekeit prioritasként kezelve mindent
meg kell tennie a szakma lehet6ségein beliil,
hogy a kozdsen kitlizott cél elérje az Ggyfél -
és természetesen az ugyféltdl fiugg tovabbra
is, hogy a tdmogatd energidkat hasznositja-e
és hogyan haszndlja fel, de (gy gondolja,
hogy a coach eroteljes motivalé eréként

jelenhet meg a folyamatban.

Ez a fenti megjelenési formaja a coachingnak
egyedi jelleget kolcsonds azt ezt mdlvel6
coachnak, mert természetesen minden coach
a személyisége egy részével is dolgozik, tehat
mindenki egy kicsit masként adja at a
segitséget és kiséri az Ggyfelet. Mar korabban
emlitettem a specializaciot, és ugy gondolom,
hogy ez a fajta megkulénboztet6 jelleg is a

specializacio egy formajaként jelenhet meg a
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piacon. ,..engem azért vesznek meg, mert
ilyen vagyok.” - mondja err6l az emlitett

coach.

Ez az emlitett szakember is, és még tovabbi
alanyok is emlitették a kémia, az lgyfél és a
coach Osszeilléségének kérdéskorét, amely

kapcsolodik az el6z6 gondolatmenethez.

Hiszen az Ggyfél valaszt a coachok kozil - az
egyik
szerencsés esetben a HR-es kettdé vagy tobb

megkérdezett elmonddsa alapjan

coachot is megversenyeztet, hogy a coachee

kozuluk kivalaszthassa a szamara
legmegfelelébb segitét - és természetesen
akit

szakmailag és emberileg is alkalmasnak talal

azt a szakembert fogja valasztani,

erre. Tehat a szimpatia, amelyet tobb

megkérdezett is a szerelemhez hasonld
kémiaként fogalmazott meg az interjuk soran,
fontos szerepet kap az egylttmikoédéshez,
hiszen mindként félnek sziiksége van egymas
hogy

a

hatékonyan
A

jellegli

elfogadasara  ahhoz,

végigmenni folyamaton.
egy

amely

tudjanak

coaching olyan bizalmi

szolgaltatas, csak a  kolcsonods
elfogadas és szimpatia megléte esetén lehet

hosszU tdvon eredményes.

A coachoknak pedig kell6 onismerettel kell
rendelkeznilik ahhoz, hogy felismerjék sajat
megklilonboztetd jegyeiket, és ezek
tudataban tudjak kapcsolatukat iranyitani az
ugyfelekkel, amely a szimpatia hidnya esetén
akar az Ugyfél elutasitdsdhoz is vezethet.
Azonban barmely félnek joga van eldlini a
folyamattol, hogy ugy gondoljdak, hogy nem
tudnak hatékonyan

egymassal egyltt

dolgozni.

A

kovetkez6 elemét

tapasztalatot, amely modell

egy

jelenti, minden alany
megemlitette, mint elengedhetetlen tényezot.
Tobb megkérdezett is Ugy nyilatkozott, hogy
a kell6 tapasztalat a coach hitelességét
alapozza meg, és ,a coaching 50 év felett
kezdbdik". Az uagy

fogalmazta meg ezt a jelenséget, hogy a

egyik megkérdezett

coachingra meg kell érnie az egyénnek. Ez
magaba foglalja a sziikséges élettapasztalatot
maganemberként és az Uzleti életben is, és
magaba foglalja azt is, amelyet egy masik
interja alany emlit, miszerint masként tekint a
vildgra egy huszonéves és masként egy 50
éves egyén, és erre a szemléletvaltasra is
ennek a

szikség van ahhoz, hogy valaki

folyamatnak a végére sikeres coachcsa

valjon.

Minden megkérdezettre jellemz6, hogy a tébb

évtizedes (zleti életben elt6ltott tapasztalattal

a hata mogott kezdett bele a coaching

szakmaba, tehat tapasztalt szakemberként

tanulni
A

kezdte el a segitségnyuljtas ezen

maodjat. képzést legtébben
elengedhetetlennek tartjdk a professzionalis
coachinghoz, csupan egy alany gondolta ugy,
hogy a sikeres coaching nem képzettség
sokkal inkabb

személyén mulik.

kérdése, a szakember

A megkérdezettek tobbnyire elégedettek a
képzéssel, amelyben részt vettek, és Uugy
gondoljak, hogy hasznos gyakorlati tudassal

gazdagodtak annak elvégzésével néhany

évvel ezel6tt, tobbnyire a valsag utani
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Magyar Coachszemle
években.
Tehdt az, hogy csak néhany éve lehet

hivatalos formdaban tanulni a coachingot, jol
példazza, hogy milyen fiatal szakma ez még
Magyarorszagon és még szamos kihivas és

fejlédési lehetOség elott all.

Attekintve a coach jellemét, tapasztalatat és
egy kell

megvizsgalni a coach részérél: a tehetséget.

képzettségét, még tényezot
Ezzel kapcsolatban ugy nyilatkoztak az interju
alanyok, hogy a megérzések és a plusz
képességek hasznalata, amit a tehetség
kifejezéssel foglaltam 0Ossze, leginkabb abban
nyilvanul meg a munkdajukban, hogy ez kell
hogy

rahangolddni az tgyfélre. Az egyik coach azt

ahhoz, sikeriljon minél hamarabb
gondolja, hogy ,érzék és érzékenység kell” a
coachinghoz, tehat ez az az addicionalis
érték, amelyet nem lehet megtanulni, hanem
a tapasztalatok alapjan Osztonésen kell vagy

lehet szert tenni.

A megkérdezettek tobbsége azt vallja, hogy
nem lehet mindenkibdl jo coach és ezt azzal
magyarazza, hogy egy kivaldé szakembernek a

fent mar emlitett tulajdonsagokkal (példaul

empatia, tlrelem, kivancsisag) kell
rendelkeznie. Kifejezett coaching tehetségrol
nem beszéltek, sokkal inkabb arra lehet

kovetkeztetni az elhangzottakbdl, hogy van a
jellemzéknek egy olyan csoportja, amely
lehetOvé teszi a meglévl tudds, tapasztalatok

hogy
idézzen el6.

segitségével, a szakember pozitiv

valtozast Sejtésem szerint a
tulajdonsagok ezen csoportja a tobbi segitd

tevékenységhez is sziikséges, hiszen a coach

(vagy mas segité személy) ilyen mindsége

teszi lehetdvé az eredmények elérését.

Az egyik interjualany azonban ovatossagra

intett a megérzések hasznalataval
kapcsolatban, hiszen véleménye szerint az
0sztonOs cselekvés elzarhatja az utakat mas
lehetséges megoldasi mdédok eldl, tehat 6 a
intuicio
ha

vannak, de megfeleléen kell 6ket kezelni és

lehetéségek szlkilését latja az

hasznalatdban. Véleménye szerint jo,

meg kell tenni mindent azért, hogy a

nyitottsagot fenntartsak a lehetd
legmagasabb szinten. Emliti tovabba, hogy
azért is kell nagyon odafigyelni a megérzések
hasznalatdra, mert koénnyen itélkezéssé
valhat, ami pedig akadalyozza a hatékony

munkat.

Lathatjuk

témakorével kapcsolatban is, hogy szines a

a tehetség, megérzések

paletta, és ezzel kapcsolatban is

megmutatkozik a coachok egyéni stilusa és
munkamoddszerei. Ezért is fontos a valasztasi

lehet6ség az Ugyfél szamara, hogy a neki

leginkabb megfeleld szakemberrel
dolgozhasson egyditt.
A kérdések kovetkezd csoportjaval arra

kérdeztem rd az alanyok esetében,

hogy
hogyan dolgoznak coachként, tehat hogyan
zajlik le maga a folyamat. Egyik kérdésem a
modellek haszndlatdra vonatkozott, mellyel

kapcsolatban megoszlik a megkérdezett
coachok véleménye. Az egyik alany szerint
DIADAL modell

|épésein, hiszen a jézan ész is ezt diktalja, igy

érdemes végighaladni a

0 tudatosan hasznalja ezt a modellt munkaja
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soran. Ennek segitségével kénnyen
kovethet6, hogy éppen hol tart az Ugyfél a
folyamatban, amely tovabbi motivaciot
jelenthet az el6relépéshez. Tobb coach azt
mondta, hogy konkrétan nem haladnak végig
egyetlen modellen sem, bar hasznosnak
tartjak ezeket az elméleteket, sokkal inkabb a
kapcsolatra fokuszalnak. Itt jelenik meg a
mar emlitett érzékenység: igyekeznek
megismerni az Ugyfelet és megteremteni a
bizalmi légkort, és az ugyfél igényei szerint
és tudatosan nem

alakitani a folyamatot,

hasznaljak a modelleket.

Tehat a folyamat félig strukturalt jelleget
mutat: hasznos kiinduldsi alapnak és
gondolkodasi keretnek tartjdk a modelleket,
azonban mindig az adott helyzethez igazitjak
azok hasznalatat vagy hattérbe kertlését. Itt
fontos megjegyezni, hogy az emlitett, csak
bizonyos szintig rendszerezett mindség a
coaching megtervezettségére is igaz az egyik
alany szerint: a probléma megismerése utan
van egy gondolatmenete, terve, amelyen
végig lehet haladni, de maga az aktualis
beszélgetés hatarozza meg, hogy ez milyen

szinten hasznosithato.

A

technikailag

és/vagy fejlesztés

legtébbszor

problémamegoldas
kérdések
segitségével zajlik le, hiszen ez a coaching
kozponti eszkdze. Azonban az egyik interju

hogy
indokolt esetben tandacsot is kaphat az lgyfél,

alany megjegyzi ennek kapcsan,

azonban maximalisan arra kell torekedni,
hogy kérdések segitségével érje el az ugyfél
az altala kit(izott célt, és a coach csak

indokolt esetben (példaként, motivacioként)

adjon kész megoldasokat.

A folyamat akkor zarul le, ha a coaching
sikeres volt, tehat elérte az lgyfél a céljat.
Ezzel kapcsolatban is tettem fel kérdést az

alanyoknak, mégpedig olyan formaban, hogy

szerintlk hogyan lehet meghatarozni a
coaching sikerét.
Eltérd megfogalmazasokban ugyan, de a

kozponti gondolat minden alanyndl azonos

volt: az a siker, amit ligyfél annak
értékel, és 6 maga is érzi a valtozast, hiszen
0 hatdrozza meg az egész folyamat tartalmat,
melynek ez is egy nagyon fontos része.
Azonban - és ezt az egyik megkérdezett

is emelte torekednie kell

kdalén ki a
coachnak arra, hogy az elérendd cél a lehet6
legmegfoghatdobb, legkonkrétabb legyen. Ha
olyan fejlesztendd teriletrél van szo, ahol
nehéz vagy lehetetlen mérhetévé tenni az
eredményt, az emlitett valaszadd szubjektiv
skaldk hasznalatat kéri Ggyfelétél, melyen
sajat véleménye alapjan helyezi el jelenlegi
allapotat egy 0-tol 10-ig terjedé skalan az

adott Ggyfél.

lesz azonban az
ki

vannak olyan

Nem minden esetben
elért valtozas mérhetd, és ezt is
mondtak a megkérdezettek:
teriletek, amelyeken csak az Gigyfél érzésére,
megelégedettségére tamaszkodva mondjak
ki, hogy sikeres volt a folyamat. De lényeges,
hogy ilyenkor is elére meg kell hatarozni,
hogy milyen feltételek esetén fogja ugy

érezni, hogy eldrébb |épett.

Azonban természetesen mas helyzetekben

szamszeriisitheto eredmények is
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elérheték, mint példaul a napi értekezletek

vagy e-mailek cs6kkenésének szama. Az

hogy
esetben az lgyfél cégének HR-ese, az Ugyfél

egyik alany itt hozzatette, idedlis
és a coach jeldli ki a célt (egy folyamatban
legfeljebb két célt érdemes kitlizni - emliti az
egyik megkérdezett), igy olyan eredmény
elérése mellett kotelezik el magukat, mellyel

mindharom fél azonosulni tud.

Erdekes felvetés ezzel szemben, hogy a siker
és a probléma megolddsa nem mindig ilyen
egyértelmd, sOt, az egyik coach Ugy gondolija,

hogy hogy
megoldhato és elérhetd a kitlizott cél. Etikai

nem is biztos, egyaltalan

dilemmaként irja le azt az esetet, amikor a

kitGzott cél, az elérend6 valtozassal

kapcsolatban kideril, hogy nem is az okozza

a valdédi problémat, azonban nehézséget

jelent, hogy a vele szembe 1l6 Ugyfél gondjat

segitsen megoldani, vagy azon a célon

dolgozzon a partnerrel, amelyért a vallalat

fizet. Ez egyel6re megoldatlan kérdés maradt.

De a legtobb esetben az a jellemz6, hogy a

folyamatnak  vilagosan meghatarozott

céljai vannak, és olyan eredményeket

akarnak elérni,
SMART célok.

amelyek megvaldsithatok,

Megkérdeztem azt is az interju alanyoktdl,

hogy szerinttk milyen jellemzb6kkel kell
rendelkeznie az igyfélnek ahhoz, hogy
sikeres legyen a folyamat, és teljesen

egyetértettek abban, hogy a szandék az

egyetlen tényezo, amely egyfajta

elvarasként megjelenik a folyamatban, tehat

az egyuttmlkodési készség a partner

részerol.

Mas témahoz kapcsoléddan ugyan, de
emlitették még az lgyfél és a coach kozotti
kémia, Osszhang fontossagat, melyrdl azt
hogy

ugyan, de ez is egy olyan tényez6, amelynek

gondolom, k6lcsbnb6sségen  alapul
fenn kell allnia az Ggyfél részérdl ahhoz, hogy
egyltt tudjanak dolgozni. Ezt az egymadsra
hangolédast az egyik alany harom kérdés
feltételével méri le partnerén, melyek
mindegyikére torténd pozitiv valasz esetén
lesz igazan sikeres a folyamat véleménye
szerint. Ez a harom kérdés a kovetkezs6: 1.
Akar-e valdban valtozni, valtoztatni? Hisz-e a
coaching modszereiben? Hiteles-e szamara a
coach? Véleménye szerint ezen kérdések
nagy

megallapithaté a folyamat

Oszinte megvalaszolasaval
valdszinliséggel

eredménye.

Az emlitett Osszhang részeként Iehet
megemliteni a hasonld, vagy egymas szamara
kolcsdnodsen elfogadhatd értékrend meglétét a
kdzott egyik

Hiszen a folyamat

coach és Ugyfele - az
megkérdezett szerint.
lebonyolitdsdahoz sziikséges bizalmat egymas

elfogadasa is.

A

gondoljdk a megkérdezettek, hogy bizonyos

kils6 kornyezettel kapcsolatban azt
szinten hatdssal lehet a coaching folyamat

erre. Fontosnak tartjak, hogy az Uugyfél
kornyezete tamogassa az iigyfelet a
fejlodésben és valtozasban, de beismerik,
hogy sok esetben ez a tadmogatd kornyezet
nem all fenn — a seqgit6 szandék ellenére sem.

Azonban felhivtak a figyelmet arra, hogy ha a
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kornyezet megérti, hogy mit tadmogat, coach”. Tehdt a szakma fejlédése és
nagyobb  valdszinliséggel fordul segit6 professzionalizaléodasa latvanyos

hozzaallassal az Uugyfél felé, hiszen tudja a

folyamat céljat és lényegét.

Az interju zar6 részében a coaching szakma

jelenérol és jovojérol kérdeztem az
alanyokat. Mindannyian optimistak a szakma
Magyarorszagi helyzetével kapcsolatban, bar
tisztdban vannak vele, hogy a jelenlegi
gazdasagi-pénzlgyi helyzet szlik teret enged
a munkatarsak képzésére és fejlesztésére, de
ugy gondoljak, hogy hatalmas lenne ra az
igény.

Tobben is emlitik a megélhetési coachok
akik a

lehet6ségek boviilésével veszélyt jelentenek a

felbukkanasat a piacon, képzési

szakma presztizsére vonatkozdan, hiszen nem

megfeleld minéségli szakmai tudds és
tapasztalat  birtokaban  akar kart s

okozhatnak az tgyfélnek. Erre val6 valaszként

tobb kezdeményezés is létezik a coachok
kozott, amelyeknek célja egy egységes
minoOségbiztositasi rendszer kialakitasa

annak érdekében, hogy megtisztuljon a piac,
és csak a képzett és segiteni akard coachok
fontos

maradhassanak versenyben. Ilyen

szervezet az International Coach

Federation magyarorszagi tagozata,
melynek célja az etikai és mindségi rendszer
kidolgozdsa és a magas szintl szakmai

munka biztositdsa. Az ICF haromfokozatu

ACC, PCC és MCC. Ezzel kapcsolatban azt
jegyezte meg az egyik coach, hogy ,Ez nem
jelenti azt, hogy akinek nincs ACC-je az nem

jé coach, de akinek van, az biztosan jo

|épésekkel halad el6re hazankban is.

Az egyik alany véleménye szerint azért is
lehetnek bizakoddk a coachok, mert az Uzleti
életben dolgozd vezetOkre egyre nagyobb
nyomads nehezedik, és ezek az emberek
senkivel nem tudjdk megbeszélni az ezzel
kapcsolatos problémakat, igy jelentds igény
meriil fel egy kiils6, objektiv, szakérto
hossz(i  tavu,

szemlélet bevonasara a

hatékony és egészséges munkavégzés
fenntartdsa érdekében. Ehhez kapcsoléddan
emliti azt is, melyet mas megkérdezett coach
is kiemelt, hogy az ezt a szolgaltatast igénybe
vevOo vezet6k maganemberként is részt
vesznek a folyamatban, tehat elkerilhetetlen,
hogy személyes jellegl témak is felmerilnek
a beszélgetések soran. A megkérdezettek ezt
természetesnek veszik, és ha az Ugyfél felvet
valamely témahoz  nem

a Szorosan

kapcsolodd, nem Uzleti jellegl kérdést, akkor

természetesen azzal is foglalkoznak a
folyamat soran.

Osszességében pozitiv jovoképet latnak
maguk el6tt, hiszen az egyik coach

elmonddsa szerint orszagunk a régidban jé
helyzetben van a szomszédos orszagokhoz
képest a szakma elterjedtségét és fejlettségét
illetéen - bar tébb alany is megjegyezte,
hogy sokszor még az Uzleti élet szereplGi
sincsenek tisztdban a fogalommal. Szintén
tobb coach emlitette azt a tényt, hogy a
vildgban az informacidés technoldgia utan a
coaching a masodik legdinamikusabban
fejlodo ami kedvez6

iparag, igen
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tendenciakat vetit elore.

Az interjuk eredményei alapjan véleményem
helyt

coachok

szerint bizonyos kiegészitésekkel

allé a felallitott modell: a
elmondasa alapjan igazolast nyert, hogy a

coachnak medfeleld képzettséggel,
tapasztalattal, az ICF szerint is meghatarozott
kell
odafigyeléssel a megérzéseit is igénybe veszi

Az

kompetenciakkal rendelkeznie és kell§

a sikeres munka érdekében. Ggyfél

részérdl letisztult a modell az eredmények
alapjan, hiszen egyedul az akarat jelenik meg

meghatarozdé tényezdként, amelyet egyfajta

elvarasként fogalmazhatunk meg az
irdnyaban.
A pszicholdgiai és gazdasagi hatékonysag

kutatdsa és mérése egy tovabbi dolgozat

témajat jelenthetné, itt azonban annyit
megallapithatunk, hogy igazoltdak az alanyok
azt a felvetésemet, hogy a valtozas el6szor az
be,

beépulésével valik klils6, a kérnyezet szamara

egyénben kovetkezik majd annak

is észreveheté, majd szamszerlsithetd
eredménnyé. A kilsé kornyezet pedig sokkal
kevésbé bizonyul rugalmatlannak, mint ahogy
a modell feldllitdsa soran el6szor gondoltam,
hiszen a beszélgetések alapjan bizonyos
szinten koélcsénésen hat egymasra a coacholt
agyfél és a kdérnyezet, melynek pozitiv hatasa

erdsitheti az elért eredményt.

A modellt kiegészitettem a szimpatia,
kémia beépitésével az interjuk lefolytatasa
utan, hiszen ez meghatarozd, elengedhetetlen
tényezdének sikeres

bizonyult a

egyuttm(kodéshez (2. abra):

2. abra A coaching hatékonysagat befolyasol6 tényez6k a kutatasi eredmények alapjan

kiegészitett modellje

Szakképzettseg
Tapasztalat

Tehetség
Jellem

¥

kérdések, visszajelzések

—_—
szimpatia

explicit/implicit informaciok,
elvarasok,
visszajelzések

Pszicholdgiai (bels6) hatékonysag

Hozzaallas

(akarat)

@

Gazdasagi (kuls6) hatékonysag

-

Kuls6 hatasok (kérnyezet)

Forrds: Cox (2003) alapjan sajat szerkesztés
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Osszességében  elmondhatd, az

hogy
eredmények alapjan els6 feltétezésem

amely arra vonatkozott, hogy a modell
tényezGinek  jelenléte  valdéban  sikeres
coaching folyamatot eredményez -

elfogadhato, valamint masodik feltételezésem
is - mely a modell teljességével kapcsolatos -
részben minimalis

elfogadom, ugyanis

Jegyzetek:

kiegészités utan az interjlualanyok véleményét
figyelembe véve (a kutatds korlatait szem
el6tt tartva) mindenre kiterjedének bizonyult
az elgondolds. Tehat modellemet igazoltnak
tekintem, mely tovabbi kutatasok alapjaul
szolgdlhat, valamint hasznos eszkoz lehet a

gyakorlati szakemberek szamara is.

[1] http://www.magyarcoachegyesulet.hu/tagshort 2013.01.03. 17:39
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HATTER

Dohos Elvira: Coaching a
felsdoktatashan 2. rész

A bolcsészettudomanyi terlleten
végzos hallgatdk fejlesztési
iranyai és lehetOségei

coachinggal

A tanulmany els6 része a Magyar Coachszem-

le 2012/3. szamaban olvashato.

bblcsészettudomanyi képzési ter-
let korabbiakban
targyaltakon kivil egy masik prob-

kapcsan a
Iémaval is szembeslliink, ami Ugymond az
érem masik oldala. Ez pedig a képzésbdl kike-
rulé, bolcsészettudomanyi terileten diplomat
szerzett hallgatdok elhelyezkedésének nehéz-
sége. Az elhelyezkedési nehézségek
magyarazata az intézmények részérdl a tul-
képzésben, munkaerfpiac  részérol

a a

csOkkend igényekben kereshet6. Ahogy Polo-
nyi
tdmegesedése értelemszer(ien magaval hozza

Istvan megadllapitja, a fels6oktatas

a diplomak tomegesedését is. Magyarorszag a
diplomaval rendelkezék 25-64 éves koru né-
vetitett tekintetében

pességre aranyanak

(18%) a kozépmezbnyben helyezkedik el.[1]
Ebbdl kovetkezGen nyilvanvald - és ahogy ezt
a statisztikai adatok is igazoljak[2] -, hogy
minél nagyobb a diplomdasok aranya a tarsa-
dalomban, annal toébben toltenek be a
végzettségiuknél alacsonyabb szintli munka-
kért a munkaerGpiacon. Polonyi arra is
felhivja a figyelmet, hogy bar sokféle és ellen-
érvet felhozhatunk a tulképzés mellett és
ellen, azt be kell latnunk, hogy ,ezek a fiata-
csalddottak

lok alighanem elégedetlenek,

lesznek, hiszen egy diplomas palyafutas, élet-

palya reményében léptek a
felsGoktatasba.”[3]

Tovabbi problémat jelent a
bélcsészettudomanyi képzés jellegébdl
adéddéan az elméleti oktatds tulsulya a
gyakorlatival szemben.[4] Ez ugyanis

nemcsak azzal a kdvetkezménnyel jar, hogy a

képzésbdl igen fejlett és arnyalt

gondolkodassal rendelkez6, széles latokord

szakemberek kertlnek ki, hanem azzal is,

hogy a palyakezdéssel kapcsolatban felmerilo
gyakorlati kihivasokkal nehezebben klizdenek
meg. Eppen erre mutat rd Bognar Adrienn és
Péntek Eszter kutatdsanak eredménye, amely
szerint bolcsészhallgatok diploma

»a a

megszerzését kovetd munkakereséssel,

elhelyezkedéssel kapcsolatos varakozasait
els6sorban a bizonytalansag jellemzi.”[5] A

megkérdezetteknek csupan 17,6%-a gondolta
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ugy, hogy a diploma megszerzését koévetden
biztosan el tud helyezkedni a szakmajaban,
6%-uk pedig

A pesszimizmus

mig 48,9%-uk bizonytalan,
kifejezetten pesszimista.
sajnos nem is alaptalan, hiszen az emlitett
egyetem 2011-es palyakovetési vizsgalatanak
eredményébdl lathatd, hogy a 2010-ben az
egyetem kilonb6z6 karain diplomat
szerzettek kozll a bolcsészettudomanyi karon
végzettek korében a legmagasabb (17,3%) a
munkanélklliek aranya.[6] A Bognar-Péntek
kutatdasban megkérdezett hallgaték 44%-a
gondolta egyébként gy, hogy a képzés,

amelyben tanul, nem
A 2009-ben

munkaerfpiac és a felsGoktatas kiemelkedd

igazan

gyakorlatorientalt.[7] a

személyiségeinek részvételével Mit ér a

bélcsészdiploma? cimmel rendezett

kerekasztal-beszélgetés soran is hangsulyos
problémaként merilt fel a bolcsész szakokrol

kikeril6 hallgatok gyakorlati képzésének

hianya a munkaerd-piaci oldalrél.[8] A cégek

képvisel6i problémanak tartottdk, hogy a

végzett bolcsészek tObbsége semmilyen

szakmai gyakorlaton nem vett részt, és

gyakorlatiatlansaguk sokszor mar az

allaspdlyazatra benyujtott onéletrajz és a
motivacidos levél megirasanal, illetve az

allasinterjun megnyilvanul. A beszélgetés

konkluziéjaként a képzés értékeinek
elismerése mellett az egyéni karriertervezés
szlikségessége fogalmazddott meg.[9] Ezzel
pedig ismét egy olyan teriletre érkeztlink,

ahol felmerilhet a coaching alkalmazasa.

Es hogy miért épp a coaching? Sokféle érvet

lehetne felsorakoztatni a mddszer mellett, de

a legfontosabb talan a kovetkezd: a végzds

hallgatok szdmara a coaching azzal a
kilonleges el6nnyel jarhat az egyéb tdmogatd
moddszerekkel szemben, hogy - ahogy azt
mar korabban kiemeltem - 6sztonzi az egyéni
felelésségvallalast, ami a munkaerépiacra,
vagy kozhelyesen szélva a ,nagybetl(s életbe”
frissen kilépd fiatalnak nagyon hasznos a

kés6bbi palyafutasara nézve.

A kérdoivek

A mintavételi eljaras

Ahhoz, hogy reprezentativ adatokat tudjunk
k6zo6lni, a legkézenfekvGbb mintavételi eljaras
A

hasznalatos kérddivek tobbségétdl eltérden

a kérdGiv. tarsadalomtudomanyokban

kérdéseket

igy az
egyszer(i valaszok mellé indoklas csatolasara

egyszer( eldontendd

kombinaltunk nyitott kérdésekkel,

is lehet6sége nyilt a kérddiv kit6lt6jének a

teljesebb kép kialakitasa érdekében.

Mindenképpen olyan mintavételi eljarast

kellett alkalmaznunk, ami minimalizalja a
hibat,

reprezentativ

mintavételi

hogy
legmegfelel6bb

emellett alkalmas arra,

adatok kapjunk. A

mintavételi eljaras

esetlinkben a valdszinlségi  mintavételi

modszerek kozdl a rétegzett mintavétel.[10]

A kutatasban a Bodlcsészettudomanyi Kar
kilonb6z6 képzési szintjein tanuld aktiv
féléves végz6s hallgatéinak coachinggal

kapcsolatos attit(idjeire voltunk kivancsiak. A
mintankat Ggy alakitottuk ki, hogy a BTK-s
nappali tagozatos hallgatékat képzési szintjik
igy az
egyes képzési szinteken tanuldk megfelelGen

és évfolyamuk szerint rétegeztik,
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reprezentaljak a teljes sokasagot.

— Megkérdezettek %-

|Kepze5| szint |
ban
|BA |6% |
[MA 8% |
|PhD [17% |
Fels6foku
L, 14% |

szakkepzés

A felmérésnek nem volt célja, hogy az egész
Kart A

k6z6lt adatok - célunknak megfeleléen -a

Bolcsészettudomanyi reprezentalja.
Bolcsészettudomanyi Kar kiilonb6zd képzési
szintjein tanuldk vélekedéseire koncentralnak,
és képzési  szinteknek

a megfeleléen

hasonlithaték 0Ossze, feltételezve, hogy az

egyes képzési szinteken tanuldk attitlidjei
hasonléak (homogén csoportok). A kérddivet
kérdezObiztos adta at a kit6ltének, aki utana
magatol valaszolt a kérdésekre, anonim
modon. Ettél a moddszertél csak a PhD-sek
esetében tértiink el, mivel 0k csak ritkan
tartozkodnak az Egyetemen. Esetlkben a
kérddiveket e-mailen keresztil kuldtik ki. A

kérdGivet 6sszesen 108 hallgato toltotte ki.

Kutatoi kérdések és a kérdoéivben
szerepl6 kérdések

A kérdGiv

probalta feltarni

tizenkét kérdés segitségével

a hallgaték coachinggal

kapcsolatos attitlidjeit. Ezek koézul az els6

harom a coaching ismertségére vonatkozik.

Az - és

interju  kérdéssorhoz hasonldan

az els6 harom kérdést

hasonld okokbdl
kovetben egy rovid 6sszefoglalét iktattam az
interjiba, amely a coaching fontosabb
jellemzdit, alkalmazasi terileteit és kereteit
mutatja be. Ennek a résznek a beiktatdsa a
kérdGivek esetében is indokoltnak bizonyult.
A bemutato rész utan a 4., 5., és 6. kérdés itt
is arra iranyult, azok

hogy melyek a

jellemzok, amelyek szimpatikusak a
coachingban, illetve a valaszado szerint miben

nyUjthatna ez segitséget neki.

A 7. kérdés tizenegy konkrét problémakdrre

kérdez ra. A kitolték itt ,igen” és ,nem

lehet6ségek  kozdl  valaszthattak  annak

megjeldlésére, hogy taldlkoztak-e mar az
adott kihivassal, és lehetéségik volt révid
kommentarokat is flizni a valaszokhoz. A 8.
hogy

latja
A kérdés

mint

kérdés ismét arra tér vissza, a

valaszadod mely terileteken

alkalmazhaténak a coachingot.

ismétlésének -

célja csakugy, az
interjuknal - annak kideritése volt, hogy a
problémas terliletek  atgondoldsa  utan
jelentkezik-e valtozds a vélekedésekben. A
valtozds ebben az esetben is kimutathato
volt. A 9. kérdés mar konkrétan arra kérdez
ra, hogy a valaszadd részt venne-e coaching
folyamatban, 10. pedig arra, hogy szanna-e
Az két

kilonvalasztdsa azt a célt szolgdlta, hogy

erre  pénzt. emlitett dolog

elkilonithetd legyen a hallgatdk részvételi
Az

eredményekben jol latszik, hogy a kettd igen

kedve a fizetési képességuiktol.

jelent6s eltérést mutat. A 11. kérdés arra




Magyar Coachszemle

2013/1.

Kutatas és tudasmegosztas

iranyul, hogy a hallgaté a team vagy az
egyéni coachingot preferalja, végil a 12.
kérdés arra ad lehet6séget, hogy a valaszadd
azokat észrevételeit,

megfogalmazza az

amelyekre nem iranyult kérdés.

A valaszok értékelése

A coaching ismertsége
A

Osszesitése soran kiderilt, hogy a coaching

kérdGivekben megadott valaszok
ismertsége egyértelmlien a PhD hallgatok
tobbi

képzésben résztvevd hallgatok tébbsége még

kérében volt a legmagasabb, a

egyaltaldan nem hallott réla.

Ismeri-e a coachingot?

6

100%
80%
60%
40%
20%

0%

BA

FSZ

MA

ENem ismeri wlsmeri

Lathaté az adatokbdl az a tendencia is, hogy
minél magasabb szint(i képzésben vesz részt
a hallgatd, annal
hallott

nagyobb valdszinlséggel

mar a coachingrél: a fels6foku

szakképzés hallgatéinak csupan 5,56%-a, az
9,8%-a,

résztvevo hallgatok 14,

alapképzés hallgatodinak a
mesterképzésben
29%-a, mig a doktorandusz hallgaték fele
hallott mar a coachingrol. Hozza kell tennlnk,
hogy a coachinggal kapcsolatos ismeretek az
esetek tobbségében - ahogy ez a vélaszokhoz
kiderl

felszinesek. Mindebbdl egyértelmien kiderl,

flzott megjegyzésekbdl - csupan

hogy ahhoz, hogy a coaching alkalmazasardl
beszélhessiink ezen a terileten, el6szor a
széleskorl megismertetésre kell helyezniink a
hangsulyt, tehat még igen nagy feladat var az

erre vallalkozora.

A coaching megitélése

A coaching megitélésével a 4. és 5. kérdés
foglalkozott. Ezekkel kapcsolatban eldljaréban
meg kell jegyeznink, hogy - ahogy azt az
interjuk esetén is kiemeltlik -, hogy mivel a
coachingrdl el6zetes ismeretekkel rendelkezd
valaszaddk szama nagyon kicsi, a megitélés
az esetek nagy tobbségében a kérddiven
szerepl6 rovid ismertetésen alapul.
Mindazonaltal megallapithatd, hogy az ezek
alapjan kialakitott vélemények igen pozitivak.
Arra a kérdésre, hogy van-e olyan eleme a
coachingnak, amely nem  szimpatikus,
elenyész6 szamu valasz érkezett. Bar ezen
kérdések esetén nem voltak el6re definialt

kategéridk, a valaszadok ot f6 teriletet

jeléltek meg, amelyet kldléndsen
szimpatikusnak  taldltak: a személyre
szabottsagot, a fejlodés lehet6ségét, a

jovobeli eredményekre iranyultsagot, a sajat

eréforrasbol szarmazo megoldasok

preferaldsat és a diszkréciot.

Ezek kozlil mindegyik képzési szinten a

coaching személyre szabottsagat és a

lehetbséget
leginkabb

folyamat altal kinalt fejlédési

emelték ki a legtébben, mint

szimpatikus vonast.
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Személyre szabottsag

100%
80%
60%
40%
20%

0%

BA FSZ MA PhD

@Nem emelte ki @EKiemelte wNem valaszolt

Fejlodés lehetdsége

100%
80%
60%
40%
20%

0%

Ba

FSZ

ENem emelte ki WEiemelte w@Nem valaszolt

Bizalom-bizalmatlansag/nyitottsag-
elzarkoézas

Altaldnossagban megallapithatjuk, hogy a
valaszok alapjan a coaching iranti bizalom
igen magas, hiszen a megkérdezettek minden
csoportjanal tobbségben vannak azok, akik -
a rendelkezéslikre all6 informacidk alapjan -
részt vennének

szivesen coaching

folyamatban. Erdekes moédon a szazalékos
aranyokbdl medgfigyelhetjik, hogy a képzési
szint és a részvételi hajlanddsag forditottan
aranyos: mig a fels6fokl szakképzésben
tanulék 88, 89%-a venne részt coachingban,
a BA hallgatékndl ez az arany 68%, az MA
hallgatoknal 67,86%, a PhD hallgatéknal

pedig 60%.

Reészt venne-e coaching

folvamatban?

100%
80%
60%
40%
20%
0%

BA FSZ MA FhD

ENem venne részrt  WRészt venne

Arra a kérdésre azonban, hogy szanna-e

pénzt a coaching folyamatra, mar - a

fels6fokl szakképzésben részvevd hallgatok

kivételével ellenkez6 relaciot

éppen

figyelhetlink meg: a képzési szint
emelkedésével novekszik azoknak az aranya,
akik pénzt forditananak arra, hogy coachingot
Az
ugyanakkor, hogy jelentésen kisebb azoknak
akik akkor

coachingban, ha fizetnitik kellene érte, mint

vegyenek igénybe. is jol latszik

az aranya, is részt vennének

azoknak, akik egyébként szivesen részt

vennének.

Szanna-e pénzt arra, hogy
coaching-folvamatbhan vegyen
reszt?

100%
20%
60%
40%
20%

0%

PhD

BA FSZ

ENem wlgen

F6 problémakorok

A fels6fokl szakképzésben és BA képzésben
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didkok

allaskereséssel és a munkahelyi helytallassal

résztvevo legkevésbé az
kapcsolatos kérdéseket itélték problémasnak.
A karriertervezés terlletén azonban mar ezen
a képzési szinten is megjelennek a dilemmak
a megkérdezettek valaszai alapjan, a
fels6fokl szakképzés hallgatdinak fele, a BA
képzés hallgatdinak 48%-a érez kihivast ezen

a terileten.

FSZ
Kihivast jelento teriiletek

Gm gt g =gt 9
0%
40%
30%
20%
10%

0%

Mindkét csoportnadl nagyon magas volt
azoknak az aranya - 53% illetve 57% -, akik
problémas terlletként jel6lték meg az
id6gazdalkodast.
BA
Kihivast jelento teriiletek
57%
60%

450518%0

43%913%0

0%
40%% A
30%
20%
10%
0%

Erdekes adat, hogy a fels6fokl szakképzés

hallgatéi mind a hatékony, 0Onérvényesitd

kommunikaciot, mind a kapcsolatépitést
nagyobb kihivasnak taldljak, mint a BA, illetve

MA képzésben résztvevok.

MA
Kihivast jelento teriiletek

A mesterképzésben tanuld didkok szintén

(61%)
id6gazdalkodast. Az
allaskereséssel kapcsolatos kihivasok naluk

jelentls aranyban érezték

problémanak az
mar

nagyobb aranyban jelennek meg a

valaszaddéknal, mint az el6z6 két csoport
esetében, és a karriertervezés naluk is fontos

kihivasként jelenik meg.

PhD
Kihivast jelento teriiletek

Ezeken kivul a kommunikaciéval kapcsolatos
problémakat (43%), és a konfliktuskezelést

(46%) tartottdk nagy aranyban kihivasnak a
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valaszadok. A PhD hallgatok valaszainak
Osszesitésébldl készitett diagramon azonnal
szembetlinik, hogy az el6z6 harom csoporthoz
képest joval
akik kihivasnak

terlileteket. Ez a kulénbség minden emlitett

magasabb volt azoknak az
aranya, itélték az egyes
problémakornél jol latszik. A déntéshozast a
megkérdezett PhD hallgatok 83%-a tartotta
kihivasnak, mig az MA hallgatékndl ez az
arany 39%, a BA hallgatoknal 45%, az FSZ
pedig MA

hasonldéan 39%. Ennél a csoportnal is kiemelt

hallgatoknal az hallgatokhoz

problémakdrnek bizonyult az idégazdalkodas,
a valaszadok 75%-a tartotta nehézségnek,
csakugy, mint a hatékony, Onérvényesito
kommunikacidt. Egyértelm(ien latszik, hogy a
tobbi

csoporthoz képest itt mar nagyobb

aranyban jelolték meg a valaszaddk
kihivasként az  dllaskereséssel és a
munkahelyi helytallassal, elérelépéssel

kapcsolatos terlleteket. Ennél a csoportnal a

szakmai- és maganélet 0Osszehangoldsa
jelentette a legkisebb problémat, bar a
valaszaddk 42%-a ezt a terlletet is

kihivasként értékelte.

Coaching altal tamogathatonak itélt
teriiletek

A fels6fokl szakképzés és az alapképzés
hallgatoéi szerint leginkabb az idégazdalkodas
terliletén tapasztalt problémaknal tudna
segiteni nekik a coaching. Mindkét csoport
viszonylag magas aranyban taldlta coaching
altal tdmogathaténak a karriertervezést és a
kommunikacidval

hatékony, Onérvényesit6

kapcsolatos problémakat is.

FSZ
Vélemeényed szerint milyen teriileteken
tudna segiteni Neked egy coach?

47%
30%

40%
30%
20%
10%

0%

A fels6foklU szakképzés hallgatdi ezeken kivil
a déntéshozas teriletét jelolték meg magas,

35%-0s aranyban.

BA
Véleményed szerint milyen teriileteken
tudna segiteni Neked egy coach?

P @- " >
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Az MA hallgatok Osszességében magasabb

aranyban talaltak coachinggal

tamogathaténak az egyes terlileteket, mint az

el6z6 két csoport megkérdezett tagjai.
Leginkdabb a karriertervezésben és az

allaskeresésben tartottdk relevansnak a coach
segitségét, mindkét tertletet a valaszaddk
36%-a itélte ilyennek. Ennél a csoportnal az
el6bbieken kivlil a konfliktuskezelés és a

kommunikacio jelent még meg magasabb
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aranyban a megkérdezettek valaszaiban.

MA
Véleményed szerint milyen teriileteken
tudna segiteni Neked egy coach?

A69@R6%0

Az  eredményekbdl  jol  latszik,  hogy

PhD hallgatok

tamogathatonak

legmagasabb aranyban a

tartottdk coachinggal
A megkérdezettek tdbb
ugy,  hogy

kapcsolatos problémaknal,

az
egyes terlleteket.
mint  fele gondolta az
allaskereséssel

kihivasoknal segithetne neki egy coach.

PhD
Véleményed szerint milyen teriileteken
tudna segiteni Neked egy coach?

S55%i55%0

60%

Ezeken kivul a karriertervezés és a

kapcsolatépités terlletét jeldlték meg magas,
36%-0s aranyban a csoportbol a valaszaddk.
A

kommunikacioval,  konfliktuskezeléssel,

id6gazdalkodassal és személyes és szakmai

célokkal

megoldasaban is a valaszadék tébb, mint

kapcsolatos problémak

negyede tartotta relevansnak a coaching

segitségét.

Egyéni vagy team coaching

A valaszok Osszesitésébdl készilt diagramon
jol lathatdé, hogy a megkérdezettek dontd
tobbsége az egyéni coachingot preferalja a
csoportos coachinggal szemben a valaszaddk

mind a négy csoportjaban.

Egyéni vagy team-coaching

100% - 2
1.96°
§0%
60%
20%
20%
0%
BA FSZ MA PhD

HEgyéni WMindkettd ®Nem valaszolt

H@Team

A legtobb valaszadé a kérdbivben feltett
kérdésnél a valaszhoz hozzatette, hogy azért
valasztana inkabb az egyéni coachingot, mert
ezt a format sokkal személyre szabottabbnak
érzi. Ez az arany egyébként teljesen
0sszhangban van azzal, hogy a valaszaddk a
latott legfébb

személyre szabottsagot jel6lte meg.

coachingban erényként a

Kovetkeztetések
A kérdGivek tanusaga alapjan hangsulyos
problémanak tlnik, hogy azok, akiknek csak

fellletes ismeretei vannak a coachingrdl,

gyakran teljesen tévesen itélik meg, illetve

nem ©6nalld szakmanak tekintik, hanem
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valamiféle munkahelyi ellen6rz6 Esettanulmany
tevékenységnek.

A problémara egyébként a szakirodalomban is

megjelend fogalomzavar kapcsan Werner
Vogelauer és Hans von Sassen is felhivja a
figyelmet, kiemelve, hogy a coaching divatos
kifejezéssé valt, és ,sokszor szamos olyan
dologgal hozzak 6sszefliggésbe, melyekhez a

professziondlis coachingnak nem sok koze

van”.[11]

latszik
hogy
viszonylagos ismeretlensége ellenére vonzé

Az is  jol ugyanakkor  az

eredményekbdl, a coaching,
alternativanak tlnik a hallgatok tobbségének,

kiléndésen az &llaskereséshez kapcsolodd
nehézségek lekliizdésében, és ezt a segitséget
leginkdbb egyénileg vennék igénybe. Azt sem
hagyhatjuk azonban figyelmen kivil, hogy
azoknak, akik szivesen fordulnanak coachoz,
legfeljebb a fele akarna vagy tudna fizetni a

szolgaltatasért. [12]

Ebbdl arra a kovetkeztetésre juthatunk, hogy

lenne kereslet a coachingra ebben a
célcsoportban, am az kevéssé fizet6képes, igy
a fejlesztési mddszerben rejlé potencidlt ezen
a tertleten leginkabb akkor lehetne kiaknazni,
ha

formaban tdmogatna.

a képz6 intézmény ezt valamilyen

Ez az elképzelés egyébként Magyarorszagon

még igen, Nyugat-Eurépan azonban nem

példa nélkul vald.[13]

Egy végzos diak karriertervezési
dilemmai

Coaching Uugyfelem 2011-ben szerzett BA
diplomat az Egyetem Boélcsészettudomanyi
Karan, és jelenleg MA képzésben vesz részt
ugyanitt. Tanulmanyi eredményei kivaldak,
demonstratori poziciot tolt be a tanszékén.
Azért fordult hozzam, mert dolgozni szeretne,
de

allasinterjuig jut, ez utan viszont tdbbnyire

allaspalyazatai soran rendre csak az
nem kap visszajelzést, vagy elutasitjak. Eddig
szakmaban
kozott

A

végzettségének megfeleld
de tavolabbi

oktatd

a
keresett allast, tervei

szerepel, hogy egyetemi legyen.

nulladik taldlkozén abban allapodtunk meg,

hogy
karriertervezés témakorével foglalkozunk.

a coaching-folyamat soran a

A munkat az elsd taldlkozén a Myers-Briggs
kezdtik,

egyrészt, hogy kicsit jobban megismerkedjem

tipusindikator személyiségteszttel
az lgyféllel, masrészt pedig, hogy 6 maga is
kdzelebb

megértéséhez,

jusson a helyzet és ©6nmaga
illetve a kérddiv Kkitdltése
hozzasegithet az egyéni fejlédéshez, és
hasznalhaté a karriertervezésben.[14] Rogton
a teszt kitoltése utdn azonban azzal a
problémaval szembesiltiink, hogy az ugyfél
egyaltalan nem tartotta magara jellemzoének a
kapott eredményt. Ekkor azt javasoltam,
hogy a kérdéseket és a valaszokat alaposan
atgondolva probalkozzon meg egy masik,
tobb kérdésbdl

szintén nem vezetett a kivant eredményre,

alld teszttel. Ez azonban

mint ahogy a tobbi kitoltott teszt sem,

ugyanis valtozé eredményeket kaptunk. A
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kovetkez6 taldlkozédn az onismeret kérdésérdl
kezdtiink beszélgetni. Ugyfelem elmondta,
hogy gyakran kap olyan visszajelzéseket,
amelyekre nem szamit. Kérdésemre, hogy
helyzetekben taldlkozik
hogy  korabbi

tapasztalt ilyesmit, és igy van ez a sikeresnek

milyen ilyesmivel,

elmondta, munkahelyén
érzett allasinterjuk esetében is. Kértem, hogy
a kovetkez6 talalkozodig jegyezzen fel minden
olyan, akar jelentéktelennek tind esetet is,

amelyet a fentiekhez hasonlénak érez.[15]

A masodik taldlkozon a naplézas soran
feljegyzett esetek megbeszélésénél kiderlt,
hogy tébbnyire akkor meril fel probléma, ha
sajat magaral, illetve
kell

remek el0adasokat tart a szakterlletéhez

tugyfelemnek

elképzeléseirdl beszélnie (egyébként

kapcsolddd témakban). Az esetek részletes

megbeszélésénél az is kiderllt, hogy a

problémat az okozza, hogy ugyfelem nagyon
szlikszavuan emlitett

nyilatkozott az

kérdésekben, ezért gyakran félreértették.
Ugyfelem ezutdn valdszinlinek tartotta, hogy
az eddigi allasinterjukon

torténhetett.

is hasonlé dolog

Mindennek tudatdban a harmadik taldlkozoén
azt a célt tlztlk ki, hogy lGgyfelem fejlodik a
sajat magardl valé gondolkodas és beszéd
tertiletén. Mivel nehezére esett, hogy magardl
beszéljen, els6 lépésként arra kértem, hogy
egy
névjegykartyat, amelybdl, aki azt atveszi tdle,
hogy

erdsségekkel

rajzoljon olyan nem hagyomanyos

azonnal lathatja, milyen  pozitiv

tulajdonsagokkal, és
prioritasokkal rendelkezik, milyen értékeket

hordoz, mit képvisel. Az elkészllt, szavakat,

Kutatas és tudasmegosztas
rajzokat és ezek Osszefliggéseit jelold
vonalakat tartalmazo névjegykartyarol
beszélgetve Ugyfelemnek sikerilt

O0sszegylijtenie sajat magaval kapcsolatosan
néhany olyan tulajdonsagot és megallapitast,

amit mar jellemzének és talalonak itélt.

Kovetkez6 lépésként azt fogalmaztuk meg,
hogy a legkodzelebbi taldlkozdig ir magardl egy
két-harom oldal terjedelm( bemutatkozast,
alapjaul névjegykartya-rajz

amelynek a

segitségével Osszegylijtott fontos
tulajdonsagok és megallapitasok szolgalnak.
A negyedik talalkozén ezekrél beszélgettiink,
és arrél, hogyan lehetne ezeket az erésségeit
egy motivacids levélbe foglalni, amit egy
allaspalyazathoz készitett. A talalkozd végén
azt a feladatot kapta, hogy készitse el az
emlitett motivacids levelet, és igyekezzen az
hogy

tikr6z6djon benne az a szemlélet,

Onéletrajzat is dgy atirni, jobban

amit

magara kilonodsen jellemzének talalt.

Az otodik talalkozod azt

egyeztettilk, hogy most mar nem irasban,

témajanak

hanem széban fog mesélni nekem a benne

rejlé, illetve szdmara fontos értékekrol,
képességeir6l, erOsségeirdl, terveirél. A
beszélgetés kissé nehezen indult, de a

visszajelzés soran feltett kérdéseimre kapott
kiderdlt,

jobban érezte magat ebben a helyzetben.

valaszokbdl hogy Uugyfelem egyre
Ugyfelem a taldlkozén elmondta azt is, hogy
behivtak  egy
keddre,

kimenetelében nagyon bizik. Megbeszéltik,

kézben allasinterjura a

kovetkez6 hét amelynek pozitiv
hogy a kovetkezd, egyben utolsé alkalommal

ennek az interjunak a tapasztalatait fogjuk
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megbeszélni.

A zard talalkozon kiderilt, hogy ebben az

esetben igazan latvanyos eredményekkel
zarult a coaching-folyamat. Ugyfelem ugyanis
nem csak, hogy megkapta az allast (ahol a
napig

tanszékvezetdjével

mai is dolgozik), hanem

folytatott

a
beszélgetés
soran elmondta az oktatdssal kapcsolatos

terveit, elképzeléseit, és a tanszékvezetd
megbizta, hogy tartson két kurzust a tavaszi

félévben BA hallgatdok szamara.[16]

Kovetkeztetések
Reflektalva a leirt coaching folyamatra ugy

hogy hogy
eredményekkel és

latom, amellett, valdodi

zarult, rengeteg
nyujtott  mind
pedig

reprezentalja

tapasztalatot az gyfél

szamara, mind kezdé coachként

szamomra, jol a kérdbives

kutatas eredményében megjelend, a
mesterképzési szinten felmerilé problémakat,
mint a karriertervezés, illetve az
allaskereséssel kapcsolatos és kommunikacios

problémak.

A coachingban résztvevé hallgaté a
folyamattal kapcsolatban elmondta, hogy a
coaching nagy mértékben megndvelte az
Oonbizalmat, kilondsen azért, mert sajat maga
taldlta meg a problémak forrasat és a
és ~Szembenézni”
A

kommunikacidos problémak tudatositasa és

megoldast s, segitett

onmagaval, elmélyiteni az O6nismeretét.
kezelése pedig véleménye szerint hozzajarult
az allasinterju sikeréhez, és ugy érzi,
tud

a

jovoben is magabiztosabban majd

kommunikalni.

Eredmények

A kutatas tovabbi lehetséges iranyai

A kutatast korantsem tekinthetjik lezartnak.
Folytatdsara az eddigi eredmények alapjan
harom f6 iranyvonalat jeldlhetink ki. Az els6

iranyvonal az Egyetem esetleg mas
tobbi

modszerekkel végzett vizsgdlat lenne. Ennek

hogy
Osszevethetbéek az eddigiekkel,

karan hasonld

egyetemek

elénye, a kapott eredmények

és ezaltal
feltarhatova valnak

a hasonldsagok,

kilonbségek a  felsGoktatds  kiilonbozé

tudomanyteriletein  m(kodé vezeték és

tanuléd hallgatdok coachinggal kapcsolatos
attit(idjei kozott, s igy sokkal teljesebb képet
kaphatunk a fels6oktatasi teriletrdl. Ehhez
azonban - a kutatas kiterjedése miatt -

nyilvanvaldéan anyagi forrasok is szikségesek.

A tovabbi kutatds masodik fontos irdnyvonala
lenne a kapott eredmények alapjan tovabbi,
interjuk  készitése mind
pedig vagy
nemrégiben végzett hallgatdkkal, tovabbra is

félig strukturalt

vezetdkkel, mind végzos,

a bolcsészettudomany tertletérdl.  Ennek
elénye az lenne, hogy mig az elsé kutatasi
eddigi
kovetkeztetések
A

ugyanis

irany kiszélesitené az

kovetkeztetéseket, ez a

elmélyitésére adna lehet6séget. félig

strukturalt interjuk soran olyan

mélyebb Osszefliggésekre, rejtett
problémakra is fény derlilhetne, amelyekre -
a strukturalt interjuk és a kérddivek jellegébdl

fakaddan - az eddigiekben nem.

A és talan

iranyvonal

harmadik, legizgalmasabb

a coaching-szemlélet(i oktatas

54



.

Magyar Coachszemle

2013/1.

Kutatas és tudasmegosztas

lehet6ségeinek  elméleti és  gyakorlati

kidolgozasa lehet. Bar az eddigiekben ez a
lehet6ség csak igen halvanyan
korvonalazodott — hiszen a vizsgalatnak ez
nem is volt célja - véleményem, és a
gyakorlati tapasztalatok szerint a kutatasnak

ez a felvetés egyaltaldn nem jelentéktelen

vizsgalt esetében  leginkabb

intézményes keretek kozétt mikodhetne jol a

célcsoport

coaching, s az egyéni kezdeményezéseken
tulmutatd, szélesebb kor( alkalmazasahoz
sziikséges lenne olyan tamogaté terepek

kialakitdasa az egyetemeken, amelyekhez

elengedhetetlen feltétel a felsGoktatasi és az

hozadéka. egyetemi  vezetés egylttmikoédése és
Osszegzés tamogatasa. Az ehhez szliikséges forrasok
A fentiekben bemutatott kérddives kutatas eldteremtesenek  lehetosege  a  jelenlegi

kérilmények  koz6tt  azonban  igencsak

eredményei a végzds hallgatdk, az interjuk a

kétséges.

vezetdk coachinggal kapcsolatos attitlidjeit

tarjak fel, mig az esettanulmanyok a coaching Osszességében kijelenthetjiik, hogy ezen a
tertileten ma is érvényesek Dr. Mihaly Andrea
egy

2007-es interjuban elhangzott szavai: ,még

gyakorlati alkalmazhatdsaganak lehetéségeire

mutatnak rd. A vizsgdlatok eredményébdl  kognitiv terapeuta, gyakorlé tréner

hogy
nyitottsag is tapasztalhaté a coaching irant a

egyértelmlinek latszik, igény és

nincs akkora kereslet coachra, mint amekkora

vizsgalt terlleteken. Az is megallapithatd szikség volna ra.”[17]

ugyanakkor, hogy a gyakorlatban mindkét

Jegyzetek:

[1] Poldnyi Istvan: Foglalkoztathatdsag, tulképzés, bologna. Avagy baj-e, ha elemzé kbzgazdasz vezeti a
6-0s villamost? = Educatio 2010./3. 384-401. 387-388.

[2] i.m. 388. 389. és 390. 1990 és 2005 kozott tobb mint 40000 fovel novekedett azoknak a
diploméasoknak a szdma, akik fels6fokl végzettséget nem igényl6 munkakdrben dolgoznak. Raadasul
ezzel egyltt jar az is, hogy a diplomasok szamanak noévekedésével a kereseti elénylik is csokken a
kozépfokl végzettségliekkel szemben. A folyamat masik kovetkezménye Polonyi szerint, hogy a
kozépfokl végzettségek is leértékel6dnek.

[3]i.m. 393.

[4] Lasd pl. Marton Melinda 2008-2009-ben végzett kutatdsanak eredményeit, amelyek ramutatnak,
hogy a Bologna Nyilatkozatban lefektetett kovetelmények ellenére a BA és BSc képzések nem
kell6képpen gyakorlatorientaltak.. (Marton Melinda: Végzs BA/BSc hallgatok munkaerdpiaci attitlidjei. =
Acta Sociologica 2010./1. 23-35.)

[5] Bognar Adrienn - Péntek Eszter: Mit ér a pécsi bélcsészdiploma - hallgatéi szemmel. = Acta
Sociologica 2011./1. 173-182. 182.

[6] Dr. Kurath Gabriella et al: 2011-es palyakévetési vizsgalat a Pécsi Tudomanyegyetemen. Pécs, Pécsi
Tudomanyegyetem, 2011. 40.

[7] Bognar Adrienn - Péntek Eszter: Mit ér a pécsi bélcsészdiploma - hallgatéi szemmel. = Acta
Sociologica 2011./1. 173-182. 179.

[8] A praktikus képzés hidnyossagat a masodik esettanulmanyban szerepl6 ligyfelem is hangsulyozta.

[9] Forgé Melinda - Brenner Koloman - Halmi Eszter - Nyerges Andrea: Mit ér a bélcsészdiploma?
Szerkesztett kerekasztal-beszélgetés munkaadokkal és munkaer6-kézvetitékkel. = FelsGoktatasi Mihely
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Flizetek, 2009./3. 87-100.
10] Earl Babbie: A tarsadalomtudomanyi kutatas gyakorlata. Budapest, Balassi Kiad6, 2008.

11] Werner Vogelauer: Coaching a gyakorlatban. Vezet6k szakszerli tandcsaddsa és tamogatasa.
Budapest, KIK-KERSZOV Jogi és Uzleti Kiadd Kft., 2002. 20. és 44,

12] A kérdGivben szerepl6é kérdés mellett egyébként sokan megjegyezték, hogy valdszinlileg nem
tudnanak fizetni, ezért adtak nemleges valaszt.

13] Ahogy Laszlo Krisztin felhivja réd a figyelmet, Hollandidban, Az Arnhem Business School keretein
belll egy a diakokat tanulmanyaik soran végigkisér6 karrier coaching rendszer mikodik. Lasd: Laszlo
Krisztin: A coaching vilaga. Uj ut a felsGoktatasban? = Fészek, 2009./4. Forras: http://feszek.pte.hu/
(2011. 11. 08.)

14] Dr. Eros Ilona - Jobbagy Maria: A Myers-Briggs Tipus Indikator (MBTI) Magyarorszagon. Forras:
www.anima-racio.hu/pdf/MBTI_mo.pdf (2011. 11. 20.)

[15] A Naplozas eszk6zt Komodcsin Laura: Mddszertani kézikonyv coachoknak és coachingszemléletd
vezetdknek I. kotetének ajanlasa alapjan hasznaltuk a folyamat soran. In: Komodcsin Laura: Mddszertani
kézikényv coachoknak és coachingszemléletli vezetbknek I. 150 coachingeszkéz esetleirdsokkal.
Budapest, Manager Kényvkiadd, 2009.

16] Az egyetemi rendszerben demonstratorként van erre lehetdség.

17] Petrany Viktéria: Veszélyes, ha valaki coach-nak képzeli magat. = HR Portal, 2007.10.17.
http://www.hrportal.hu/hr/veszelyes-ha-valaki-coach-nak-kepzeli-magat-20071017.html (2011.12.01.)

palyakezdé6 munkavallaloknal. Egy 2008-as
GVI felmérés[i] szerint a leginkabb hianyzé

n'. er ﬁallllllllil: 'olkéms kompetencidk: 6nallo és preciz munkavégzés,

szakmai gyakorlati jartassag, nagy
az‘lom munkabiras, szakmai elméleti alapok, Uj
készségek elsajatitdasa, szervezGkészség,
csapatmunkahoz szlikséges készség,
A ,legjobb Vagyok” Tehetségmentordlo Ki- kommunikacids készség, szandékok irdsbeli

emelten Koézhasznd Nonprofit Kft. altal  kifejtése. A GVI 2011-ben megismételte a

szervezett tehetségmentor programrol. kutatdst, és ennek eredményeit
kézelmGltban szamos felmérés Osszevetették[ii] a BME hallgatok korében
végzett kutatasi eredményeivel. A

készllt azokrél a kompetencidkrol,

amelyeket a munkaltaték leginkabb munkaltatékat és a hallgatdékat arrdl is

elvarnanak, és leginkabb hidnyolnak a kerdeztek, mely kompetenciakat tartjak a
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legfontosabbnak. A felsorolt kompetencidk
fontossagi sorrendje is jelent6sen eltért -
vagyis a hallgaték nem tudtdk jol megitélni,
mely kompetencidkat varjak el leginkabb a

munkaltatok.

A Zsigmond Kirdly Fdiskola
kutatasaban[iii]

munkaltatdk, illetve a végzett, elhelyezkedett

palyakoveto

arrol nyilatkoztak a

hallgatok, hogy bizonyos kompetencidkkal
milyen mértékben rendelkeznek. Eszerint az
elvarasokhoz képest

a legnagyobb

hidnyossagokat a kovetkez6k tekintetében

talaltdk: o6nallé munkavégzé képesség,
iraskészség, fogalmazasi készség,
egylttm(kodés egy csapattal,
problémamegoldasi készség, nagy
munkabiras, kitartas, el6relatas,
tervezbképesség, tanulasi készség,
nyelvtudds,  szaktudds  alkalmazdsa a

gyakorlatban, beszédkészség, idébeosztas.

E kompetencidk legtobbje nem, vagy csak
korlatozott mértékben fejlesztheté a magyar
iskolarendszerre jellemzd frontalis oktatas

keretei kozott.

Ezt szeretné

~Legjobb

a hianyossagot pétolni a

Vagyok” Tehetségmentor
program[1], melynek céljai: a 18-30 éves

korosztalyban

. szocialis -

azon féleg
kompetenciak fejlesztése, amelyek
a munkaerépiacra vald belépéshez,
a munkahelyen valé sikeres
munkavégzéshez, beilleszkedéshez

sziikségesek,

az énismeret fejlesztése és a realis

onértékelés kialakitasa.

Alapfilozéfidnk szerint mindenkinek vannak

olyan kiemelked6 képességei, készségei,

amikben tehetséges - ezt a szdét tehat a

lehetd legtagabban értelmezzUk. A
kompetencia-alapu fejlesztési program
lényege adottsagaik és késztetéseik

felismertetése, tudatositasa a résztvevokben.
Ezzel parhuzamosan tamogatast igyekszink
adni, hogy ezek alapjan tlzzenek ki realis
célokat maguk elé, és kezdjenek el dolgozni e

célok érdekében.

A résztvevdk egy rovid kivalasztasi folyamat
utan kertilnek be a programba. Azt vizsgaljuk,
hogy mennyire motivaltak, illetve hogy van-e
esetleg kifejezett akadalya annak, hogy a

csoportmunkaban részt vegyenek.

A mikodik, és

rendszeres

program 2,5 éve a

visszajelzések, értékelések
hatdsara tartalmi részleteiben folyamatosan
finomodik. Az alapkurzus o6nismereti, illetve
interperszonalis készségeket fejleszt6
csoportfoglalkozasokbdl és egyéni coaching
tamogatasbdl all. A masodik szemeszterben
tematikus készségfejleszt6 tréningek valtjak

fel a csoportfoglalkozasokat.

A tapasztalatok azt mutatjak, hogy a program
legfontosabb, leghasznosabb része a coaching

folyamat.

A coachok feladata, hogy segitsenek a

fiataloknak kompetencidik felfedezésében,

tudatositdsaban, illetve annak

szambavételében, hogy e kompetencidkat

egymassal kombindlva hol, miként tudjak

kamatoztatni. Egyltt feldolgozzak a
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csoportfoglalkozasok impulzusait, megéléseit,
megerdsitve azok Gnismereti felismeréseit. A
természetesen
bevitt

Uléseken
fiatal

coaching

foglalkoznak a aktualis,
problémaival. Ok abban az életszakaszban
vannak, amikor tanulmanyaik kivalasztasaval,
diplomazassal, allaskereséssel foglalkoznak -
ezek atbeszélése altalaban nem maradhat el,
leginkabb  Oket.

Tapasztalatunk, hogy a coaching segit abban,

hiszen ezek izgatjak
hogy a fiatal azonositsa sajat értékeit, céljait,
elvarasait, és elvalassza azoktdl, amiket a
szUl6k, az iskola kozvetit feléjik. A coach
tamogatast nyujt abban is, hogy a fiatal a
korosztalyra jellemz6 sok késztetés, vagy,
alom kozlUl kivalasszon néhany fokuszt,
azokbdl cél formaljon, és megtervezze a cél
eléréséhez vezetl lépéseket. Dolgoznak tehat
a személy valddi céljanak megtaldldsan és

realis megfogalmazasan.

A coachok a szakma szabalyai igyekeznek
dolgozni, és a fiataloknak hatalmas élmény
az, hogy egy tapasztaltabb, sokszor szileivel
felndtt

egyenranguként  fordul

Oket,

egykoru
feléjik, komolyan veszi és nem a
(ki)oktatas

Természetesen nem kerllheté el,

nevelés, a kapcsolat célja.
hogy a
coach néha mentorként mikédjon, tehat
sajat tapasztalait is bevigye a folyamatba,
ha Ez
igényeit tartja szem

felnott-

tanacsot  adjon, szlikséges.
maximalisan a fiatal
el6tt, és a kialakult bens6séges,
feln6tt viszony elGsegiti, hogy a tanacs jo
fogadtatasra talaljon. A coachok legtdobbje
id6sebb, tapasztaltabb, de vannak coachaink,

akik azonos korosztalyba tartoznak. Ezekben

az esetekben pedig érdekes tanulsagokkal

szolgdl a tudatos életvezetésli, érettebb

kortars példaja.

A coach-kliens parokat ugy alakitjuk ki, hogy
az illeszkedés jo legyen, de egyben mindkét
fél szamara kihivas és tanulasi lehet6ség
legyen a kozdés munka. A fiatalok altalaban
ragaszkodnak coachaikhoz, szivesen
dolgoznak vellik, és visszajénnek a kovetkez6
szemeszterre.

Szeretnénk, ha a szervezet mi(ikddése is
példaként szolgdlna. Minden mentor-coach és
marketinges munkatars Onkéntesként
dolgozik, és gyakornoki helyet is tudunk adni,
példaul pszicholdogus hallgatéknak. Deklaralt
hogy

fejlodési lehet6ségeket adjunk, ezért bels6

célunk, minden  munkatarsunknak

tovabbképzéseinken egymastdl is tanulunk,

tapasztalatokat osztunk meg. Coachaink

kilonb6z6 coach-képzéseken végeztek, igy a

kilonbo6z6 szemléletek, eszkoztarak
megosztasa is tanulsdgos. A  mentor
programban résztvevé fiatalok kilonbdzo
projektjeinkben  tevékenykedhetnek, igy
szerezhetnek tapasztalatot projektmunkaban,
o6nallé  feladatvégzésben. Kés6bb pedig

onkéntesként dolgozhatnak tovabb nalunk, ha

van érdeklodésiiknek megfelel6 feladat.

Atadandé értékeink kozé tartozik a kozosségi
élet, egymas tisztelete és megbecsiilése, a
kilonb6z6 generaciok egylttélése, egymastol

valé tanuldsa. Ezért vannak a képzési

programon kivil koézés eseményeink, kozos

Facebook csoportunk, ahol a ,régiek” is

aktivan kovetnek minket. Ami a coachokat
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illeti, az 6 motivacidik a segiteni akaras, e
korosztaly szeretete, hivatdsuk gyakorlasa,

szakmai fejlédés, és a kozosséghez tartozas.

Tavlati terveink kozott szerepel, hogy a
kurzus kotottebb foglalkozasain fellil lazabb
keretekben is nyUjtsunk fejlodési
lehet6ségeket a fiataloknak, valamint, hogy a

nalunk ,képzddott” palyakezddket kiajanljuk

Jegyzetek:
[1] http://legjobbvagyok.hu

Ehhez

munkaltaték felé a kapcsolatokat.

munkahelyekre. még keressiik a

A tavalyi év sordan megsziletett nalunk az

elsé diplomamunka, ami eddigi
eredményeinket dolgozta fel - ennek
Osszefoglaldsa egy  kovetkezé  cikkben

talalhato.

[i] Véarhalmi Zoltan: Diplomas palyakezdbk véarhaté foglalkoztatdsa és bérezése a versenyszektorban

http://gvi.hu/data/papers/diploma_2008_jelentes 081119 _.pdf, 47. (let6ltés idépontja: 2012.02.01.)
[ii] Kutasi Judit: Eltéré elvarasok, HR Plusz 2012/3, 104-107.

[iii] Kabai Imre, Krisztidn Viktor, Kenéz Anikd, Goor Judit: ,Merészen beilleszkedni” A ZSKF Parbeszéd-
modelljérél, amely Osszekéti a fels6oktatast a munka vildgaval, ZSKF-TKK Flizetek 15., L"Harmattan

Kiadé, 2012., 30.

Szamel Szilvia: Az inismereti s
készségfejlesztd csoportok, 6s
az egyéni coaching hatisai a
fiatal felndttek
palyaldentitasara

A ,Legjobb Vagyok” Tehetségmentorald Ki-
Kft. altal

szervezett tehetségmentor programban részt-

emelten Kézhaszntu Nonprofit

vevl fiatalok palyaidentitdasanak és a kurzu-

sok hatasanak vizsgalata.

kutatas célja a ,Legjobb Vagyok”
Tehetségmentorald Kiemelten
Nonprofit Kft.

készségfejlesztd és Gnismereti csoportjainak,

Kdzhasznu

valamint az ezeket kisér6 egyéni coaching
foglalkozasok hatdsanak feltardasa volt a
résztvevlo fiatalok valasztott szakmaval vald
azonosulasara, vagyis palyaidentitasara.
Emellett nagy hangsuly kerilt a palyaidentitas
alakulasara haté tényezdk beazonositasara az
vizsgalat

egyeéni élettorténetekben. A

kiindulopontjaként szolgald el6zetes
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feltételezés az volt, hogy a ,Legjobb Vagyok”,
mivel elsGsorban olyan fiatalokat szélit meg
kurzusaival, akik valamiben tehetségesnek
itélik magukat és szeretnének sikeresek lenni
a karrierjikben és életlikben egyarant, kit(iné
terepet biztosit a napjainkban megfigyelhetd,
huszonéves korosztaly korében
Ebbdl

kiindulva a kutatads arra

elterjedt

jelenségek vizsgalatara. a
gondolatmenetbdl
iranyult, hogy a ,Legjobb Vagyok” kurzusai és
a folyamatot végigkisér6 egyéni coaching,
tekintve

melyek eszkdzeiket

atfedést

céljaikat,
mutatnak a palyavalasztasi

tanacsadassal, hogyan fejthetik ki hatasukat

a résztvevd, zommel felsGoktatasban tanuld

fiatalok palyaidentitasara.

a téma

A kutatas elméleti hattere

aktualitasa

A pélyaidentitds fogalmanak definicidja el6tt
fontos tisztaznunk az identitas fogalmat, mely
Erik H. Erikson nevéhez kothet6. Erikson
szerint az identitds a tarsas valdsaggal vald
érintkezés soran megélt, integralt énélmény,
mely a fejlédés soran folyamatosan valtozik.
A klasszikus elképzelésekben az identitas
kialakuldasanak szempontjabdl a serdilkor jut
kitintetett szerephez, amikor a fiatal
integralja kulonféle, tarsas szféraban megélt
szerepeit, példaul gyermek-felnétt szerepét. A
egyik

legfontosabb dontéshelyzet a palyavalasztas,

kamaszkorban elotérbe kerul6

mely fontos részét képezheti a fiatal

ondefinicidos folyamatanak. A ,miért éljek”,
Lmire alkalmas”

vagyok leginkabb

kérdésekkel vald szembesiilés és az erre vald

Kutatas és tudasmegosztas
valaszadads a palyavalasztasban konkrét
tartalmat kinal az identitas
megfogalmazasadhoz. A palya kivalasztasa

ugyanakkor visszahat az 6nmeghatarozasra,
konkrétabba formalja azt, igy egy kifelé vald
aktivitassal, alkotassal tarkitott Uj korszak
kévetkezhet be az egyén életében, melyben a
k6z6sség funkciot jeldl ki szamara és elismeri
6t[1]. El6fordul

életkorban az elkotelez6dés nem torténik meg

azonban, hogy ebben az
egy életpalya iranyaba sem, a fiatalnak nem
alakul ki egységes jov6képe, melynek alapjan
dontéseit meghozhatna. Ebben az esetben

moratériumrol beszélhetlink, mely az

identitads keresés feszlltséggel teli idoszakat
jelenti. A moratérium szakaszaban jaré
fiatalok foglalkoznak ugyan az elkotelez6dés
de

koncepcidok kiértékelésére van

kérdésével, még tlrelmi idére, a

szlikséguk,
jovoképik, énképlk kevésbé letisztult[2].

Mar a bevezetésben is tortént ra utalads, hogy

napjaink tendencidi szerint az életpalya
kivalasztdsa egyre nagyobb problémakat
okozhat az egyén szamara. Az

elkotelez6désre vald képtelenség megjelenhet
példaul a kapunyitasi panik[3] formajaban,
mely a felnéttkor kiiszobén, 4altaldban az

egyetemrdl  vald  kikerllés  iddszakaban

jelentkez6 céltalansag, bizonytalansag és
szorongas allapota, amit a felné6tt léttel jard
hatalmas szabadsag és felel6sség idézhet eld.
De nem csak az egyetemi évek végén
jelentkezhet krizis, a moratérium idGszakara
jellemz6 keres6 attitid mar a serdlldkort

kovet6 idészakban, a fiatal felnGttek — foként

egyetemistdk -  korében is elterjedt
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jelenség[4]. A ,Legjobb Vagyok” Kft.,, hipotézisek:

valamint a hozza hasonld szervezetek 1. A kurzusok kezdete elbtt a
tevékenysége éppen abban segithet a

tehetséges és ambicidzus fiataloknak, hogy az
életkészségek fejlesztése és az Onismeret
gyarapodasa altal kénnyebben eligazodjanak
az életben és a munkavallalas vildgaban. Ezek
a kurzusok hozzdjarulhatnak a megfeleld
palyavalasztdshoz, mely késébb a valasztott
szakmaval valo elégedettségnek és a benne

elért sikereknek is a kulcsa lehet.

A kutatas modszertana

A kérdésfelvetéseket és az eredményeket
tekintve a tovabbiakban a kutatds azon részei
kerilnek bemutatasra, melyek az dnismereti-

készségfejleszté csoportok és az egyéni

coaching foglalkozasok hatasaira

koncentralnak. A kutatas feltaréd jelleg(,

kvalitativ  kutatds volt, az interju- és

tartalomelemzés médszerére épiilt. gy féként
de

szakirodalmi adatokra tamaszkodva néhany

kérdésfelvetésekkel dolgoztunk, a

konkrét feltételezés is megfogalmazasra
kerllt. Feltételeztem, hogy a kurzusokra, a
célcsoportot tekintve els6sorban olyan fiatalok
jelentkeznek, akiknek még nem alakult ki
stabil jobb

fejlesztésére

palyaidentitasuk, képességeik

megismerésére, készségeik

vagynak. A padlyavalasztdsi tanacsadas
hatdsaival kapcsolatos vizsgdlati eredmények
alapjan tovabba Ugy gondoltam, hogy a

.Legjobb Vagyok” kurzusai segithetik az
Onismeret fejlodését, ezaltal a személyiség
9y

is.

hatassal lehetnek

Ezek

a

palyaidentitasra alapjan a

palyaidentitas (valasztott palyaval

valdazonosulas) alacsony szintje

figyelhetdé meg a jelentkezdknél.

A  Legjobb Vagyok kurzusait

kévetden palyaidentitas
megerosodése figyelhet6 meg a
jelentkez6knél.

kozul kurzusok

A kérdésfelvetések

hatasvizsgalata

a

szempontjabdl az  elsd

kutatasi kérdésre kapott valaszok hoztak

értékes eredményeket, melyben a
palyaidentitds alakuldsara haté tényezbket
igyekeztink feltarni.

A vizsgalat gerincét a félig strukturalt interjuk
adtak, melyet 10, az eddigi kurzusokon részt
vett fiatallal vettlink fel. A félig strukturalt
interjuk kérdései a gimnaziumi évek elejétdl
egészen a jovObeli tervekig kisérték végig a
résztvevok

palyaidentitdsanak alakulasat,

kilénos tekintettel a Legjobb Vagyok-ban
toltott idészakra, a jelentkezés motivacioira
és a kurzusokat kovetd életszakaszra.
Emellett a vizsgalati személyekkel kitdltetésre
kertlt a Melgosa-féle Palyaidentitdas Skala,
mely az interjualanyok jelenlegi palyaidentitas
szintjérdl szolgaltatott keresztmetszeti képet.
a résztvevékkel
elotti)

onértékelo

Tovabba a szervezet altal

felvett nyitd (kurzusok és zard

(kurzusok  utani) kérddivek
is elvégeztik. A nyitd

foként fiatalok

tartalomelemzését

értékel6 kérdoivek a

jelentkezési motivacioval kapcsolatban

szolgaltattak informaciokat, illetve arrdl, hogy
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ebben az idészakban milyen kérdéskorok,
fejlodését hatraltaté tényezOk és fejlédési
lehet6ségek foglalkoztattak Oket. A nyitd- és
zaré kérdéssorok 0sszehasonlitasaval
pontosabb képet kaptunk az adott személy
alakulasarol

alatt.

énképének, identitasanak a

kurzusokon eltoltétt harom hoénap
Ezeket az eredményeket helyezik nagyobb
keretbe a félig strukturdlt interjuk, s az igy
kapott informacidk lehetdvé teszik, hogy az
beldl

személyiségének

illetd identitasanak, azon

palyaidentitasanak és
fejlédését longitudinalisan nyomon kovessik,
kilén kiemelve a Legjobb Vagyok kurzusainak
hatasait.

A vizsgalatban tehat olyan 10 fiatal vett részt,

akik mar végigjartak a ,Legjobb Vagyok”

kurzusait. A mintdban a nemek fele-fele
aranyban  képviseltették  magukat. Az
atlagéletkor 23,7 év volt: a legfiatalabb

interjualany 21, a legidésebb 28 éves volt, igy

a minta életkori szempontbdl a fiatal

felnGttkor igen széles spektrumat olelte fel.

Az interjualanyok nagy része egyetemen

tanul/tanult, 1 f6 OKJ-s képzés végez.

Eredmények
A jelentkezés f6 motivacioi

Nyolc interjlalanyom esetében egyértelmien
alacsony palyaidentitds volt megfigyelhetd a

jelentkezéskor. Kozuluk valamennyien

krizishelyzetben voltak ebben az id6szakban,

sajat értékeik megfogalmazasara és

Ujradefinidladsara volt szlkséglk. Ez az igény

és az alacsony palyaidentitdas  szint

megnyilvanult a koévetkezdkben (errdl foként
a nyité kérddbivek és az interjuk szolgaltattak
informacidkat): tanulmanyi/szakmai tertleten
vagy azon kivil valé széleskord tevékenység,
elkotelez6désre valo képtelenség, valasztott
munkaval vald

fels6oktatasi intézménnyel,

elégedetlenség, szervezetek, szakma

normaival, elvarasaival vald azonosulas

hianya.

A kurzusok hatasai

Az elemzés alapjan masodik hipotézislink
megddlt, hiszen a kurzusok nem hatottak
egyértelmlen a palyaidentitadsra, hiszen hat
vizsgalati személy az interjuk elemzése és a
Palyaidentitas Skala eredményei alapjan még
mindig a moratérium szakaszdban jar. Ok

még keresik azokat az értékeket és életpalya

modelleket, melyek mellett el tudnak
kotelezddni. Ezeknél az interjualanyoknal
megfigyelhet6, hogy tarsadalmi, szulGi
elvarasok, illetve az egyéni vagyak
konfliktusban allnak  egymassal. Erre

érzékletes példa annak az interjualanyomnak
az esete, akinél erdsen kozrejatszottak a
szUlGi elvardsok is abban, hogy megszerezze
diplomajat és munkat vallaljon rogton az

egyetem elvégzését kovetden. Alldsaval,
karrierutjaval azonban nem volt elégedett,
nem tudta megszokni az irodai munkat.
Ebben a helyzetben jelentkezett a ,Legjobb
Vagyok” kurzusaira, amit kdvetéen egyébként
otthagyta munkahelyét és kulfoldon vallalt
nyari munkat.

Az

talalkozhatunk.

interjukban szamtalan ilyen példaval

Ezekben az esetekben a
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csoportos foglalkozdsok és a coaching
kozvetetten hatott a palyaidentitasra azaltal,
hogy segitette a személyiség integraltsaganak
novekedését, sajat vagyak és igények
felismerését: ,..ugy éreztem, hogy ezzel a
programmal megtanultam csupaszon talalni
magam. (...) ez nagyon ilyen csontig észinte
és ezt altalaban mindenki nagyon nehezen
fogadja, viszont ugy érzem, hogy pont ez az
Tehat

magabiztosabbnak érzem magam,

ilyen Oszinteség altal oltéztem fel.
sokkal

meg jobban... az ilyen szorongasok elmultak”

(Szandra, 23 éves). Hatds a kovetkezd
terlileteken figyelhetd meg: egyéni
motivacidk és elvarasok konfliktusanak
feloldasa, dontéshozatali képesség,
Onértékelés novekedése, halogatas
csokkenése, diszfunkcionalis attitlidok
feltardsa, hatékonyabb megkilizdési maddok

elsajatitasa. Utobbira jé példa az atmeneti

allapotok (mint példaul a moratérium)
hatékonyabb kezelése is. Tébben a kurzusok
hatdsdra adtak maguknak ,haladékot” az

elkotelez6désre, elengedve ezzel az ez
irdnyba haté tarsadalmi nyomast: ,Hat, most
nem nagyon latom, mit fogok csinalni, az az
igazsag. Az elsé 1épés az lenne, hogy a sok
kdoszbdl legaldbb tisztén lassak. (...) Es lehet,
hogy majd teljesen mast fogok csindlni, de ha
az fog boldogga tenni meg attdl jo életem
lesz, akkor azt fogom csinalni” (Alex, 23

éves).

A coaching kitiintetett szerepe
A kurzusokat kiséré egyéni coaching hatasait

kilon érdemes kiemelni. Az a négy

interjualany ugyanis, akiknél az interjuk és a
Skala
palyaidentitassal rendelkeznek, az interjukban

foként

Palyaidentitas alapjan erés

az egyéni coaching és annak
palyaorientacios jellegét emelik ki. TObbszér
elhangzik, hogy a coaching foglalkozasoknak
koszonhetéen mertlt fel bennlik elészor, hogy
mely terlileten szeretnének tevékenykedni.
Volt ra példa, hogy a coach déntéshelyzetben
segitette az interjualanyt a megfeleld
szakirany kivalasztasaban: ,Szdval az egyéni
foglalkozasok segitettek, amikor mindig az
aktualis dologrél tudtunk beszélni, ami van.
Es mindig mentem valami kérdéssel a
coachom felé, minden foglalkozas elbtt.

Uristen, most mit csindljak? Méarmint a
coachom nyilvan nem mondta meg, hogy mit
déntsek, de segitett, hogy mi mellett
kotelezbédjek el” (Anna, 21 éves).

A coach személye sokszor a jelentkezés
motivacioi kozott is szerepelt, ami jelzi, hogy
a fiatalok kozott jelen van az igény az egyéni
mentoralasra és az onismeretre, fejlédésre. A
félig strukturalt interjuk tartalomelemzésének

eredményei tovabba ramutatnak egy fontos

tényezére: az egyéni élettorténetekben
kilonésen kiemelked6 szerephez jut a
mentorok, tanacsaddé-tamogatd személyek

jelenléte. Ezek a személyek hatassal vannak a
személyes értékrendszerre és dontéshozatali

helyzetekre, ezaltal a kénnyebb

elkotelez6dést, mely az egyének késobbi

palyavalasztasara és palyaidentitdsara is

hatassal lehet. Az élettdrténetekben szerepld

mentorokkal valdo kapcsolat jellemz6i az

érzelmi kozelség, a mentor példamutatd
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magatartasa és a pozitiv visszajelzések is
fontos szerephez jutnak a tamogatd személy
részérdl: ,..ez mennyire jo, tényleg nagyon
fontos dolog, hogy nekem mindig azok a
tanaraim maradtak példaul meg, nem volt
akik igy

mentoraltak is, meg igy a sziviikén viselték a

sok  amdgy, valamennyire
sorsomat. Empatikusak voltak, meg lehetett
(Linda,

fiatal

télik tanulni” 28 éves). Idedlis

esetben a a csaladban, szulok,
nagyszilék vagy idésebb testvérek, illetve
kés6bb tanarok személyében talal mentort
maganak. Ha ezt a csalddban nem taldlja
meg, fokozottan jelen van a mentor iranti
igény. Az itt

kapcsolodott be az élettorténetekbe. A mar

egyéni coach sokszor

emlitett hatasok kilsé tamasz

dontéshelyzetekben, palyaorientacios jelleg -
mellett sok interjdalanyndl a coachcsal vald
személyes, mély kapcsolat is nagy hangsulyt
Ez hogy

kénnyebben segitdjuknek,

kapott. segitette Oket abban,
megnyiljanak
jobban elfogadjak irdanymutatasat. Ami még
ennél is fontosabb, az a korrektiv élmény,
melyet tébb esetben a mentorukkal vald
személyes kapcsolat eredményezett. Azokban
az esetekben példaul, ahol az interjukban
nem jelennek meg tamogatd személyek
dontéshelyzetekben vagy a fiatalnak rossz
szUlGi

tapasztalatai voltak az autoritassal,

elvarasokkal kapcsolatban, ebben a

viszonyban megélhettek egy egyenrangd,
tamogatd viszonyt, mely segitette OGket a
dontéshozatalban, illetve abban, hogy sajat
koézelebb wAZ

tetszett, hogy olyan coachot kaptam, aki

igényeikhez kertljenek:

hasonlitott hozzam. Tehat én nagyon féltem,
hogy akkor majd jén a coaching és akkor
majd megmondja, hogy én milyen vagyok,
ezt kell csinalnom (...). De aztan jo volt, mert
tudtam abba az

iranyba evezni, amerre

szerettem volna” (Ferenc, 27 éves).

Kovetkeztetések

A kutatds kvalitativ vizsgalat volt, melynek
soran kis elemszammal dolgoztunk. Tekintve,
hogy eddig korilbelil 30 f6 vett részt a
kurzusokon, a 10 f6 ebbdl a szempontbdl
de

természetesen az eredményekbdl altaldnos

reprezentativnak mondhato,
kovetkeztetéseket nem tudunk levonni. Ennek
ellenére értékes informacidkat szolgaltatnak
az eredmények, hiszen az interjukban
egyértelmlen megjelentek napjaink jellemz6
tendencidi: a tudds és informacié, mely a
diploma megszerzésére iranyuld elvarasban
realizalédott, egyértelmlen értékként jelent
meg az elemzett szbvegekben. Ezeket az
elvarasokat a tarsadalom, elsGsorban pedig a
csalad kozvetitette a fiatalok szdmara. Ezzel
parhuzamosan az egyre béviulé életpalya
lehet6ségek, mely gyakran egyltt jar az
értékek tisztéazatlansagaval, elhizédo
identitaskereséshez vezet a fiatalok korében.
A korabbi

megerositve ismét felhivta a figyelmet az

kutatas, a eredményeket
Onismeret, illetve palyavalasztasi tanacsadas
fontossagara, mely mint lathattuk, késébb az
élettel vald elégedettségre és pszichés jollétre
is ranyomja a bélyegét.

Az is vildgossa valt az elemzésbdl, hogy a

fiatalokban egyértelm(ien megvan az igény az
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egyéni mentoralasra, illetve - az egyik voltak. A coach személye a csoportok mellett
interjualany szavaival élve .az életben az irdnymutatd és értékkodzvetité szerepet
fontos” készségek, kompetencidk toltheti be a folyamatban, melyre a fiatal

elsajatitasara. Ezek a ,Legjobb Vagyok”-ba

torténd jelentkezés motivacioi kozott is jelen

Jegyzetek

generacionak kilondsen nagy sziksége van.
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lehetséges kimenetelét, koztlik a moratdrium idGszakat is, lasd: Marcia, J.E.: Development and validation
of ego-identity status. Journal of Personality and Social Psychology, III. évf. 5. szam, 1966, 551-558.

[3] Lasd: Robbins, A., Wilner, A.: Quarterlife crisis: the unique challenges of life in your twenties. New

York: NY: Jeremy P. Tarcher/Putnam, 2001

[4] A témaban hazankban Lisznyai Sandor folytatott kutatasokat egyetemista mintan, lasd példaul:
Lisznyai S.: Keészll6d6 felndttseég. Kutatas a fiatalok mentalhigiénés allapota temakorében. In: Puskas-
Vajda Zs., Lisznyai S. (szerk): Eletszakaszok hataran. K6zdsségi és egyéni tanulasi feladatok. FETA

Kényvek 5., Budapest, 2011, 9-24.

http://www.feta.hu/sites/default/files/feta_5_eletszakaszok hataran.pdf Let6ltés datuma: 2012.11.10.
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IRANYOK

IRANYOK

Bite Barbara - Juh4sz Anita:
Vezetéfejlesziés a
paradigmavalitas kiiszéhén

altozas, paradigmavaltas, atalaku-
l[ds? Ami biztos, hogy irany valt a
A ,soft skill”-ek

fejlesztése, azok hangsulya egyre erdteljeseb-

vezetbfejlesztés.

ben teret kovetel maganak  minden
vezetbfejlesztési programban. A vezetdket

Oonismereti munkara, sajat személyiségik fej-
lesztésére batoritja a haladd gondolkodasu
fejlesztési csapatok mindegyike, legyen az a
bels6 HR vagy egy kilsé tanacsaddi csapat.
Irdsunk célja, hogy egy rovid nemzetkdzi ki-
belassuk a

hogy
jovében

tekintés altal megértsik és

valtozasok szlikségességét,

hogy
gondolkodas elengedhetetlen eleme az, hogy

ravilagit-

sunk arra, a a vezet6i

minden vezetd sajat maga fejlesztéséért
egyénileg is vallalja a felelGsséget, legyen
benne proaktiv, 6nalléan tudjon donteni arrdl,
szamara milyen fejlesztési modszerek, ele-
mek, munkak

szlikségesek. Fejlessze

Oonismeretét olyannyira, hogy mindezt sajat

fejloddése érdekében tudatosan tudja miikod-

tetni.

Uj kihivasok a vezetdk elétt

A j6 vezet6 kivalasztasa a szervezeti
eredményesség, és a HR szakma

kulcskérdése egyarant. A jov6 vezetdi eldtt
allé nagy kihivas, hogy lépést tudjanak tartani
a torténd

gyorsan, nagymértékben

valtozasokkal, melyek kimenetele
bizonytalan. Ezt a kérnyezetet Nick Petrie [1]
N.0.B.H”

kdérnyezetre

kornyezetként definidlja. Erre a

jellemz6, hogy komplex: a
valtozas soran sok elem kerll interakcioba,
nincs csupan egyetlen jo megoldas, és nehéz
kiszamitani a megfeleld kimenetelt, valamint
a vezetli iranyitasban egy-egy |épés hatasa
sokféle elem kozott

kiszamithatatlan, a

fellép6 szamos interakcié eredményeképpen.

A ,V.0.B.H.” kdrnyezet

Vé|tozékony a wvialtozasok gyorsan térténnek

és  nagymértékben  jelennek

meg

a kihivasok  tobb  tényezd

Osszetett

kdlcsonhatdsdban jelennek meg

Bizonytalan megjosolhatatlan egy-egy lépés

jovdbeli kimenetele

Homalyos kiszamithatatlan, hogy egy-egy
esemeény milyen jelentdséggel
bir és milyen hatdsa lesz

Mivel ez az \(jfajta kornyezet Ujfajta

kihivasokat allit a vezetdk elé, ezért érdemes
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a vezet6i eredményességet megvizsgalni.
Petrie 29 vezet0 beosztasu személlyel, és
vezetéselméleti kutatdval végzett kutatdsanak
tanulsaga, hogy jé vezetébnek azokat a vezetd
beosztasban dolgozé személyeket tekintjlk,
akik ehhez a gyorsan valtozé kérnyezethez jol
tudnak alkalmazkodni. Az interjuban
résztvevok a kovetkezd tulajdonsagokkal irtak
le a jovoé eredményes vezetdit: kdnnyen

alkalmazkodik, ontudatos, oOnismerettel
valtozasra,

Az IBM

rendelkezik, nyitott a

csapatjatékos, rendszerszemléletd.
[2] vezetGi hatékonysag témakorében, az IBM
fels6- és kozépvezetdi csoportjaiban végzett
kutatdsa ezt tovabbi harom tulajdonsaggal
egésziti ki, amelyek a kovetkezOk: kreativitas,
eredményesség valtozasmenedzsmentben,

stratégiai gondolkodas.

A jovo vezetoinek tulajdonsagai

Konnyen alkalmazkodik

Ontudatos, onismerettel

rendelkezik

Nyitott a valtozasra

Csapatjatékos

Rendszerszemléletii

Kreativ

Eredményes

valtozasmenedzsmentben

Stratégiaban gondolkodik

A ,V.0.B.H.” kérnyezet tehat a jové vezet6i
elé Ujfajta kihivasokat helyez, melyek tobbet
varnak el a vezet6tél, mint csupan néhany
vezetli kompetencia hatékony alkalmazasa. A

jove vezet6i képesek gyorsan és hatékonyan

alkalmazkodni a gyorsan valtozé
kérnyezethez, lépést tartanak a

technoldgiaval, és bonyolult rendszerekben is

képesek gondolkodni. Petrie a

vezet6fejlesztésben (j modszerek és (j

elméletek alkalmazasat javasolja: a

kompetenciafejlesztd elméleteket
gondolkodas- és személyiségfejlesztd
elméletekre, modszerekre szilkséges cserélni.

A kérdés csupan az, hogy ha nem az

egyes kompetenciak fejlesztésére
fokuszalunk, akkor pontosan mit
célozzanak meg a vezetéfejlesztési
programok?

Kompetenciafejlesztés helyett ... ?

.Mar nem a vezetés all a kézéppontban - a
jovében a fejlédés jelent kihivast.” (Kegan,
2011)

A vezetéfejlesztés legnagyobb kihivasat Petrie
abban latja, hogy mig a vezetok naprol-napra

valtozé  kornyezetben élnek, addig a

fejlesztésikre  hasznalt moddszerek nem

fejlodnek ugyanebben az (Utemben. A

leghatékonyabb vezet6fejlesztési iranyzatnak
az szamit, amely a kompetencia-alapu
vezetés helyett a vezeté gondolkoddasmadjat
fejleszti, tehat az Onismeretre, és a
személyiség fejlodésére koncentral. Mig a
lehet

kompetencia-alapu tréning hasznos

kezdd vezetdk szamara, addig a
tapasztaltabbak ezt a tipusu képzést kevésbé
inkdbb a

keriletét névelni, mint a pohar teletoltésével

értékelik - érdemesebb pohar

foglalkozni.
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Ebbe a

konstruktiv-fejlédési

rendszerbe példdul Robert Kegan

elmélete, Rooke és

Torbert vezet6i fejlédés elmélete, vagy a CCL

akcio-logika terve remekil illeszkedik,
gyakorlati alkalmazasa szamos tekintetben
segitséget nyujt a vezetbfejlesztd

szakembereknek ahhoz, hogy a nagy kihivast

jelentd kornyezetben alkalmazkodni tudd,
eredmeényes vezetoket kepezzenek.
A vezetoi fejlodés szakaszait Ileiro
elméletek 6sszehasonlitasa
Fejlodeési | Kegan (konstruktiv-fejlodési | Center for Torbert & Rookes
szintek | elmelet) Creative - avezetoi
(szammal) Leadership akeio | viselkedés
logika atalakulasa
5 Individualitas feletti én Kélcséndsen fiiggd | Tronikus (>1%)
- egyittmikods | Alkimista (2%)
Stratéga (5%)
4 Intézményes én Fliggetlen- Egyéniség (11%)
teljesitd Teljesitd (30)
Szakertd (37%)
3 Interperszonalis én Dependens - Diplomata (11%)
konformista
2 Erdekvezérelt én - Alakalom keresd
(4%)

A kutatas 4510 menedzser fejlédési szintjét
mérte, a szazalékok a vezeték hanyadat
mutatjak az egyes fejlédési szinteken, a

Mondat kiegészités Teszt eredménye alapjan.

Az elméletek nagy el6nye, hogy a horizontalis

helyett a vertikdlis iranyu fejlesztésre
koncentral. Horizontalis fejlesztés alatt
készségek, képességek, kompetenciak,

technikai tanulast értjik, mig a vertikalis
fejlesztés a kognitiv kapacitds novekedését
szolgalja. Az elméletek egyenes aranyu
Osszefiiggést feltételeznek a nagyobb
kognitiv kapacitdas és a vezetoéi
hatékonysag értéke kozott. Ennek egyik
oka, hogy az emberek a fejlédés magasabb
szintjein

bonyolultabb kérnyezethez,

feladatokhoz is
Keith [3]
eredménye aladtamasztja ezt az allitast: 21
21

vizsgalataban

komplexebb képesek

alkalmazkodni. Eigel kutatasi

vallalatvezetovel és
folytatott

korrelaciot talalt a vezetGi hatékonysag értéke

kozépvezetbvel

szignifikans

és a konstruktiv-fejlédési

kozott.

elmélet szintjei

A vezetoi hatékonysag Osszefiiggése a

self-komplexitas szintjével
Hatékonysag

Magyon hatékony &
Hatekony 4
Zemleges 3

Nem hatékony 2
Elegtelen

e
==

23

3 3-4 4 a-5

Salf-komplexitis szintje

A vezetOk fejlesztésében a paradigmavaltast
az jelentheti, ha felkészitjik a vezetbket, és a
vezet6i pozicibk varomanyosait az Osszetett,
gyorsan valtozd kornyezet adta kihivasok

hatékony menedzselésére, és eszkoztarunkat

ehhez a célhoz alakitjuk. Ebben a
folyamatban az egyik kulcstényez6 a
modszerek atgondolasa: a vezetd
személyiségére érdemes koncentralni,
Onismeretét, és a vezetéi hatékonysag

érzését érdemes novelni. A kérdés az, hogy a
HR-es

allnak rendelkezésére, amelyek kiszolgaljak

szakembereknek milyen eszk6zbk
ezt az igényt? Mit tud tenni a HR, hogy a
vezet6i személyiség kerilljon koézéppontba?
Mi,

dolgozunk jelenleg? Mi

Magyarorszagon milyen eszkozokkel

az, amit érdemes

megtartani, és mi az, amit érdemes lenne a
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kulfoldi trendekbdl atvenniink? Tényezok, amelyek elésegitik az
oniranyitott tanulast:

A fejlesztes felelossége ... e Szenior vezet6k részérol érkezd

...szerinted hol van? - kérdeztliik a minap egy tdmogatas, és  kinevezésik  képzli

22 éves egyetemi hallgatotol, aki egy
meghatarozé nemzetkdzi (65 ezer tagot
szamlalo) didkszervezet elndke. Erre 0

elmesélte, hogy milyen tudatosan, lépésrdl-
|épésre tanulta a vezetéselméleteket, vett

részt szamos hazai és nemzetkozi

vezetbfejlesztési tréningen. Beszamolt arrdl,
hogy alatt

onismereti munkat végzett és folyamatosan

a nyari szlinetek $zamos

torekedett arra, hogy az elsajatitottakat
beépitse a vezet6i miikddésébe. Mindezt a

tanulas mellett.

A fejlesztés felel6ssége a jovoében maguké a
vezet6ké. Szamos tanulmany bizonyitja, hogy
az emberek motivaltabbak a tanuldsra, ha
abban o6nallésagot, autonomiat élveznek. A
fejlesztésben nem csak a fejlesztés targyaiva,
de a képzbkké is 6nmaguk valnak - a tanulas
jarmlvében a hatsd Ulésrdl a vezetdi Ulésbe

kerlilnek. A jovOében tehat megnovekedett

figyelmet kell szentelni az Oniranyitott
tanulasnak, Petrie kutatdsanak ez az egyik f6
kovetkeztetése. Itt azonban fontos

megjegyezni, hogy nem csak a vezetbk
az alkalmazottak
Azok
vallalatok valnak a joév6ben meghatarozova,
akik

tudnak valni

képzésér6l van szé

képzése is szlkségessé valik. a

a fejlesztésben tanuldszervezetekké

(pl.
alkalmaznak, a tudasmenedzsment eszkozeit

feedforward coachingot

aktivan hasznaljak).

szerepbe (a GE vallalatvezetdi példaul az
toltik

alkalmazottaikat,

idejik igen jelentés részét a

Crotonville-n, ahol
utddaikat képzik, és ahol 6 maguk is

korabban képzésben részesliltek).

A szenior vezetbk modellé valnak az
onképzésben (,lead by example”)

Kiemelni a személyzet szamara, miért
elény6s szamukra a tudatos fejlesztés, és
miért mikoédik eredményesebben, ha 6k

maguk valnak a tanuldsuk felel6seivé.

A jutalmazasi rendszerben a fejlodést
ugyanolyan sullyal szerepeltetik, mint a

teljesitményt.

Rypple-technika: rendszeres

visszajelzésen, és fejlesztési javaslatok

gyUljtésén alapulé médszer.

A szervezeti kultura atalakitdsa olyan

hogy
kérnyezetet teremtsen a kihivasokkal valo

formaban, az biztonsagos

szembenézésre, és a kockazatvallalasra,

vagyis el6segiti a kilépést a komfort
zOénabal.

A jo vezetd el6szor is 6nmagat tudja jol

vezetni. Ebbe beletartozik, hogy hatékonyan

tud

delegalni, alkalmazottait pedig elkotelezetté

banik az idejével, jol kommunikal,

teszi a kozos cél elérésére. Es ehhez tartozik
az is, hogy rendelkezik 6nismerettel, valamint
6nmaga tudatosan

fejlesztését tudja
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irdnyitani, és alkalmazottait is erre készteti.

Az oniranyitott tanulas el6segitését,

bevezetésének folyamatat tdmogatja szamos
olyan program, amely mar most megtalalhaté

tobb  multinacionalis HR

s

cég fejlesztési

vezetés alkalmazasa, a kulonféle talent-
programok, a mentoring rendszer, és néhany
mar a feedforward coaching (vagy
HR

elgondolkodnunk

cégnél

reciprok coaching) is megfigyelhetd.

szakemberként érdemes
azon, hogy a meglevo eszkodzeinkbe hogyan
tudjuk az Oniranyitott tanulast beépiteni? Ahol
nem m(kodnek még ezt tédmogatd
programok, ott mi szlikséges ahhoz, hogy az
Oniranyitott tanulast be lehessen vezetni a
szervezetbe? A programok kidolgozasanal
pedig érdemes végiggondolnunk, hogy az
adott program miként szolgalja azt a célt,
hogy az alkalmazottnal maradjon a tanulas
feletti iranyitds, és az azzal jard felelésség?
hogy

alkalmazhaté a tudas, amit egyes tréningeken

Tudja-e az alkalmazott, mire
elsajatit, hogy az miként illeszkedik a sajat

célokhoz, szervezeti célokhoz, és hogy a
megszerzett tudas miként fogja el6segiteni az
6 munkajat? Hogyan tudjuk elérni azt, hogy
mind az alkalmazott, mind a vezeté motivalt
Miként

tudjuk megértetni vele, hogy a fejlédése az 6

legyen sajat maga fejlesztésére?

feleléssége, az 6 érdeke, és személyes

kotelezettsége?

Uj szereplék a vezetésben

.Ha a vezetésre ugy tekintink, mint egy

tarsas interakcion alapuld folyamatra, ami a
szervezet minden tagjanak kézés munkajat
feltételezi, akkor kevésbé érdemes kizardlag

egy személy fejlesztésére koncentralni.”

Grady McGonagill és Tina Doerffer, a
Bertelsman  Stiftunkg Leadership Series
szerzdi.

Az idézet tikrében Ujragondolhatjuk a vezet6
definicidjat: a vezet6 személyétdl a szervezet
iranyaba lehet helyezni a fokuszt. Korabban a
vezetd személyét kdzpontositva definialtak a
vezetést: példat erre a

jo jelentenek

kilonb6z6 vonaselméletek, a nagy ember
elmélet, de ilyenek a szituacidelméletek és
,ha akkor”

profilban, a vezetd stilusanak fliggvényében

kontingencia-elméletek is, ami

abrazoljak a vezetést, mint folyamatot.

Erdemes azonban

hogy
kulcsszerepl6je? Nem lehet, hogy csak egy, a

elgondolkodnunk azon,

valéban a vezetd a folyamat

tobbféle csapatszerep kozil? Mc Cauley és
Van Velsor [4] meghatarozasaban a vezetést
egy olyan folyamatnak tekinti, ami komplex
kihivasok lekizdése céljabol  mozgosit
pedig
barkibdl valhat vezetd, valamint Belbin sem

embereket, ebben a folyamatban

emeli ki a vezet6t (avagy elnokot) a tobbi

szerep kozll. Petrie kutatdsabdl ugyanerre

tudunk kovetkeztetni: az individuumok,
hosies vezetok kora lealdozott -

helyiitkre a csapat lép. A csapat, mint

rendszer szilkségleteinek meghatarozasa, és

azok megoldasanak madjai ugyanis

fontosabbak, mint a vezet6 személye. Ez nem
azt jelenti, hogy nincs szlikség vezetOkre, a
vezetd valé

személyétdl fuggetlenedés
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azonban kulcsfontossagu. Azok a szervezetek

fognak ugyanis jobban teljesiteni, akik
hatékonyan tudjak mozgositani
kapcsolathaldzatuk tagjait, megosztott

vezetési kulturat hozva létre a szervezetben.
Az onismereti munka, a fejlesztés felelGssége,
az egyéni teljesitmény irant érzett felelGsség,
és az e felett gyakorolt kontroll tehat a vezetd

fel6l az egyes csapattagok felé tolddik.

Erdemes elgondolkodni azon, hogy miként
lehet az irdnyitast megosztotta tenni? Hogyan
érhetd el, hogy a kozpontositott vezetdi kép
helyére a csapat I|éphessen? A jovo
szervezetei projektszervezeti alapon fognak

mikodni?

A vezetéfejlesztés kihivasai

A vezetbfejlesztés UuttorGje lehet egy olyan
program, ami a vezetdi (kognitiv) kapacitas
novekedését szolgdlja mindamellett, hogy a
szervezet

Egy
amelyre még nem
A

programjainak ugyanakkor lépést kell tudni

vezetOképzésbe a tagjait,

alkalmazottait is bevonja. atfogo

modell sziikséges,

sikeriilt megoldast talalni. jove

tartaniuk a gyorsan valtozé kornyezettel:

ahogy a vezetbk nap-

ugy a
programoknak is ehhez kell alkalmazkodniuk.

mint-nap ilyen

kérnyezetben élnek, vezetOképz6

A jéghokiban nem azt tanitjak, hogy ne oda

rohanj, ahol a korong van, hanem ahova a

kovetkez6 masodpercben érkezni fog.” Ashish

Nanda, jogasz / Harvard Egyetem

Valtozas a vezetofejlesztés aj
modszereiben
MOST A JOVOBEN

A"mi"” és a “hogyan”
ker(l fokuszba
Horizontalis és
vertikalis iranyu

A "mi” all a fokuszban

Horizontalis
(kompetencia-alapl)

fejlesztés fejlesztés

HR cégek kezében a Onképzés

fejlesztés

A vezetd személyhez | Kollektiv vezetés — a
kotott résztveviok

mindegyike részt
vesz a vezetésben

Akar vezet6ként, akar HR-esként érdemes

feltérképezni a jelenlegi magyarorszagi
fejlesztési piacot, és kivalasztani a palettardl
szamara

Mindehhez

érdemes pillantast vetni azokra a trendekre,

azt a képzést, ami a

legmegfelel6bbnek bizonyul.

amelyeket Petrie a jelen kor vezetd

vallalatigazgatdi véleménye alapjan alkotott:
modszereiben specifikus, rugalmas, iranyaban
vertikalis, atfogo

egész  személyiséget

vezet6fejleszt6  programok  megjelenését
josolja, amelyekben kiemelt jelentéséget kap
az Onképzés, az Onismeret, és a kollektiv
vezetés kulturajanak megteremtése. Mindezt
Osszegezve a szervezetek ,problémara
megoldast” tipusu fejlesztbi igényeit fel kell
valtani atfogod, fejlesztési viziot feltételez6

képzési projektekkel.
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vilagitok rd, hogy mit is célszerl ilyen

helyzetben tenni a hazai kkv-knak a minél

“awmn:'alon munn‘ln hatékonyabb és eredményesebb  Uzleti

m(ikodés  érdekében. Milyen  moddszert

14tsz a vevéld fejéhe? alkalmazhatnak annak érdekében, hogy

nagyobb eséllyel meg tudjak tartani a mar

megnyert vasarlokézonségiket?

apjainkban a termékek és szolgal- , o
P) 9 Ez a ,titokzatos moddszer”, ami ilyen sok

tatasok iacat a egyre . , . .
P! z gyr hasznos informaciohoz segitheti hozza a kkv-

kiélezettebb verseny, a helyettesi- , . ) ,
Y y kat nem mas, mint a piac kutatasa,

t6 termékek és szolgaltatasok kavalkadja . . . s . .
9 J felmerések keszitése. Tapasztalataim szerint

jellemezi. Mindezek hatasara egyre nehezeb- S .
azonban elenyész6 azon kkv-k aranya,

bé valik mind a kis és kozépvallalkozasok , ,
P " amelyek élnek a kutatasok adta

mind pedig a nagy multinacionalis cégek sza- . . .
pedig gy 9 lehetbseégekkel, amelyek csinalnak is

mara mindaz, ho a mar meglévé . , . ,
! oy 9 barmilyen  kutatast sajat célra, vagy

vevokoriuket megtartsdk, és hogy (j vevoket } , , ,
g gy 4 piackutatd céget biznak meg ezzel a

j k knak. . .
nyerjenek meg magukna feladattal. Annak hatterében, hogy a kkv-k
A kovetkezd par gondolatban a kis €s nem csindlnak sajat maguk kutatdsokat a

kozépvallalkozasokra  koncentralva  arra legtdbb esetben hidnyos ismeretek allnak.
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Egyrészt eléfordulhat az, hogy egyaltalan

nem is tudjak, hogy milyen sok hasznos

egy
Tovabba az is lehet, hogy nincs a birtokukban

informaciéra vilagithat ra felmérés.

a megfelelé informacié arra vonatkozodan,

hogy hogyan induljanak el a kutatdsok
vildgadban, hogyan valasszak ki a felmerld
kérdésik megvalaszolasat leginkabb segitd
kutatasi modszert. Az pedig, hogy csak alig
alkalmaznak kutatdsaikhoz szakértd
piackutatd céget a kkv-k szlkosebb anyagi

erb6forrasanak tudhatdé be.

Ahhoz, hogy egy felmérést, egy kutatast egy
kkv
érdekldodnie kell a kutatdsi modszerek irant,
kell

modszereket, az azok kozotti

is el tudjon késziteni, egyrészt

masrészrél  ismernie s az egyes
Iényegesebb
kilonbségeket és azok alkalmazasi teriiletét

hogy
legmegbizhatdébb adatokhoz jusson a kutatas

is annak érdekében, a lehet6

soran.

De milyen esetekben is célszer(i a kkv-knak
kutatast vagy
Minden esetben,

mikodésének életében olyan jellegli kérdés

végeznilk végeztetnitk?

olyan amikor a cég

meril fel, amely jelent6sen kihathat a cég

életére, jovGjére, bevételeire vagy akar

kiadasaira. Olyan esetekben, amikor a kkv:

e Uj terméket vagy  szolgaltatast
szeretne  bevezetni és  tesztelni
szeretné annak fogadtatasat a

célcsoportjan belll

kivancsi arra, hogy a fogyasztdi mit

gondolnak mar meglévo

termékeirdl/szolgaltatasairol

szeretné megtudni, hogy valdjaban kik
is a vasarldi, hany évesek, mi jellemz6

rajuk szociodemografiai szempontbdl

szeretne informaldédni  azokrdl a

trendekrdl, tényezokrol, amelyek

hatdssal vannak vevdi  életére,
vasarlasi szokasara

szeretné felmérni, hogy milyen
vélemény alakult ki a vasarlék fejében

a cégrdl, versenytarsakrél vagy a

forgalmazott markairdl

szeretné felmérni a cég erdsségeit,
gyengeségeit, lehetOségeit, veszélyeit,
az iparagi kornyezetet, amiben a
vallalat tevékenykedik, vagy szeretne

egy kiils6 kornyezeti elemzést csinalni

A felmeril6 kérdések kore nagyon széles
lehet, elébbiekben egy-egy

lényegesebbnek tlin6 gondolatot emeltem ki.

az csak

Osszességében tehat megallapithatjuk, hogy
a felmérések, kutatdasok hasznosak lehetnek a

kkv-k szamara, és sok ,meggondolatlan”

marketingddntéstdl ovhatjak meg a

vallalatokat.  Véleményem  szerint nem

lehetetlen és reménytelen dolog, hogy a

jovében a maindl tdébb kkv csindljon sajat

maga részére kutatdst, mint marketing
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dontést elGsegitd vizsgalatot. Ehhez viszont
meg kell 6ket tanitani arra, hogy hogyan kell
JLkutatni” és meg kell velik ismertetni az

hogy
tisztaban legyenek azok helyes hasznalataval.

egyes modszereket, hiszen fontos,

Mindezek mellett, ami még nagyon fontos,

meg kell Oket arrél is gy6zni, hogy a
marketing és a kutatdsok a céljukat
szolgaljak.

A TE céged szokott barmilyen Kkutatast

felmérést csinadlni a fontosabb marketing

dontések el6tt? Te mennyire ismered a

vevlidet? Az aldbbi, mindossze 2 perces
hogy
kkv-k

gyakran

kérddivvel arra keresem a valaszt,

mennyire nyitottak a magyar a

piackutatasra, és mennyire

alkalmazzak ezt a fontos marketing

tevékenységet a m(ikodéslik soran. Ha van 2
ha

kitoltéd és megosztod a kérdbivem. Bizom

perced, hatalmas segitség szamomra,
benne, hogyha eddig is csindltal kutatasokat,
a joveben is tovabbra is fogsz, ha eddig még
nem kutattal, akkor felkeltettem benned az

érdeklddést.
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AJANLD

e i i
AJANLO

Kényvajanlé

Wendy Gordon — Roy Langmaid: Kvalita-
tiv piackutatas
HVG Kiado6 Rt., Budapest, 1997.

valitativ kutatas szemléletd

coaching? Coaching szemlélet(

kvalitativ kutatas? Bevallom, hogy
ez a konyvajanlé a véletlen sziileménye, s
taldn kissé meglep6 is, hogy egy 1997-es
kiadvanyt ajanlok most Olvasdink figyelmébe.
A konyvespolcon szerettem volna helyet
szoritani Ujabb koteteknek, amikor rendrakas
kézben a kezembe kerilt a piackutatasrol
sz0l6 szakkonyv. Némi nosztalgidval lapoztam
at a megsargult lapu kotetet és olvasgattam
sajat jegyzeteimet, kiemeléseimet abbdl az
idébdl, amikor mi, fiatal hazai marketingesek
csak  ismerkedtlink kvalitativ

még a

piackutatdssal.

A kotet egyarant ismerteti a kvalitativ kutatas

elméletét és gyakorlatat. Pontosan definialja a
kutatds fogalmat, annak moddszertanat és
folyamatat, illetve kitér az alkalmazhatdsagi

tertletekre is.

A kovetkezd sorokat olvasva azonban
felkaptam a fejem: ,,.... minden kutato ismeri a
feladatra orientalt jo csoport erejét: az ilyen
csoport  élénk,  erbteljes, a @ témara
Osszpontositd, jokedvl, segitékész, és igen
fejlett az egyldttmikédési szintje. [...] A jo
csoport dénté fontossagu tulajdonsaga, hogy
elfogadja: a csoport allaspontja tagjainak

beavatkozasai és véleményei

eredményeképpen fejlédni fog.”[1]

A csoportdinamikarél szél6 fejezet targyalja a
kivilrél hozott tényezGket - a szorongast, a
bizonytalansagot és a megfelelni akarast -
valamint a csoportélmény kérdéskorét is.
Egyre nagyobb érdeklédéssel merliltem az

olvasasba.

Az Interjukészités. Csinaljuk jobban! cim(

fejezetet mar teljes koncentracidval olvastam

végig. Egymast kovették a jol ismert
fogalmak: alapszerzddés, gyakorlat,
odafigyelés, kapcsolatteremtés, tulkrozés,
meghallgatds, a csond felhasznaldsa, a
testbeszéd értelmezése, iranytartas,
kérdezéstechnika, Onkifejezést segit6 és
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projektiv technikak...

A szerz6paros kitér az interjukészit6
onreflexiéjanak sziikségességére, s az egyes
kommunikacidos szintek - a nyilvanvalo, a
szandékolt (testbeszéd, hangszin) és a
tudattalan (rejtett jelentés) — megfigyelésére

mind az interjualanynal, mind énmaganal.

Ahogy haladtam a koényvben, egyre
bizonytalanabba valtam: coaching-szemlélet(
kvalitativ piackutatasrél olvasok-e, avagy a
coaching feltaré, megértésre iranyuld Ulései
kvalitativ  kutatdsnak  mindsilnek-e? ,A
megértésre vald térekvés komplex, keresé

jellegli eljaras, amely nem lehet merev vagy

Jegyzetek:

szabvanyos.”[2]

Hiszen a coaching-folyamatok altaldban az

agyfél problémajanak megértésével

kezd6dnek. A coach kutatova valik, s minden
ugyfelére koncentralja. Kutatova lényegllve
helyzetet minél
Minden

kivancsisaga, reflexidja az ,ott és akkor”-ban

torekszik a pontosabban

megérteni. érzéke és teljes
értelmezhetd, koncentralt és egyedi, kizardlag
az Ugyfél elakadasara vonatkoztathatd. Csak
igy lehet biztos abban, hogy intervencidja a
megfelelé iranyban inditja el lgyfele belsd

folyamatait, melyet kisérhet.

[1] Wendy Gordon - Roy Langmaid: Kvalitativ piackutatas. Budapest, HVG Kiadd Rt., 1997. 65.

[2]i.m. 91,

Ve
L]

Kdnyvajanlé

Eric Berne: Emberi jatszmak. Budapest,
Gondolat Kiadé6, 1987.

cél nem szentesiti az eszkézt.

Mert célok nem léteznek, csak
ismeretlentél!
Coelho)

élet az
hajt.”

eszkbzok. Az

ismeretlenig (Paulo

Tarsas érintkezéseink soran gyakran addédnak
konfliktusok, félreértések. Ezek véletlennek
tlinhetnek, valéjaban azonban
szabalyszer(ibbek, mint gondolnank. Bizonyos
mintakat kovetnek, melyek jellemzdek rank, a

masikra, és a ketténk keresztmetszetében
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létrejott kapcsolatra. Jatszmaink egyszerre
egyéni és tarsadalmi meghatarozottsaguak,
kimondatlan térvények szerint miikddnek és a
valddi intimitds poétlékaiként, az id6toltés egy
formajaként jonnek létre - irja Eric Berne.[1]
A kapcsolati mikodés e stratégiai megoldasi
kisérletek szeretetéhséglink kielégitésére. A
tranzakcidanalizis elmélete ezeket a bonyolult
dinamikakat vizsgalja kialakuldsuktdl
kezdddOen, végigkiséri a folyamatot, és a
jovore vonatkozd lehet6ségeket fogalmaz

meg.

En-allapotok

Az emberek viselkedési sajatossagai
lelkidllapotuknak megfeleléen valtoznak. Az
én-allapotokat Ugy definialjuk, mint érzések
és a hozzajuk kapcsoldodd magatartasmintak
rendszere, melyek harom f6 kategoridba

sorolhatok: szul6i, gyermeki és feln6tt én-

allapotok. Kapcsolatainkban ezek
folyamatosan valtakoznak, akar egy
interakciéos helyzetben is keveredhetnek

benniink a kilonb6z6 szerepekhez kotott
reagalasi modok. Hol ugy jelenink meg egy
helyzetben, ahogy az szileink altal rogzllt
reakcié

bennink, hol pedig egy gyermeki

koszon vissza. A szll6i én-allapot egyik
formaja, amikor reakcionk egy helyzetben
ugy hangzik, mintha az valamelyik szulonk
szajabdl hangzott volna el. Szlil6i reagalasnak
tekintjuk azt is, amikor Uugy valaszolunk,
ahogy azt egykor elvartak télink — ez a szil6i
hatas kozvetett

vagy mas tekintélyelvi

érvényesllésének példaja. A gyermeki én-

allapot megnyilvanulhat alkalmazkodasban,

ami azt jelenti, hogy a viselkedés szilGi
befolydsra valtozik. Az elvarasoktél mentes
gyermeki reakcio ezzel szemben természetes,
spontan, kreativ, de jellemezheti a felel6sség
vallaldsanak képtelensége, sértédékenység és
a dicséretre vald igény is. A feln6tt én-allapot
valé

felnott

legnagyobb  szerepe a  vilaghoz

alkalmazkodasban van: a
tapasztalatokat gyljt, mérlegel, dontéseket
hoz. Kozvetit a szUldi és gyermeki perspektiva

kozott.

Tranzakciok
Az én-allapotok talalkozasi pontjait vizsgalja a
tranzakcidanalizis, amely analitikus gyoker(
elmélet és

pszichoterapias modszer, a

személyiség fejlédésével és valtoztatas
lehetéségével foglalkozik. Amellett, hogy a
pszichoterapias gyakorlat el6szeretettel
hasznalja, a hétkéznapokban is hasznosithaté
gondolatokat

tartalmaz; nyelvezete,

fogalomkészlete egyszer(i, kénnyen érthetd.

egy
beszélgetés, amelyben a mar megismert én-

A tranzakcié egy interakcids egység,

allapotok Iépnek szinpadra. A tranzakcid
kétirdnyud: a cselekvé mond valamit, ami a
reagalobol egy bizonyos valaszt hiv eld, majd
ismét a cselekvén a sor, és igy tovabb. A
tranzakciok legegyszerliibb formait Berne
kiegészitd tranzakcidknak nevezi.[2] Ilyen
példaul a feln6tt-felnétt tranzakcio, amikor a
cselekv6 és a reagald egyenranguak a
helyzetben. De ide soroljuk a szil6-gyerek
kérdés-valasz

tranzakcidkat is, hiszen a

struktura itt is elvarasnak megfeleléen épil
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fel: a gyerek éhes, az anya pedig enni ad. A
kiegészitd tranzakciok esetében a
kommunikacié - tartalmatél fiaggetlendl -

gordilékeny lesz; viszont ha keresztezés

torténik, megszakad. Keresztezett
tranzakciorol akkor beszélink, ha az inger a
felnottol érkezik, a cselekvé azonban a gyerek
helyzetben ennek az indulatatvitel jelensége
feleltethetd meg. A paciens olyan érzelmeket
vetit a terapeutdra, amiket valdjaban sajat
apja irant érez; és ez a bonyolult dinamika a
verbalitas is Berne

szintjén megjelenik.

példajaban a terapeuta azt javasolja a

paciensnek, gondolkodjanak azon, vajon

miért kezdett Ujra inni. A feln6tt erre
beleegyezéen valaszolna, és a terapeutaval
egyluttm(ikodve kutatna okok utan. Ezzel
szemben a gyermeki reakcié igy hangozna:
.Csak kritizalni tud, mint annak idején az
apam”, A szll6 pedig ezt mondana: ,Mar
megint én vagyok a felel6s mindenért.” A
tranzakcidoban tehat megszakad a
cselekvé
kell

kiegészitenie

személynek
tehat

szabalyszer(ség,

pedig
szuloként

a
alkalmazkodnia
kell

gyermeki, vagy gyermekként a reagalo szilGi

ehhez,

a reagald
valaszat. Belathatjuk, hogy az ilyen helyzetek
konfliktusok forrasai, legyen sz6 hazassagrol
vagy A

tranzakciokat Berne

munkardél. legbonyolultabb
rejtett tranzakcioknak
nevezi. Ebben az esetben egyszerre tébb én-

allapotunkkal veszlink részt. A széget bezard

rejtett tranzakcidk esetében a cselekvd
felnGttként a felnGttet szdlitja meg a

reagaldban, de lizenetének rejtett cimzettje a

kﬁtata’s és tudasmegosztas
masikban levé6 gyermek vagy feln6tt. A
duplafenek(i rejtett tranzakcioknal feln6tt

szinten folyik a tarsalgds, melynek azonban
van egy nem tudatos, pszicholdgiai szinten
értelmezhetd masodjelentése. Ez rendszerint
flortjdtszmakban fordul elé, példaul feln6tt
szinten egy egyszer(i hétkéznapi dolog a
beszélgetés témaja, rejtetten pedig szexudlis
utaldsokrol szol, amit mind a két fél ért, és
A

tranzakciok épp komplexitasuk miatt nehezen

ennek  megfeleléen  reagal. rejtett

megfejtheték, fontos a pszichés és tarsadalmi

hatterlk, funkcidjuk — ezek a jatszmak.

Jatszmak
A jatszmak forgatékonyvszerlen mikddo
tranzakciok, melyek kimenete el6re jol

lathato, és nyereséggel jarnak mindkét fél
szamara. Nem meglep6é tehat, hogy olyan
személyek tarsasagat keressiik, akik hasonld
jatszmakat kedvelnek, mint mi, igy a velik
vald kapcsolat beldthatd, megjésolhatd lesz
és biztonsagot nyujt. A jatszma szerepe a
kapcsolat stabilitasanak mego6rzésében van;
ha az egyik fél valtoztat a jatszma szabalyain,
az a kapcsolat egészét ingathatja meg. A
tobb

minden jatszmanak van egy

jatszma nyeresége szinten

értelmezhetd:

felszini rétege, ami tulajdonképpen a

tranzakcid eseményeinek egymasutanisagat
jelenti, mig a mélyebb, pszicholdgiai szint
magaban  foglalja annak  gyermekkori
eredetét, lelki hatterét, fejlédését. A jatszma
elénye altalaban

belsd, pszicholdgiai

valamilyen pszichés szlkséglet kielégitését
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jelenti. Ennek kilsé vetllete példaul a csalddot dinamizald jatszmakat. Medfigyelték,
jatszma  altal  elkerllheté  félelemkeltd hogy egy-egy jatszma generaciokon keresztil

helyzetekben mérhet6. A jatszma egy
kompromisszum: bizonyos mérték(i konfliktus
vallaldsa az intimitds el6l valé menekilés
érdekében. Tdarsadalmi szinten fontos el6ny,
hogy az egyén az egy kapcsolatdban jatszott
jatszmak el6nyeit mas kapcsolatokban is
Jatszmaink

tudja kamatoztatni.

leggyakrabban a hdzassag és a munka

teriletéhez kothetok.

Lassunk egy példat a munka vilagabdl! A
kezd6 beosztott felettesétél kér tanacsot: ,On
mit tenne a helyemben?” vagy ,Mit tegyek?”
Ebben a jatszmaban a beosztott féndkére
tolja a felelosséget, és ha a vezetdé ezt
atvallalja, akkor belecsUszik egy jatszmaba,
ahol 6 a szlld, mig a beosztott a gyerek.
Ennek ellenkezbje torténik példaul akkor,

amikor a beosztott megprobal versenybe
szallni felettesével egy olyan terlleten, ahol
nyilvanvaléan 6 a kompetensebb. Ez rejtett
Gzenet arra vonatkozoéan, hogy nem ismeri el
fonokét, mint tekintélyt. Ha a fénok beleesik
ebbe a csapdaba, és valdban elhiszi, hogy
nem eléggé kompetens mint vezetd, akkor
kialakul

beosztott a sziild, mig a féndk a gyerek.[3]

egy olyan jatszma, amiben a

Sorskényv

A nevelés soran a szll6k megtanitjadk a
gyerekeknek azokat a szokasokat, ritudlékat,
amelyek fontosak a csalad szamara. Ugyanigy
sajatitjak el a gyerekek mar néhany hdnapos

koruktdl fogva a csaladra jellemzé és a

visszavezethetd, tehat az, hogy a szlleinktdl

milyen  jatszmdkat tanultunk, a mi
kapcsolatainkban is meghatarozo.

Gyermekként  elkezdjuk  megirni  sajat
sorskonyviinket, ami korulbelil hat éves
korunkig folyamatosan gyarapodik, és
megerositést nyer szlleink altal.
Serdildkorban, az identitaskeresés

id6szakaban az addigi torténet modosulhat,
majd feln6ttként, amikor mar tudatdban sem
vagyunk mindennek,

elkezdjuk megélni,

eljatszani sajat torténetlinket.
A sorskényvben gyakoriak a ,Ne...” kezdet(
hallunk
melyek
~Ne

Ezzel

parancsok, amiket gyerekként

szlleinkt6l: ezek olyan gatlasok,
felnétt éveinkben is visszacsengenek:
~Ne
szemben vannak a felszabaditd, pozitiv és
ugy
6dnmagad!

légy 6nmagad”, légy gyerek”.
megengedd
kezd6dnek:

A  sorskdényv

Uzenetek, melyek

~Légy!” Légy
tartalmazza azoknak az

érzelmeknek a  skaldjat is, melyek

gyermekkorunkban  meger0sitést nyertek

szituacidkban.  Vannak olyan
akiknek kell
viselkednililk ahhoz, hogy a szil6k figyelmét

felnottként

bizonyos
gyerekek, erGszakosan
elnyerjék, 06k valdszinlleg
ugyanezzel a stratégiaval fognak élni. Ezzel
szemben mas csaladokban a harag kifejezése
blintetést von maga utan, ezért a gyerek a
dihét altal
fgy
is kodzonyosen viselkedik olyan

valamilyen mas, a szillék

elfogadhatd érzelemmel helyettesiti.

felnottként
dihosnek

konfliktushelyzetekben,  amikor
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Jkellene”  lennie. Az  ehhez hasonl6 meghaladasa. Felismerni azokat a sémakat,
érzelemhelyettesité aktusok Ujra és U(jra mintdkat, amelyek kapcsolatainkat
megerdsitik sorskdnyviinket, mely szervezték, amelyek Ujra és Ujra ugyanazokba
visszakdszon valasztasainkban, kihat a helyzetekbe sodortak minket. Megtalalni az

kapcsolatainkra, sikerességtinkre,

egészséglinkre. A tranzakcidanalizis fontos

eleme a sorskbnyv megismerése és

tudatositdsa, mert igy lehet6ségiink nyilik

kilépni az eleve elrendelt élettérténetbdl,
autondmma valni, és tudatos dontésekkel

iranyitani élettinket.[4]

Az elsajatitott és jol begyakorolt jatszmak
szokasainkka valnak, ezekben érezzik otthon
magunkat. Biztonsagot adnak, és
kiszamithatova teszik a tarsas érintkezéseket
és azok kimenetét. Egyesek a blintudatkeltés

Y

»jOk”, masok folyamatosan

aldozatok, akik nem tehetnek semmirdl. A

feln6tté valds, az autondm személyiség
kialakuldsanak fontos I[épése a jatszmak

Jegyzetek:

igazi intimitdshoz vezetdé utat, atadni
magunkat és Oszintén megnyilni a masiknak.
azok aldl

Felszabadulni a szorongasok és

félelmek  aldl, melyeket jatszmainkkal
atmenetileg semlegesitettliink, tavolitottunk.
Onmagunk lenni anélkil, hogy a masikat
folyamatosan felhasznalnank ehhez.
Tulajdonképpen ez az OGnismeret egy Utja.
Lehet, hogy el6szo6r masokban vesszik észre
azokat a viselkedésmintazatokat, amelyek
Ujra és Ujra bosszantdan ismétlédnek, majd a
masikon keresztll sajat cselekedeteinkre,
gondolkodasunkra is ralatast kapunk, és egy
kis oOnreflexioval felismerjik ezek repetitiv
természetét. Ha sikerll lehantani magunkrdl
megszilardult jatszma-szerepeinket,

visszatalalhatunk valdédi 6nmagunkhoz.

[1] Eric Berne: Emberi jatszmak. Budapest, Gondolat Kiadd, 1987.

[2]i.m.

[3] Balla Edit: Tranzakciéanalizis a coachingban. Forras: http://www.hrportal.hu/hr/tranzakcioanalizis-a-
coachingban-20110524.html (letoltés idépontja: 2013. 01 26.)

[4] Eric Berne: Sorskoényv. Budapest, Hattér, 1997.
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INTERJU

INTERJIU

Nik az ipari kutatds-fejlesztés
terilletén

Interju Dr. Péntek Eszterrel

asonlo esélyekkel indul egy
kutatoné a doktori iskolabdl

kilépve, mint férfi tarsai, vagy
még ma is tobb kihivassal kell szembe-
néznie? Es vajon mi a helyzet egy olyan
teriileten, mint az ipari kutatas-fejlesz-
tés, amely hagyomanyosan ,férfi
szakmanak” szamit? Ezekrodl a kérdések-
és magarol kutatasrol

rol, a

beszélgettiink Dr. Péntek Eszterrel, a
N6k az ipari kutatas-fejlesztésben kuta-

tas egyik vezetojével.

MC: Miért kezdtél el érdeklodni a téma

irant, volt valamilyen személyes

indittatasod?

PE: A gender téma iranti érdeklédésem még
az egyetemi évek alatt alakult ki, féként

tanarom, Dr. Schadt Maria hatdsara, aki

és tiz évig a
Nagy
hatassal volt rdm egy tanulmanyut is az USA-
ba,

politikat és tapasztalhattam meg kozvetlendil

késbbb a kollégam lett,

Szociologia Tanszék vezetGje volt.

ahol a CCSU-n tanulhattam gender

is sok mindent arrél, mit lehet tenni a nék

helyzetének javitasaért. Bizonyara

kozrejatszik a témavalasztdsomban az s,

hogy né vagyok, illetve az, hogy - ahogy

mondani  szokas gender  sensitive

gondolkodas jellemz6 ram, mindig is

érdekeltek és heves reagdlasokat keltettek
bennem néket érd

a igazsagtalansagok,

egyenlGtlenségek, illetve mindig is
foglalkoztatott tudomanyos szempontbdl is a
férfi és nd viszonya. Ez nem jelenti azt, hogy

férfigy(ilol6 lennék, vagy az altalam vizsgalt

kérdéseket a férfiakkal szemben, vagy a
férfiakkal valé versengés szempontjabdl
elemezném, ahogy a gender Kkutatdkat

sokszor elképzelik. A gender kifejezés maga is
mutatja, hogy a nemek tudomanyardl van
szd, mely mindkét nemet érinti, az altalunk
jelenleg vizsgalt kérdéseket sem egyedil a
hanem mindkét nem

nok, viszonyaban

érdemes csak kutatni.

MC: Hogyan, mikor fogalmazédott meg a

szoban forg6 kutatas terve?

PE: A NOk az ipari kutatas-fejlesztésben

81



.

Magyar Coachszemle

2013/1.

Kutatas és tudasmegosztas

vizsgalat a NaTE (N6k a Tudomanyban
Egyesiilet) felkérésére és az altaluk vezetett
projekt (Lanyok Napja) kapcsan indult el tobb
Schadt
Mariaval kozosen készitjuk, de a Szocioldgia
tobb
hallgatdja is besegit. Az eredeti elképzelések
a TAMOP-

4.2.2.C projekt keretében most tavasztdl a

mint egy éve. A vizsgalatot Dr.

Tanszék kutatéja, és szocioldogus

azéta némileg ki is boviiltek,
Szociologia Tanszéken lehet6ségilink nyilik az
IKT szektor gender szempontu vizsgalatara is,
ahol mar nemcsak a felsGoktatasban és
kutatointézetekben foglalkoztatottakat tudjuk
elérni, hanem a piaci szektorban kutaté ndék
karrierlehetdségeit, a sajat és a kornyezetiik
kulturdjat is lehet6séglink lesz megismerni.
Feltaratlan tertlet még példaul
Magyarorszagon az a kérdés, hogy van-e és
hol

vallalkozdsok gender politikdja, hol, milyen

ha van, és miben nyilvanul meg a

eszkozokkel kell/lehet a néket segiteni az
iparban, ezen a hagyomanyosan férfias
tertileten vald boldogulasukban.

MC: Miért éppen az ipari kutatas-
fejlesztés teriiletén dolgozo nok
helyzetét vizsgaltatok? Voltak
elofeltevéseitek ezzel a teriilettel

kapcsolatban?

PE: A nék a miuszaki, informatikai, egyes
fizikus)

hagyomanyosan

természettudomanyi (matematikus,

teruleteken

alulreprezentaltak, mind az egyetemeken,

mind az itt megszerzett diplomaval vald

elhelyezkedésnél. Ez nemcsak

Magyarorszagon van igy, az Eurdpai Unid

tagallamaiban, illetve az OECD orszagokban
végzett kutatdsok is arrdl szoélnak, hogy a
nemek kozotti

esélyegyenlbtlenség a

tudomanyos  kutatas-fejlesztés  terlletén

altaldban is szamottevd, de a kiilonbségek az

ipari kutatasok terén a legnagyobbak. Az
iparban a nék tobbszér taldlkoznak

eléitéletekkel, és azok er6sebbek is, mint mas
Az okok

sztereotipiakban, elGitéletekben keresenddk,

tertleteken. els6sorban a
mivel ezeket a foglalkozdsokat a férfiak és

nék még mindig ,férfias” foglalkozasként
definidljak. Az elGitéletes gondolkodas és a
baratsagtalan munkakornyezet gatja a nok
teljesitményének, és emiatt nagy ardanyban
hagyjak el a n6k az ipari kutatasok terileteit.
Tovabbi

belépd,

gatak, hogy mar eleve kevés a

a kozépiskolaban matematikabadl,
fizikabdl jol teljesitd lanyokat nem igazan
batoritja és terelgeti senki az ipari kutatoi
palya felé. Nincs elég mentor és ndi modell,
tamogatas. Jellemz6en nehezebb a csalad és
a foglalkozads Osszeegyeztetése (gondoljunk

csak arra, hogy a nék, féként a csaladanyak

nem tudnak annyi kuilféldi konferencia
el6adast, tanulmanyutat, kutatdi Osztondijat
bevallalni, mint a férfiak), és itt a
legalacsonyabb a munkaval vald

megelégedettség.

MC: Ezen a teriileten tehat még nagyobb
kihivasokkal kell
kutatoknak,

teriileteken?

szembenézniiik a noi

mint mas kutatasi
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PE: Még azokban az orszagokban is, ahol a
kutatdéként dolgozé ndk és férfiak szamanak
altalanos aranya viszonylag kiegyensulyozott,
nemek

léteznek kildnbségek

s

a

K+F szektorokban és tudomanyterileteken,
vagyis a n6ket kiszoritjdk a kompetitiv, magas
pénzligyi raforditdsokkal jellemezheté K+F
rendszerekbbl. Oket a kisebb finanszirozasi
vonzd, jobbara életben

O0sszegeket az

maradasért kizd6 rendszerek szivjak fel, és
igy egyfajta
valnak.

tartalék” emberi er6forrassa

MC: Mi a kutatas sziikebb fokusza?

PE: Erdekes kérdés szamunkra is, hogy van-e
maszkulin és feminin munka, munkaterilet.
Az nem kérdés, hogy miért lenne sziikség

tobb ndére a miliszaki, informatikai kutatoi

palydkon. Egyrészt az egyetemen, a doktori

iskolakban vald viszonylag magas

részvételikh6z képest amilyen kevesen

maradnak kutatdi palyan, az nagyfoku emberi

tOke veszteségnek tekinthet6. Emellett
néhany, nalunkndl e téren fejlettebb
orszagban mar jol ismert a gendered
innovation kifejezés is, ami a nemekre
érzékeny szempontok figyelembe vételét
jelenti a mdlszaki, informatikai piacokon.
Vagyis ha a ndket, a n6i Otleteket,

tapasztalatokat bevoné fejleszté csapat a ndi
fogyasztdk szempontjait is figyelembe tudja
venni, akkor ennek komoly gazdasagi elonyei
is lehetnek.

De ha félretesszilk a kemény mutatdkat,

akkor is nyilvanvald, hogy sokkal szinesebb
egy szakma, egy kutatdi csoport élete, ha az
vegyes Osszetételi a nemek vonatkozasaban
nehezebben megragadhatd

is. Viszonylag

kategoria azonban mar az, hogy miben
nyilvanulhat meg a mdszaki vagy informatikai
fejlesztés teriletén a nGiesség kategoridja.

Tobbek kozott ehhez a kérdéshez szeretnénk

kozelebb jutni a kutatdékkal (ndkkel és
férfiakkal egyarant) készitett és a
kés6bbiekben tervezett kvalitativ interjuk
segitségével.

MC: Milyen maédszerrel dolgoztatok a

kutatas soran?
PE: modszer nagyon j6 az
individualis
attit(dok,

Az interjus

reprezentacio, motivaciok,

sztereotipiak, értékek, mintak
feltdrasara. Mind az egyéni interjuk, mind a
fokuszcsoportos interjuk, ahol egy csoport
kozosen dolgozza fel a kérdéseket, tovabbi

adatokhoz juttatnak minket. Ez a modszer

remekll kiegésziti a korabbi kérdGives
vizsgalatokat és segit a  hipotézisek
megfogalmazasaban is a készll6

Emellett a TAMOP kutatéas

soran masodlagos adatokbol

vizsgalatokhoz.
is dolgozunk,
megprobalunk a lehet6 legtébb tertletrdl a
nemekre vonatkozé adatokat kinyerni.

MC: Voltak elényei a fékuszcsoportos

interjuknak mas moddszerekkel

osszehasonlitva?

PE: A fékuszcsoport el6zetes varakozasinknak
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megfeleléen alkalmas mddszernek bizonyult
kiscsoportos interakciok vizsgalatara, ahol a
SzZamos

lehet6séglik nyilt

Az

résztvevoknek

kérdés megvitatasara. interju  soran

els6sorban nem az egyéni karrier utakra
helyeztliik a hangsulyt (jollehet ezen a téren is
Ehelyett a

sok informaciohoz jutottunk).

csoportdinamikai folyamatokat kihasznalva
azt vizsgaltuk, hogy az interjualanyok miként
tarjak fel és osztjdk meg tapasztalataikat
masokkal, hogyan alakitjak ki, vagy adott
esetben hogyan modositjak masok hatasara a

véleményiket az egyes kérdésekben, milyen

attitidoket mutatnak, és miként hatnak
egymasra a csoportban résztvevok. A
fokuszcsoportos modszerrel olyan sajatos

eszk6zok alkalmazasara is lehet6séglink nyilt,

mint a szdasszociacido, a mondat kiegészités,

rajzolas.
indirekt

vagy a Ezek a kifejezést segitd

eszkdzok modon mutatnak ra

attitidokre, gondolkoddasmddokra, érzelmi

viszonyulasokra és helyezik Uj megvilagitasba

a korabbi kutatasokbdl szarmazd ismereteket.

MC: Te magad is oktatoként, kutatoként

dolgozol a Pécsi Tudomanyegyetem

Szocioloégia Tanszékén. Milyen személyes

tapasztalataid vannak ebben a

kozegben?

PE: A tarsadalomtudomanyok egészen mas

lapra tartoznak, itt inkdbb a ndok vannak

tobben, de ez sem véletlen, hiszen itt vannak

a legalacsonyabb fizetések, és itt a

legkevesebb a kutatasra fordithatdé pénz. Bar

itt is vannak maszkulin terlletek, a doktori

tanulmanyaim alatt lattam, hogy példaul a
politikatudomanyok terilletén azért jocskan
meg kell kiizdenie egy kutatondnek, hogy a
férfi kollégai elfogadjak 6t.

A doktori fokozat megszerzése — ami a palya
elején tartd fiatalok esetében tobbnyire épp a
csaladalapitas szakaszaba esik - nem kénnyd,
és a tarsadalomtudomanyok teriletén is igaz
haromszor

a megallapitdas, hogy egy férfi

akkora  eséllyel valik  intézetvezet6vé,
dékanna, mint egy nd. AlapvetGen azért a
tarsadalomtudomanyok esetében az
oktatdi/kutatoi palya népszerd a n6k kérében,
hiszen a rugalmas iddbeosztds miatt ez
nagyon csaladbarat munkanak tekinthet6. De
és az

hogy

szimpatikus az alkotds szabadsaga, valamint

azt gondolom, az is kozrejatszik,

interjuk is  visszaigazoljak ezt,
a kreativitas, a kulturalis, milvészi hajlamok

kibontakoztatédsanak sokszin{ lehetdsége is.

MC: Hogy latod a néi kutatdék jovojét, van

esély arra, hogy a kozeljovoben pozitiv

iranyba valtozzon a helyzetiik?
Egyaltalan mi sziikséges a pozitiv
valtozashoz?

azt a

kozotti

PE: A norvég példa is megeroésiti

hogy
esélyegyenlGség gatjai

hipotézist, a nemek

tarsadalomtorténeti,

kulturalis és szocializacids aspektusokra
vezethet6ék vissza. A n6k részvételének
elésegitéséhez ezért nem elegend6 a

torvények, az iskoldztatds, a munkavégzés

tertletén az esélyegyenl6ség folyamatos

javitasat célul kitlzni. A nemek koOzotti
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esélyegyenlGség megoldasara, mint
tarsadalmi problémara kell fokuszalni. Az EU
is kifejezetten azt szorgalmazza, hogy ne a
kvotarendszer, hanem az attitldvaltozas
legyen elsGsorban a cél, amihez a meglévd
elbitéletek, berogz6dott sztereotipiak
szisztematikus feltdrasa, tudatossa tétele, és

a valtoztatds szlikségességének felismerése

szlikséges. Ezért is fontos, hogy ezeket a

kutatdsokat elvégezzilk, és minél tobb

hasznalhatd tudasunk legyen a kérdésrol.

MC:

veliink és Olvasédinkkal

Koszoénjiikk, hogy megosztottad

mindezt, és
szerkesztoségiink nevében tovabbi sok

sikert kivanok a kutatashoz!

Pragmatizmus, avagy
kipréhalas 6s megélés

Interju Kalamar Beataval

mult év végén megvalasztot-
tak az ICF 2014. évi elnokét,

aki az idei évben alelnokként
tamogatja a szakmai szervezet munka-
jat. A tervezett téma természetesen az
elnokségi munka és a kihivasok voltak,
de Kalamar Beataval annyira kellemesen
beszélgettiink, hogy biztos vagyok ben-
ne, a vele késziilt interji mindenki
szamara élvezetes olvasmany. Egy coach

hitvallasa kovetkezik.

MC: Milyen és mennyire hossza at

vezetett az életedben a coachcsa

valasig?
KB: Nagyon hosszu és igen kacskaringos volt
az Ut, ezért nagyon sok élménybdl tudok
Tornaztam,

taplalkozni. hangszeren

jatszottam, koérusban énekeltem, hosszu

éveken at a szinészi palyara készlltem, majd
dolgoztam a szallodaiparban,
A

hosszi és lassu folyamat volt, de minden

az
idegenforgalomban. palyavalasztasom
allomast az ,itt és most”-ban élményként
éltem at. Coachok bemutatkozdsa gyakran
kezd6dik ugy, hogy pszicholégus vagyok,
kozgazdasz vagyok.. En gyakran jellemzem
ugy,
Eletemet a kiprobalds és a megélés uralja, az

magam hogy pragmatista vagyok.

akadémikus énem még fejlédében van.

Szamomra a konkrét megtapasztalds nagyon

fontos. Tizenkét éve dolgozom mar az
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oktatas, felnGttképzés teriletén, de ezt a
szakmat is az alapokndl kezdtem. El&szor
csak szervezOként dolgoztam, késdbb mar
dizadjnoltam,

tréningeket coaching

programokat dolgoztam ki. Elvégeztem az
andragdgia szakot, s kozben dolgoztam a
multik vildgaban. Egészen a kiégés hataraig.
De
megforditani a folyamatot, s most ismét itt

védett

képes voltam kivilrél ranézni és

vagyok, a sokak altal buroknak

nevezett alldasomban.

MC: Mi jelenti szamodra a feltoltodést?

KB: Elsésorban a csalddom. Es nagyon sokat
olvasok. Emellett ott a két szupervizid, ami
mindig tamogat és fejlédok altaluk. Nagyon
fontos nekem az o6nismeret. Ha mar tudom,
akkor tudom

hogy ki vagyok coachként,

vonzani az lgyfeleket.

MC: Mi a véleményed a képzésekrol?

KB:

megismeri a coaching alapjait, utana idot kell

Azt gondolom, hogy ha az ember

engednie maganak a gyakorlasra, a

kiprobalasra és megélésre. Ha tul gyorsan,
hirtelen még tdobb képzést oOntlink valaki
nyakaba, akkor az Ujdonsagok kiprébalasi

kényszere nehéz coach-pillanatokat fog

hogy
minden képzésnek meg kell érnie. Minden Uj

eredményezni. Ezért gondolom azt,
tudast ki kell prébalni, meg kell élni. Olyan
ez, mint régen a mesterek képzése volt.
Ujabb

gyakorolva

Inasként tudas

birtokaba

mindig Ujabb és

jutottak, majd

szintetizaltak, s igy épllt be az Uj informacié.
Természetesen gyakorlds kodzben jonnek a
hibak, de Gjra és Gjra probalkozva a hibakbdl
is tanulunk. Azutdn amikor az ember
visszalép kicsit, valahogy minden magatol a
helyére rendezédik. Persze ez az én
modszerem, engem hajt a kivancsisag, hiszen

pragmatikus vagyok.

MC: Az elébb azt mondtad, hogy fontos

az onismeret...

KB: Igen, nekem nagyon lényeges a ,meta-

view”. Szeretek ralatni magamra és a

coachingra is. Ebben is tdAmogat a szupervizid
és a terdpia, no és persze coacholtatom

magam.

MC: Miért lettél coach?

KB: ElsGsorban azért, mert hiszem és vallom,
hogy mindenki tehetséges és értékes ember,
mindannyian csodas er6forrasokkal
rendelkeziink. A coaching abban tud segiteni,
hogy mozgositsuk ezeket az ero6forrasokat.
példambdl kiindulva

Sajat gimnazista

koromban latva a teljesitményemet

elképzelhetetlennek tartottam, hogy valaha is

vagy
oktassak kilféldén. Oriilék, hogy felfedeztem

angolul coacholjak, angol nyelven

magamban ezt a potencidlt és felszinre kerilt

ez a készségem.

Masodsorban azért lettem coach, mert a

coach-mivoltom segit abban, hogy a jelenlegi
gyors valtozasok kozott, bizonytalansagban is
tudjak muakodni.

jol Epitkezem,
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sikerélményem van. Nagyon fontosnak
tartom, hogy a célhoz vezetd Uton ne csak a
cél maga érdekeljen minket, hanem alljunk
Ez

legizgalmasabb a coachingban, a megallas és

meg és nézzink magunkra. a

az oOnreflexi6. S ha észrevesszik az apro
oromoket, akkor Unnepeljik meg 6ket és a
hibakat

azokbdl lehet tovabblépni, valtoztatni.

is tanuljuk meg szeretni, mert

MC: Kérlek mesélj nekiink arrol, hogy

miként lettél te ICF alelndk?

KB: Mivel a munkahelyemen évek ota
gyakoroljuk az Action Learning-et, részt
vettem egy képzésen. A  kollégakkal

beszélgetve ott merilt fel az elnokségi jelolés
témakore, s az, hogy van-e kedvem hozza.
Korabban ilyesmire nem is gondoltam. Azutan
haladt
Végiggondoltam, hogy sok Uj dimenziot tudok

minden a maga atjan.

bevinni az ICF-be, és hatarozott
elképzeléseim vannak. Leadtam hat a
munkatervemet, amely a névekvo

szervezetként valé m(ikodésre koncentral. A
kampanyolas tavol all télem, igy hat felhivtam
néhany olyan kollégdmat, akiknek a

véleménye fontos szamomra.

MC: Es milyen tervekkel latsz munkahoz?

KB: Természetesen minden elismerésem és
tiszteletem a kordbbi elndkségeké. Hiszen
ekkora tagsagot toborozva az ICF Magyar
Tagozata elérte azt a szintet, hogy a tovabbi

tagsagnovekedés mar szervezeti problémakat

vethet fel. Az a véleményem, hogy a
szervezetnek kolcsdondsségen kell alapulnia.
Akkor muikédik jol, ha minden tag beletesz

valamit, és ki is tud venni bel6le valamit.

Azt hogy harmas pillérre
tdmaszkodva lehet biztositani a mikoédést. Az
mikodik,
ICF-értékek

mentén a tovabbképzésekért felel,

gondolom,

etikai bizottsag mar az

akkreditaciéos  bizottsdg az
mig a
tarsadalmi
Azt
gondolom, hogy a Malév-projekttel magasra

tettik a

harmadik pillérként a

felelésségvallalast tudom elképzelni.

lécet. A mai tdrsadalomban van
létjogosultsaga a tarsadalmi segitségnek és
felelésségvallalasnak, mert ezzel hozza
tudunk jarulni a tarsadalmi fejlodéshez. Az
toébben
Ha

tarsadalmakat,

ilyen programokkal fogjak egyre
itthon
fejlettebb

hogy ott

megismerni is a coachingot.

megnézzik a

megallapithatjuk, a tarsadalmi
felelésségvallalds a mindennapok természetes
része, beépiilt az emberek életébe. Na ehhez

a fejlédéshez kell nekiink is hozzajarulni.

Tovabbi

szervezetekkel

hogy mas
be egy

dolgoznunk a

tervem még,

egyutt induljon
muhelymunka. Ko&zosen kell
coaching tarsadalmon belili elfogadottsagaért
és a szakma fejlédésért. Oridsi lehetéségek
rejlenek abban, ha minden tag csak havi egy
oranyi munkat tesz az ICF-koz6s tudastaraba.
Természetesen gy, hogy mindenki ki is tudja
venni bel6le a maga tanuldsat. A kérdés,

hogy mire van sziiksége a tagoknak?

Harmadrészt pedig fontosnak tartom, hogy

tovabb novekedjen az ICF-tagsag, hiszen
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olyan értékes kezdeményezések és m(ikddd
intézményeink vannak, mint a kompetencia
forum, vagy a Coach Klub.

Amikor mindezt végiggondoltam, az is
felmerilt bennem, hogy oké, de azért ez egy
nonprofit szervezet, a tagsagunk viszont a
piacon mukoédik és dolgozik. Tamogatnunk
kell

felel6sséglink, hogy errél is gondoskodjunk.

Oket az Ugyfélszerzésben, s a mi

MC: Eddig hatarokon beliili témakat
érintettél. Mi a helyzet a nemzetkozi
szakmaban?

KB: Péterrel (Snir Péter - elndk, a Szerk.)
hogy
tudasanyag halmozédott fel mas orszagokban
lehet

sokat beszélgettiink arrol, oriasi

is, és szikség kéz6s erdforras-

gazdalkodasra. Miként lehet masok tudasat
adaptalni? Egyaltalan tudjuk-e, mi torténik a

hatarainkon tul a szakmaban?

MC: Erzésem szerint az ICF nagyon az

lizleti coachingra koncentral. Mi a

véleményed errol?

KB: Igen, ez valdban igy van, de célunk, hogy

mozduljunk el az egyensuly irdnyaba, azaz

vonjunk be tagsagot a life coaching
tertletérdl is.
MC: A coachok ko6zott mostanaban

~ropkodnek” az akkreditaciok: ACC, PCC,
MCC. Van arrél felmérésetek, hogy miért

van sziikség az akkreditaciora?

KB: Az

része, ezen kivil az akkreditacidos folyamat

akkreditacio a mindségbiztositas
nagyon sokat tud adni. Uj lehet8ségeket, a
mentor-érakkal Uj 6nismereti nézépontokat, a

szupervizio pedig tdmogatast és fejlédést.

MC: Elgondolkodtato, hogy

akkreditacié vajon az iigyfél elvarasa-e,

az
a coach o©Onmagaval szemben allitott
elvarasa, fejlodési igénye-e, vagy a tobbi
coachnak valé

megdfelelési kényszer

sziileménye?

KB: Erdekes

elgondolkozom...

kérdésfelvetés, ezen

MC: Koszonjiik, hogy rendelkezésiinkre

alltal, és koszonjiik a valaszokat!
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SZERZOINKROL

SZERZOINKROL

Bagi Noemi

A Szegedi Tudomanyegyetem végzés kozgazdasz hallgatéjaként marketing mesterszakon szerzek
diplomat idén februarban. Erdekl6dém a pszicholdgia, gazdasagpszicholdgia irdnt, igy az egyetemi éveim
alatt demonstratorként és tutorként tevékenykedtem a Gazdasagtudomanyi Kar Gazdasagpszicholégia
Szakcsoportjaban. Erdekelnek az emberek és m(ikodésiik a mindennapi helyzetekben, illetve az Gzleti
életben. Célom, hogy idével magam is coachként dolgozhassak majd.

Bite Barbara

Business coach, vezet6i tanacsadd. Sokéves, multinaciondlis cégnél szerzett vezetdi tapasztalattal,
kozgazdasz végzettséggel rendelkezem. Ezen alapokra épitkezve végeztem tobb coach képzésen és
szakmai fejlesztésen. Business coachként, vezetdi tanacsaddként és co-trénerként dolgozom a Coaching
Team csapatdban. Ugyvezet6ként, illetve vezetdfejlesztési és tehetségmenedzsment programok
projektvezetdjeként szorosan egylittm(ikédok a megbizdkkal. A latszolag kétpillérl feladat egylttesben
taldltam meg a sajat egyensulyomat. Azt ahol megélhetem egyrészt a coaching adta fejlédés, valtozas,
megismerés, felfedezés sokszinlségét, masrészt a vezetésben sajat kompetencidim és karizmam
egyvelegét. Szamomra mindkét pillérnek elengedhetetlen feltétele a folyamatos dnismereti munka.

Dr. Bozsar Gabriella

Bozsar Gabriella vagyok, tréner, coach, személykdzpontl tanacsadd. Tobb, mint 15 éves vezetGi és
projekt menedzseri tapasztalatomat is hasznalva, trénerként és coachkénttdamogatom Uigyfeleimet abban,
hogy munkajukban oromiket leljék, vezetdként kiegyensulyozott életet éljenek, és emellett kivald
teljesitményt nydjtsanak. Specialitisom a projekt vezetdk és a fiatal vezet6k fejlesztése. Onkéntes
munkatarsként a Legjobb Vagyok Tehetségmentor program szakmai vezet6je vagyok.

Dr. Kovacs Henriette

A szerz6 1967-ben szliletett, Budapesten. Diplomajat a Corvinus Egyetem nemzetkodzi kapcsolatok szakan
szerezte, ahol 1995-ben kommunikacidoelméletbdl doktoralt.

Palyaja a médiaértékesitéssel indult, kés6bb az Ugyfélkapcsolatok teriiletén dolgozott. Részben a
médidhoz két6d6 munka, részben sajat korabbi érdeklédése nyoman 2007-ben alkalmazott nyelvészetbdl
szerzett diplomat a Pannon Egyetemen.

2002 éta van szorosabb kapcsolata a piackutatdssal, és immaron hét éve kvalitativ kutatéként dolgozik.
F6 teriletei az FMCG-, pénzlgyi és médiakutatasok.

89



.

Magyar Coachszemle 2013/1. Kutatas és tudasmegosztas

Frei Kitti

Frei Kitti vagyok. HUsz év csaladi vallalkozasban megélt munkaszocializacio, hat év
kereskedelmi, 6t év vezet6i és négy év HR terileten szerzett nagyvallalati tapasztalat utan egy
humaneréforras szakiranyon szerzett kdzgazdasz diplomaval gondoltam Ugy, hogy coach
leszek. A Budapesti Kommunikacids Féiskola coach, Uzleti edz6 szakanak végzds hallgatdjaként
a folyamatos fejl6dés, és a coaching szemlélet mellett koteleztem el magam.

Flizér Gabor

Pszicholégus és kozgazdasz, az Assessment Systems Hungary munkatarsa. Elsé tapasztalatait
szervezetfejlesztési projektekben szerezte kis- és kozépvallalatoknal, ahol szertedgaz6 problémakat
kellett megoldania: munkatarsak megbizhatésdga, szervezet-atalakitds, és szervezeti gyermekkorbdl
felnGttkorba lépés. Jelenlegi munkahelyén a Hogan tesztekkel és tréningekkel foglalkozik. Coach
palyafutdsat tobb szadz egyéni visszajelzés és konzultacidé utan kezdte meg, munkaja alapkoévének az
Onismeret fejlesztését tartja. Sajat profilja alapjan értékei az onzetlenség, a csoporthoz tartozas, a
hagyomany és tudomany. Célja, hogy mérhetévé és kutatasokkal alatdmaszthatova tegye ezt a szakmat.

Juhasz Anita

Trainee, Coaching Team Kft.

Kovacs Petra

Kovacs Petra vagyok, pszicholdégus. 2011-ben végeztem a Pécsi Tudomanyegyetemen, felnétt klinikai és
egészségpszicholdgia szakiranyon. Anglidban a mindfulness meditacié elméletét és gyakorlatat tanultam.
Jelenleg kutatoként és oktatdéként dolgozom a Pszicholdgia Doktori Iskola Elméleti Pszichoanalizis
programjan belll. A pszicholégia szamomra egy hatalmas, korlatok nélkuli tér. Legkedvesebb terlileteim
az almok, az emlékezet és az Onismeret.Utdbbit nem csak szakmai szempontbdl tartom izgalmasnak,
hanem a személyes élmények lehetdsége miatt is. Az elmult években 6nmagam megismerésének lépcséit
jartam, sajat hataraimat feszegettem, kiprobaltam egyéni és csoportos moddszereket is. Célom
megosztani az olvasokkal az 6nismeret mindenki szamara jarhatd Utjait szakmai ismereteim és sajat
tapasztalataim segitségével.

Lerf Andrea

Kvalifikalt business és Life coach, a Coaching Team Szakmai Kozdsség alapitdtagja. Emellett
korabbi szakmai hatterét, tapasztalatat felhasznalva marketing és kutatasi tanacsaddként is
tevékenykedik. Kiemelt figyelmet szentel a Gordon-féle Ert Figyelem elsajatitdsanak és annak
alkalmazasanak. Csoportos és egyéni coachingban is tapasztalt szakember.

Két diplomas kozgazdasz: Uzletviteli; illetve marketing szakon, kézel 15 éves marketing
tanacsadd és -menedzser tapasztalattal. Folyyamatosan publikal és blogot vezet. Az ICF és a
Magyar Coach Egyesiilet tagja.
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Nagy Zsolt

A Budapesti Gazdasagi Fdiskola Kilkereskedelmi Karadn szereztem marketing mester
k6zgazdasz diplomamat. Munkaim soran megismerkedtem a mélyinterjlis, szemkameras és
fokuszcsoportos kutatasokkal, a kérddivszerkesztéssel és a kutatdsok feldolgozasaval, tovabba
a probavasarlasokkal is. Mindezek mellett 6nallé online mélyinterjukat, online fokuszcsoportos
kutatasokat, narrativ és netnografiai kutatdsokat is készitettem. Jelenlegi f6alldasomban
pénzigyi tertleten dolgozom. Szakmai eredményeim kozll a 2006-o0s L'Oréal Brandstorm 14.
nemzetkdzi marketing csapatverseny orszagos doéntéjében elért kilondijas helyezést, és a
2009-es Orszagos Piackutatasi Didkversenyen csapatmunkaban elért 4. és egyben kilondijas
helyezést emelném Kki.

Szamel Szilvia

A Karoli Gaspar Reformatus Egyetem Klinikai- és egészségpszicholdgia szakiranyan végeztem.
Az egyetem mellett vallalt o©onkéntes és didkmunkdaim soran ismerkedtem meg a
szervezetfejlesztés és a HR terlleteivel, majd palyakezddként utobbi tertileten helyezkedtem el
junior tandcsadoéként. Ugy gondolom, hogy a megfelelé hivatas kivalasztdsa, a munkankban
elért sikerek kiemelkedGen fontosak az 6nmegvaldsitds, és az élettel vald elégedettségink
szempontjabol. Célom, hogy ebben tdmogathassam a fiatalokat karriertanacsadoként,
palyaorientacids szakemberként.

Vasarhelyi Judit

Bolcsész végzettségl senior coach, szupervizor, szervezetfejlesztési tanacsado, tréner, a Business Coach
Kft stratégiai partnere. Korabban hosszu ideig dolgozott a Magyar Telekomnal vezet6ként, késébb belsd
szervezetfejlesztési- és képzési fejlesztési tandcsaddként, coachként., emellett a vallalat vezet6fejlesztési
programjainak felelése volt. Vezet6i coachinggal tébb mint tiz éve foglalkozik. Coaching folyamataiban a
kllonb6zé modszertanokat a kitlizott célnak megfeleléen kombinaltan alkalmazza. Korabbi szakmai
tertiletei mellett kiemelten eredményorientdlt coachinggal és pozitiv gondolkodassal foglalkozik. Ezeken a
terlleteken ismert szaktekintély, lizleti iskoldk, szakmai rendezvények rendszeresen meghivott el6addja.
Munkajaban az alabbi terlletek specialistaja: Onismeret-fejlesztés (MBTI-GPOP, MQ), konfliktuskezelés,
valtozaskezelés, egyluttm(ikodés-fejlesztés, vezetdfejlesztés, kommunikacid. A komplex megkdzelités és
pozitiv irdanyu fejlesztés hive.
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A Magyar Coachszemle szerkesztoi:

Dobos Elvira

tars-foszerkesztd

Dobos Elvira diploméas business coach vagyok. Coachként legfontosabb feladatomnak azon tehetséges
és képzett fiatalok tdmogatasat tartom, akik szembesiilve a munkaerGpiac tdmasztotta kihivasokkal
készek megtenni az Onismeret és személyes fejlddés sokszor egyaltaldn nem koénny(, am feltétlendl
szlikséges lépéseit azon az Uton, amely egyéni megoldasaik felfedezéséhez és kiteljesitéséhez vezet. Az
egyéni coaching mellett 2008 ota tartok kurzusokat, tréningeket prezentacid, kommunikacio,
konfliktuskezelés, idémenedzsment, Onismeret és karriermenedzsment témakorokben a Pécsi
Tudomanyegyetem bdlcsész hallgatdéi szamara. Munkam soran coachként és egyetemi oktatoként is
els6sorban arra torekszem, hogy elGsegitsem a személyes értékek és a bennlk rejlé lehetéségek
felismerését, és tovabbfejlesztésik legmegfelel6bb mddjainak megtalalasat.

Orvényesi Rita
tars-foszerkeszto

Orvényesi Rita diplomds business- és marketing-coach vagyok. Vallalati felsd- és kézépvezetdket, kis- és
kozépvallalkozasok tulajdonosait és vezet6it segitem a coaching eszkodztaraval sajat megoldasaik
megtalalasaban. Szakterlletem a marketing- és értékesitési csapatok, folyamatok, szervezetek
coaching-tdmogatasa. Tobb mint 20 éves nemzetkozi szakmai tapasztalatom van nemzetkozi
reklamlgynokségi oldalon, valamint kereskedelmi és szolgaltatasmarketing szakteriileten nagyvallalati
vezetéként. A stratégiai tervezés, a kereskedelmi és marketing-szervezetek és munkafolyamatok
kialakitasa, fejlesztése valt szakteriletemmé. A kilkereskeddi végzettség mellé business coach diplomat
szereztem. Németil, angolul és oroszul beszélek. Korabbi munkam tapasztalatai alapjan coaching-stilusu
vezet6ként a tudatos csapatépitést, a konfliktuskezelést, a motivaciét és az egyéni, valamint
csapatérdekek ¢sszehangoldsat, a csapat tdmogatd hatterével az egyéni fejlédést és tanulast tartom az
eredményesség zaloganak.
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