MAGYAR
COACHSZENIEE

a magyar coaching szakiolyoeirat

A csapat

ISSN 2063-6679 2017/1.




MAGYAR COACHSZEMLE
a magyar coaching szakfolyoirat

IV. évfolyam 1. szam — 2017. marcius
FOszerkeszto:
Dobos Elvira és Orvényesi Rita
Szerkesztok:
Nagy Nora, Ruszak Miklés Csetneki Csaba
SzerkesztOség cime:

7636 Pécs. Szentegyhaz u. 34.
szerkesztoseq@coachszemle.hu

Honlap:
coachszemle.hu
Kiado:

Magyar Coach Egyesiilet
7636 Pécs, Szentegyhaz u. 34. Nyilvantartasi szam: 01-02-0014441

A kiadasért felel:
Magyar Coach Egyesiilet
Felelos szerkeszto:
Dobos Elvira

A Magyar Coachszemlét a Nemzeti Média- és Hirkozlési Hatésag 2012. jualius 12.
napjaval nyilvantartasba vette.

Boritoterv és tordelés:

Ruszak Miklos


mailto:szerkesztoseg@coachszemle.hu
mailto:szerkesztoseg@coachszemle.hu

TARTALOMJEGYZEK

Szerkesztoi bevezetd - Nagy Nora
IRANYOK

Dr. Kajtar Edit: A kiralyi at - Varazsboriték a levélszekrényben

Kakonyi Anett - Zelna Lauwrend: “Arculatvaltas” gyerekkorban - Gondolatok két
gyerek-coach tollabol

Wieland Veronika: Te is lehetsz vizualis katalizator

Kilildetésiink 6sszatarto ereje nagy sullyal bir - interju Van der Meer Gabriellaval
KUTATAS

Kell6 Eva: Egyre népszer(ibb szakma a coaching Magyarorszagon a magasan
kvalifikaltak korében

ESETTANULMANY

Orvényesi Rita: Amikor az ligyfél egy egész osztaly
INSPIRACIO

Gyarmati Beata: Gondoljuk at, j6-e az irany! Taplalkozas és egészség gyerekkorban

Marton Monika: Hatarok a csoport és a csapat kozott a tranzakcidanalizis
szemivegén at

Csetnaki Csaba: Megmutatkozasunk masok el6tt

Orvénesi Rita: Szubjektiv prognézis a coaching jovéjérél

SZERZOINK

A MAGYAR COACHSZEMLE SZERKESZTOSEGE

10

16
19

22

44

46

49

52
56

58

60



/77 o

Szerkesztoi bevezeto n
CSAPAT - AHOL EGY NYELVET BESZELUNK

z eqgyik legmaganyosabb, legegyszemélyesebb munka, tevékenység a miénk, coachoké. Egyediil vagyunk

dVADVIA

akkor, amikor elhatarozzuk, megformaljuk, lathatéva tessziik magunkat. Egyediil vagyunk akkor, amikor

uzleti korlinket alakitjuk, és végso soron egyediil vagyunk az tigyféllel, igyfelekkel a folyamatban.

Mi nem csapatban dolgozunk. Mi nem vagyunk csapattagok.

ENINIEZSHO VOO

Ennek ellenére van mondanivalonk a témaban. De még mennyi mondanivalonk van! Elvezettel olvastam
megjelenés el6tt az irasokat, a szempontokat, a mdédszereket. Minden papirra vetett bekezdésrél eszembe jutott
valami személyes, valami megélt, valami ismerés. Mert nekem is van mondanivalém, pedig én sem dolgozom
csapatban. Coachként én is egy szal magam vagyok. Az élmény, az ismer6sség, az érintettség oka mégis
indokolt.

Mi mind csapatban dolgoztunk. Mi mind voltunk mar csapattagok.

Voltunk j6 csapatban, és nyilvanvaléan, életiink soran csoppentiink bele nem szerethetd, szamunkra nem idealis

csapatba. Vannak tapasztalasaink, kedves emlékeink jél ,muzsikalé” kozosségrol, és talan béséggel hurcolunk




tanulsagokat is egy-egy nem tokéletes csapatmunkarol. Hogyne lenne barmelyikiinknek a témahoz kapcsol6do
személyes példaja, hiszen az els6 kozosségi élményiinktdl kezdve ezernyi médon lehettiink mar csapattagok.
Most pedig, coachként, médunk van arra, hogy az egykori csapatainkra, csapatmunkankra mashogyan nézziink,
szakemberként lassunk ra sikeres és kevésbé szerencsés mozzanatainkra. A személyes példainkat,
tapasztalatainkat flizziik 6ssze azzal a tudasanyaggal, amit coachként megszereztiink azon okbdl, hogy ne

csak egyéni folyamatokat, hanem csapatokat is segithessiink elakadasaikban, folyamataikban.

Most kicsit vagyakozom is. A csapatra, és a csapattagsagra. Médiamunkasként sok évet ny(lttem el
csapatokban, stabokban, tarsulatokban. Egyetértek Eliot Aronson szocialpszicholégus azon gondolataval,
miszerint az ,emberek legnagyobb sziikséglete, hogy tartozzanak valahova, az elfogadas vagy az elutasitas a

tarsas lények egyik legnagyobb jutalma, illetve biintetése”.

Hogy ne legyiink egyedill, véleménycsere, netan szupervizié segitse utunkat, kapcsolédunk. Ki hogyan teheti, ki
milyen mértékben igényli a csapatban létet. Valamennyire mindannyian igényeljik, hiszen mind tarsas lények
vagyunk.

Mi mégis csapattagok vagyunk. Sziikségiink van a csapatmunkara.

Keressiik egymast. Maganyos folyamataink szomjazzak a kozost, a masokat, azokat a tarsakat, akik értenek
minket. Kapcsolédunk, szévetkeziink, egyiitt alakitunk. igy pétoljuk azt, amit a coachsagunkkal elvesztettiink: a
csapatban lét sziikségét. Talalkozunk, és beszéliink. Egyesiiliink. Coachul tarsalgunk. Nekiink ugyanazt jelenti,
hogy Ugyfél, szerz6dés, téma, lilés, folyamat, elakadas, megoldas. Szavak, amelyek nekiink egészen mast
mondanak, mint a csapatunkon kiviil alléknak. Hitelesség. Ugye-ugye. Mondtam valamit. Azt, amiért mi egy
csapatban dolgozunk. Ami mindannyiunknak — az egy ko6zos nyelven szélva — ugyanolyan fontos. Ha masért

nem is, ezért bizony mi mind csapatban kell dolgozzunk.

NAGY NoOra
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Dr. KAJTAR Edit

A KIRALYI UT
Varazsboritek a levélszekrényben

Mit tennénk, ha tgyfeliink az egyik talalkozéra olyan varazslatos boritékkal a kezében érkezne,

melyrél biztosan tudnank, hogy felbecsiilhetetlen értékd, eddig rejtve maradt informacidkat

tartalmaz, amelyek hozzasegitenek az Ulgyfél problémdajanak megoldasahoz? Valojaban
mindannyiunkhoz érkezett mar Ugyfél efféle varazsboritékkal. Az alom éjszakanként kézbesitett,
magunkrol, magunknak irt levél. A sajat leveleit mindenki megkapja, vagyis mindenki almodik, legfeljebb
nem emlékszik vissza rajuk (ez utébbin erre kifejlesztett technikakkal lehet segiteni). Kérdés, hogy
coachként mit kezdiink tigyfeliink azon leveleivel, amiket megoszt veliink.

A coachingban ritkan hasznalt médszer az dlommal valé6 munka — nem véletleniil. Az almok mélyre
vezetnek, az 0Osszes szimbdélumra épité modszernél nagyobb koriiltekintést, felkésziiltséget,
tudatossagot igénylenek a coach részér6l; a moddszer iranti nyitottsagot, szimbdélumok iranti
fogékonysagot, onreflexiot és lelki stabilitast az tigyfél oldalan. Az alomelemzés els6sorban nem
coaching mfaj, ugyanakkor el6fordulhat, hogy az lgyfél elhozza a coaching lilésre almait, s ilyenkor
megjelenik a dilemma: mit kezdjiink ezzel a helyzettel. E cikk megirasara egy ilyen — a cikk végén
ismertettet — beszélgetés inspiralt. Osztonzott még két tényezs. Hét éve bontogatom, interpretalom
sajat alom-leveleim, lendiiletet adnak tehat sajat élményeim, annak a megtapasztalasa, hogy az
almokkal valé6 munka milyen hihetetlen mértékben fejleszti az dnismeretet, a tudatossagot, ezaltal
serkentve a személyes fejlédést — ami a coaching folyamat eqgyik célkitizése. Emellett hajt a
kivancsisag. Freud hires mondasa szerint az alom via regia, kirdlyi Ut a tudattalanhoz. Szeretném
megérteni, képes lehet-e a coach, coachee min6ségben segiteni ligyfelét annak kiralyi atjai soran

szerzett tapasztalatai hasznositasaban.

Milyen szerepet jatszhatnak az
alom szimbolumai a coachingban?

A gondolkodast err6l két megallapitassal kezdem. Az elsé az, hogy az alomnak fontos regenerald
hatasa van, a masodik allitasom, hogy az alom sziikségszerlien megjelenik a coachingban. Az alom
létfontossagu szelep, ami képi attétellel tehermentesiti a szervezetet. A fesziiltségnek az a része, amely
megbetegitene, beleslir(isodik az dlomképekbe és igy kifejezésre jut [Bagdy, (2010) 122-123.]. Az dlom

egészséges mukodésiink zaloga, gyogyité ereje meg is sokszorozhatd, ha tudatos szinten is
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foglalkozunk vele. A tudatos foglalkozas egyik lehetséges szintere a coaching. Az alom, akar széba
keriil coaching soran, akar nem, jelen van az ligyfél nappalaiban (pontosabban éjszakaiban), igy annak
tartalma jelen van a beszélgetéseken. Itt szeretném megjegyezni, hogy a coaching klasszikus és ol
bevalt vizualitdsra épit6 moddszerei (a képek, a pozitiv vizualizacié, a drdma, a torténetmesélés, a
csodakérdés, stb.) mind az almokra épitenek. Amikor az ligyfél viziéirél, abrandjairdl, jovéképérdl
beszélgetiink, ezeknek a gyokere szintén az almaiban van. ,Képzeletiink izmai minden éjjel almokon
edzodnek. .. Hozza vagyunk szokva a képekben gondolkodashoz. Minden éjjel valétlan dolgokat
almodunk. Attdl, hogy felébrediink, ez a fajta gondolkodds még nem tinik el” [Hirschfield:
http://ed.ted.com/lessons/jane-hirshfield-the-art-of-the-metaphor].

A szimbélumokra épit6 coaching szamara kimerithetetlen, minden éjjel tudattalanul és spontan maédon
megteldé kincsestarat jelentenek az almok. A jelen, a mult és a jové problémait és végsé soron
megoldasait tarjak elénk szimbdélumokban [Polcz, (2002)]. Jung szerint az alom 6szténos erd, a
tudattalan folyamat legkonnyebben hozzaférheté kifejezédése [Jung, (1996) 15.]. ,Barmilyen esemény
tudattalan aspektusa almainkban leplezédik le, amikor is nem racionalis gondolatként, hanem

szimbolikus kép formajaban jelenik meg szamunkra!” [Jung, (1993) 20.].

Az alommal azért is érdemes kiemelten foglalkozni, mert gyakran ad olyan utmutatast, otletet, ralatast,
ami mashonnan nem johetett volna. ,A megfejtetlen dlom olyan, mint az olvasatlanul maradt levél” —
mondja a Talmud. Ez az olvasatlan levél felbecsiilhetetlen érték( informaciokat tartalmaz. Az alom
tinet, szimbdélumai ramutatnak arra, mi foglalkoztatja valéban az ligyfelet; zseblampaként képes
ravilagitani az addig sotétben levé részekre. Az alom elarulja az igazsagot a lélekr6l. — idézi
Plthagorasz és Platon gondolatat Verena Kast. Majd hozzaflizi, hogy ezt maig is igy tartja a
pszichoterapia, legfeljebb ma Gigy mondanank: egy igazsagot, nem pedig: az igazsagot [Kast, (2010)].

Ez a vildg azonban nem veszélytelen terep. Az dlom vezet, mint Ariadné fonala a labirintusban — mondja
Bagdy Emdke [Bagdy, (2010) 123.] Egyetértek vele, azonban szeretném hangsulyozni, hogy az alom
egyben maga a labirintus is, amelybe belépve a coach traumak Minotaurusaval taldlkozhat, és
leteritésére coach minéségében nincs se kompetencidja, se felhatalmazasa. A coaching szerz6dés nem
terapias szerzédés. A kompetencia és a hatar, ugy érzem, ebben az esetben kulcsszavak. Mindaddig,
amig képesek vagyunk az ligyfél dlmara coachként nézni (ami minimum azt jelenti, hogy nem megyiink
at botcsinalta terapeutaba, és nem valunk két labon jaré dlmoskdényvvé sem), vagyis a coach szerz6dés
keretein bellil maradunk, jé uton jarunk.

Néhany lényeges elv

Az el6z6 gondolatot kifejtve, fontosnak tartom hangsulyozni, hogy az almok hasznalata a coachingban
nem ,coachositott” dlomanalizis. Az dlomanalizisnek sajatos technikai és szabalyai vannak, amiket az
analitikusnak meg kell tanulnia. Ugyanakkor vannak az alomanalizisnek olyan elemei, amelyek
atvehetok a coaching folyamataba. Az egyik legfontosabb alaptétel — és ez kiemelked6en hasznos
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tudast jelent annak a coachnak aki almokkal is szeretne dolgozni — hogy

“Akdr a

nincs univerzalis séma, minden eset sajatos, egyéni feltételekkel bir. A

hagyoma’nyos jungianus felfogas szerint az dlomértelmezés — akar analitikus, akar az
COaChing almodé maga végzi — személyes és egyéni mivelet, amibe nem lehet
helyzeteknél, sablonos technikai szabalyok alapjan belefogni. Az alom nem titkosiras,

h amit a megfelel6 kéddal meg lehet fejteni. Jung tobb irasaban kifejti, hogy
a coac nincs két egyforma alom, egymashoz nagyon hasonlé almok jelentése
szerepe 1tt1s a homlokegyenest ellenkezé lehet attél fiiggéen, hogy ki almodja [Jung,

tanuldsi zona (1993) 65-66.]. Tanuljanak meg minél tobbet a szimbolikardl; aztan
biztosz’ta’sa, felejtsenek el mindent, amikor egy almot analizalnak - javasolta

) tanitvanyainak Jung. Még nagy tapasztalat esetén is azt javasolja az
az Elktl?) értelmezének, hogy minden alom értelmezése el6tt ismerje be teljes
figyelem, tudatlansagat, és elGitéleteit sarokba téve késziiljon fel a teljesen
a kérdezés.” varatlanra [Jung, (1996) 34.]. A coach-kompetencidk koziil talan a naiv

kivancsisag rokonithaté ezzel.

Masodik alapelv, amit a coachnak szem el6tt kell tartania az, hogy

,€jszakai vendégeit” az almot hozé maga képes értelmezni. A szubjektiv
jelentés feltardasa a fontos, a félreértelmezés tébbet ront, mint hasznal [Dala, (2015)]. Akar a
hagyomanyos coaching helyzeteknél, a coach szerepe itt is a tanulasi zona biztositasa, az aktiv
figyelem, a kérdezés. Polcz Alaine felhivja a figyelmet annak fontossagara, hogy az almodd minél
pontosabban, minél bévebben, minél atéltebben mondja el az almokat. Az aktiv figyelés utan lehet az
almodot arrol kérdezni, milyen érzést valtott ki beléle az alom, mit gondol réla. Kiilonb6zé, apré
részletekre is j6 rakérdezni, a részletekhez fliz6d6 asszociaciokat hagyni szabadon aramlani [Polcz,
(2002)].

Az alapelemek, amiket az alom szimbdélumaival val6 munka megkivan, ugyanazok, mint barmely mas
coaching folyamatnal: aktiv figyelem, kérdés, tiikrozés, hiteles és biztonsagot adé jelenlét.
Természetesen ahhoz, hogy az dlom energidja beforgathaté legyen a coaching folyamatba, nagyfoku
bizalomra van sziikség.

Alommunka a tanrendben

Bar az almok értelmezésének tobb évezredre visszanyul6 irodalma van, az almokkal valé munka a
coaching szakirodalomnak még kevéssé feldolgozott teriilete. A nemzetkozi lizleti féiskola, az INSEAD
Consulting and Coaching for Change programja e tekintetben kivétel. Az dlommunka felvételét a
tanrendbe az alabbi érvek tamasztjak ala: Az alommunka értékes és hasznos technika az én-tudatossag
és az Onismeret fejlesztésére, a magas érzelmi intelligencidju vezeték fejlesztéséhez,

személyiségfejlesztéshez szervesen illeszkedik. Az alommunka hagyomanyosan ,terapias” jatékterében
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a coaching is hasznosan muikodhet. A mddszer a vezetofejlesztés eszkoztarat jelentésen boviti, a
tapasztalat utjan valé tanulds (experiential learning) egyik formaja [El Bassuni, (2010)]. Az almok
értelmezése az INSEAD altal kinalt programban reflektalassal, tobbek kozott a szabad asszociacio
modszerével torténik, és azon az alapelven nyugszik, hogy az értelmezés gazddja az tgyfél. Fiona El
Bassuni az alommunkanak azt az elényét emeli ki, hogy képes vakfoltokra ramutatni, erésiti az
én-tudatossagot, integralja a személyiség kiilonb6zé aspektusait, és altalaban segiti a személyi
fejlesztést [El Bassuni, (2010)].

“Az dlommunka értékes és hasznos technika
az én-tudatossdg és az onismeret fejlesztésére,
a magas érzelmi intelligencidjii vezetok fejlesztéséhez,
személyiségfejlesztéshez szervesen illeszkedik.”

Manfred de Vries kifejezetten javasolja az executive coachoknak, hogy szenteljenek tobb figyelmet
dgyfeleik alom-életének és hasznaljak az almok inspirdl6 moddszerét. Az ligyfél éjszakai ,alomutjai”
hasznos segitséget nyujthatnak az elakadasok, kihivasok, problémak, ellentmondasok felismerésében.
Azaltal, hogy ranéznek arra, hogyan viszonyulnak az alombeli érzések a valés életben megjelené
helyzetekhez, addig nem tudatositott tartalmak keriilnek kognitiv szintre [de Vries, (2014) 77.]. Polcz
Alaine-t idézve: ,Tudatositas atjan hallunk, latunk, tanulunk és olvasunk a szimboélumokbdl” [Polcz,
(2002)].

Végiil, egy alomlevél

Az alom vilaga személyes vilag, amibe csak a legnagyobb tisztelettel és alazattal, meghivasra Iéphetiink
be. A cikk lezarasara hadd hozzak egy példat, az almodé (nevezziik Péternek) engedélyével. Péter
harmincas évei kozepén jard, kimagasléan intelligens, magara és a vilagra reflektalo férfi. Jo allasa van,
de a mérnoki diplomat nem szerezte meg. Sajat szavaival élve mar haromszor ,elszabotalta” a
diplomamunkajat (lekéste a hataridéket, témat valtott, elment a kedve, tulajdonképpen soha nem is
akart diplomat...). Ezt a problémat sokszor, sokféle coaching médszerrel megkdozelitettiik, |épett el6re, de
a szakdolgozat leadasa kemény diénak bizonyult.

Ezek utan hozta az almat. ime: Péter eqy kozépkori lefejezésen vesz részt. Eqy kér alaku téren all, a
tdmegbél nézi, ahogy a pallos lesujt az elitéltre. Erzi, a halalos itélet igazsagos, és azt is, hogy ezt a

hohér és az elitélt is tudja. A lefejezés azonban elsére nem sikerlil. Ekkor, szanva a sériilt elitélt
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szenvedését, Péter odalép hozza, hogy befejezze azt, ami a héhérnak nem sikeriilt, de csak egy tompa
kést talal a kezében. Ebben a pillanatban a hohér ismét lesujt, lefejezi az elitéltet. Péter ekkor felébred.

Nagy erej(, intenziv dlom. El6szor figyelmesen végighallgattam, azutan az alom keltette hatasokroél, az
alom részleteirdl beszéltiink. Sok kérdésem nem volt. Hol vagy? Milyen érzéseket ébresztenek benned
ezek a képek? Mi az, amit elitélsz? Hosszu, mély csendekre emlékszem, majd az utolsé csend végén
megsziletett a megfejtés. ,Tudom, hol vagyok almomban” - mondta Péter. ,Azon a téren, ahol az
egyetem all” Az dlom szimbdélumokba stiritette a problémat, elévetitve a lehetséges jovot, a megoldast
is. Péter felismerte, megélte, a halogatasnak véget kell vetni, ha tovabb akar lIépni szakmai életében (az
elitélt tudja, hogy az itélet igazsagos), a benne él6 szabotért le kell fejezze, ahhoz, hogy be tudja fejezni
a tanulmanyait.

Igen, az ut valéban kiralyi. Zaré gondolatként hadd idézzem Jung elsé latasra paradox sorait: ,Csak
akkor tisztul ki latasod, amikor szivedbe tekintesz. Aki kifelé tekint, almodik. Aki befelé tekint, felébred”.
Ennek szellemében kivanok mindannyiunknak ébredést hozé, j6 éjszakakat.
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KAKONYI Anett - Zelna LAUWRENS

JArculatvaltas” gyerekkorban
. gondolatok ket
‘ gyerek-coach tollabdl...
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yerek coaching... Magyarorszagon még csak izlelgetjik ezt a kifejezést, még a szakmanak is

F1NJZSHOVOD

nehéz vele mit kezdeni. Gyerekek és coaching? Ugyan miért? Hogyan? Mit kezdenek vele? Hol

tudjak hasznositani? Miért
akarnak? Mit csinal a sziil6? Szamos
ezekhez hasonlé kérdés meril fel
mindenkiben, amikor arrél meséliink,
hogy mivel foglalkozunk. Mindketten
tiszta sziviinkbdl hissziik, hogy sziikség

T/L10¢

van a gyerekek coachingjara. Itthon,

ljedeso y

B —

Magyarorszagon én célomnak tekintem, 9 sveenne RRAARS
hogy egyre tobben csatlakozzanak a
coaching e kiilonleges, de gyonyord
iranyzatahoz. 2020-ra 10 milli6 gyerek

életére akarunk pozitiv hatast gyakorolni
-egylitt Zelna globalis gyerek coach halézataval.

irasunkban szeretnénk ravilagitani a gyerek coaching fontossagara és egy rovid betekintést adni errél a
hivatasrol.

Kezdjiik talan a legevidensebb kérdés megvalaszolasaval — ,ugyan miért"?

Nézziink néhany megdobbento statisztikat:

- A WHO (Egészségiigyi Vilagszervezet) "Health for the world's adolescents” riportja szerint a
depresszié az elsédleges oka a betegségeknek a 10 és 19 év kozotti [anyoknal és fiuknal egyarant. A

y 4

3 elsddleges halalozasi ok pedig a kozuti baleset, a HIV/AIDS, és az ongyilkossag. Vilagszerte

—
-
Q)

nagysagrendileg 1,3 millié serdiilé vesztette életét 2012-ben.

- Kutatasok azt is alatamasztjak, hogy azok a felnéttek, akik mentalis problémakkal kiizdenek, az els6é
tineteiket 14 éves korukig mar érzékelték.

- Szintén a WHO (Egészségiigyi Vilagszervezet) el6rejelzése szerint 2020-ra a gyerekek mentalis
problémai 50%-kal fognak emelkedni.
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Vildgosan lathato, hogy valami nincs rendben, ha a statisztikak azt mutatjak, hogy minden 10 gyerekbél
1 depresszidval kiizd mire eléri a felnéttkort, és a 10 és 19 évesek kozott a 3. leggyakoribb halalozasi ok
az ongyilkossag.

Mi a helyzet Magyarorszagon?

Felmérések szerint a magyar gyerekek 6tode mentalis problémakkal kiizd. Ez azt jelenti, hogy
Magyarorszagon akar 400 ezer gyermeket is érinthet a lelki zavar.

Lathatjuk tehat, hogy mindeniitt a vildagon, nemzetiségtol, kulturatdl, vallastol fiiggetleniil a gyerekek
jelentés része szenved attdl, ahogy sajat maguk irant éreznek nap, mint nap.

Nagyon nagy sziikség van arra, hogy még idében elérjilk a gyerekeket, hogy megfelel6 rezilienciat,
magabiztossagot és oniranyitasi képességet alakitsanak ki, ami segit nekik megkiizdeni a felnétté valas

sebességével és nehézségeivel. Hat ezért van sziikség rank, gyerek coachokra!

JArculatvaltas” gyerekkorban

Mindennapos probléma az iskolakban, hogy a gyerekek felcimkézik sajat magukat olyasmikkel, mint
,nem vagyok kozéjik valé”, ,buta vagyok”, ,mas vagyok”, ,kevesebbet érek”, ,sosem leszek sikeres”,
Justa vagyok”, ,figyelemzavaros vagyok” és még folytathatnank a listat. Sajnos ezek a gyerekek nem
maguktdl jutottak erre a kovetkeztetésre. Valaki(k) vagy valami(k) olyan hatassal volt(ak) rajuk, hogy
ahelyett, hogy a képességeikre

koncentralnanak, ,fogyatékossagaikat”

hangsulyozzak. A legszomorubb, hogy el

“Vilagosan ldthato, hogy valami nincs s hiszik, hogy ez az igazsag, és ettsl még

rendben, ha a statisztikdk azt mutatjdk, = sérilékenyebbé vélnak, meg inkabb ki
hogy minden 10 gyerekbé? 1 vannak téve a mindennapos
depressziéval kiizd mire eléri a problémaknak, a stressznek, ami sajnos
felnottkort, és a 10 és 19 évesek kozott a

3. leggyakorzbb haldlozdsi ok az Emellett persze vannak olyan gyerekek is,
()’ngyilk()ssa’g 7 akik magabiztosnak, szeretettnek és

mar a gyerekek mindennapjainak is része.

elfogadottnak érzik magukat. Megoldjak

a problémakat, megkizdenek a

kihivasokkal. Optimistak, és még akkor is
mosolyognak, amikor jogos lenne a siras. Mit6l van az, hogy ezek a gyerekek pozitivan allnak az élethez,
a problémakhoz, ahelyett, hogy ugyanugy, mint a korabban emlitett csoport, képtelennek éreznék
magukat arra, hogy megkiizdjenek a kihivasokkal?
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“Ahhoz, hogy sikeresek
lehessijnk a gyerekekkel Sokan erre val6szinileg azt valaszoljak, hogy azért
U&llé munka’ban, tudnak ilyen Ugyes'e.n b.oldo,gulni,az' életben, mert
rendelkeznek a reziliencia képességével. De honnan
nem SZﬂbEld kOmOly jott ez a képesség? Ez majdnem olyan, mint a tyuk
felnottként kozeledni
hozzdjuk, sokkal inkdbb be
kell lépniink belso gyermek
éniinkbe, aki arra vdr, hogy
elobiithasson és végre
jatsszon.”

és a tojas esete. El6szor vajon a hanyattatast

érezték és azutan kifejlesztették a képességet vagy
mar megvolt ez a képesség és ez segiti 6ket a
megkiizdésben?

Dr. Carola Pembleton a Reziliencia coaching cimu
konyv szerzdje szerint, a reziliencia az a képesség, hogy
rugalmasak tudunk maradni gondolatainkban, érzéseinkben

és viselkedésiinkben, akkor is, amikor nehézségekkel

szembesiilink vagy folyamatos nyomas alatt vagyunk, és

megerésddve, bdlcsebben tudunk kijonni ezekbél a helyzetekbdl. Ugy

fogalmaz ,megingassal és bukassal valé6 munka”.

A gyerekek esetében, akiket az élet padlora kiildott és képtelenek ujra talpra allni, a gyerekkor
,arculatvaltasa” (rebranding) sziikséges. Ahelyett, hogy reziliencia fejlesztésre fékuszalnank, arra
toreksziink, hogy coaching soran Ujrairjak a torténetiiket és megkiizdjenek a ,megingassal és bukassal”,
ami része a mindennapoknak. Salman Rushdie mondta: ,Azok, akiknek nincs hatalmuk az életiiket
dominalé sajat torténetiik felett, hogy ujrairjak, ujragondoljak, leromboljak, viccet csindljanak beldle és
megvaltoztassak, ahogy az id6 valtozik, azok igazan tehetetlenek.”

A reziliencia felépitése gyerekkorban egy személyes utazas, de a gyerekeknek nem kell egyediil utazniuk,
ha van egy coach, aki kiséri 6ket ezen az uton. Bar néhany gyerek genetikusan magasabb stressz
tolerancia szinttel sziiletik, de minden gyerek egyforma, amikor arrél van sz6, hogy hogyan kiizdjenek
meg a stresszel. Kell, hogy legyen egy olyan biztos tamogatas mellettiik, ami folyamatosan
megnyugtatja 6ket a feldl, hogy a stressz egy fontos ,eszkoz”, ami segiti a fejl6désiiket, tanulasukat és
er6t ad ahhoz, hogy barmivel képesek legyenek megbirkézni, amit az élet produkal. A gyerekek
coacholasa soran azon dolgozunk, hogy kezdjenek el a stresszr6l masként gondolkodni, és ahelyett,
hogy engednék, hogy a stressz maga ala gytrje Oket, valasszak azt, hogy mit tudnak kezdeni vele. Ez
nagymeértékben befolyasolja, hogy kés6bb egy stresszes helyzet pozitivan vagy negativan hat rajuk.
Ahhoz, hogy ezt meg tudjak tenni fontos tudniuk, hogy azért fogadjak el és szeretik 6ket, amire képesek,
és nem azért amire nem.

Nézziik meg két kisfiu példajan keresztiil, hogy pontosan mit is értlink a fentiek alatt!

Zelnat egy 9 éves kisfil édesanyja kereste fel. Ezt a kisfiut ADHD-val (figyelemhianyos hiperaktivitas
zavar) diagnosztizaltak. Amikor nagy stressz hatasnak van kitéve, akkor sokkal élénkebbé valik, a
viselkedése kontrolalatlan, ami zavaré és idénként veszélyes is az osztalytarsakra nézve. Amikor
ezekben az esetekben fegyelmezik, akkor az ilyen fajta stresszes helyzetekben viszont sirés és
visszahuzodo lesz, ami éppen az ellentétes pdélusa az ,ADHD-s” viselkedésének. Amikor a coaching
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soran megkezd6dott a kozos munka, elkezdtiik megkeresni a ,kompetenciait”. Ahelyett, hogy arra
fokuszaltunk volna, hogy az ,inkompetenciajanak” - ami az 6 esetében azt jelentette, hogy képtelen volt
a figyelmét megtartani stresszes helyzetekben - réseit betomjiik. Nem volt konnyl a feladat, hiszen a
stressz szinte folyamatosan jelen volt az osztalyban, ami teljesen érthetd, amikor egyetlen tanarnak kell
kielégiteni 20 kisgyermek teljesen eltérd igényeit. A coaching munka soran viszont sikeriilt felvértezni 6t
olyan eszkozkészlettel, ami segiti abban, hogy hogyan kiizdjon meg stresszes helyzetekkel. Lépésrol
|épésre elsajatitotta, hogy hogyan hasznalja ezeket az eszkdzoket, mikozben egyre inkabb biztosabb lett
sajat magaban is, miutan ismertté és elfogadotta valtak sajat kompetenciai.

Anett egy 6 éves kisfiival ,dolgozott”. Edesanyja azzal keresett meg, hogy kisfia visszahtizodo lett, és
elkezdett dadogni, néhany honappal azutan, hogy elkezdte az iskolat. A gyermekkel valé beszélgetések
soran, kideriilt, hogy mindent megtesz azért, hogy elnyerje egy masodikos kisfii baratsagat, aki
allandéan visszautasitja a kozeledését. Volt, hogy csak szavakkal, de volt mikor ellokte, hozzatéve, hogy
hagyja mar 6t békén. Megbantottnak érezte magat, de még inkabb akarta ennek a kisfiinak a
kozeledését, aki egyre durvabban utasitotta el. A kisfili el6szor nem értette a probléma okat, de azutan
elkezdte a hibat magaban keresni, és folyamatosan elértékteleniteni sajat magat. Az Anyuka pedig
rémilten és tehetetleniil figyelte az egyre negativabb irdnyban lezajl6dé valtozast. Ekkor fordultak
hozzam, és indult el a coaching folyamat. Ebben a munkaban szintén arra koncentraltunk, hogy hogyan
tudja magat olyan eszkozkészlettel felszerelni, ami az 6nbecsiilését, magabiztossagat erdsiti, hogy ilyen
helyzetekben képes legyen egyediil megoldani a problémat. Foglalkoztunk 6nmaga szeretetétel és
tiszteletével. Az 5. alkalommal mikor taldlkoztunk, ezzel fogadott: ,Gyere ilj le, mert muszjj
elmondanom neked valamit! Képzeld, mar nem akarok Roland baratja lenni.” A beszéde folyamatos volt,

semmi megakadas. Nagyon biiszke voltam ra!

Mindkét eset jol példazza, hogy a gyerek coaching a gondolkodasmod megvaltoztatasardl szél — a
beidegz6dott gondolati sémakat maddositja, ami visszafogja a gyermeket. Olyan készségekkel ruhazza
fel a gyerekeket, amit egész gyerekkorukban, kamaszkorukban és hatralévé életlikben is hasznalhatnak.

Mi a siker titka?

Abban hisziink, hogy a gyerekekkel val6 munka egy kiilonleges tudaskészletet igényel, amit nem lehet
csak konyvekbol megtanulni, egyetemen vagy tréning kurzusokon, szeminariumokon valé részvétellel.

Ez olyan valami, ami szivbdl jon, és csak szenvedéllyel lehet csinalni.

Ahhoz, hogy sikeresek lehessiink a gyerekekkel val6 munkaban, nem szabad komoly feln6ttként
kozeledni hozzajuk, sokkal inkabb be kell lépniink belsé gyermek énilinkbe, aki arra var, hogy
elébujhasson és végre jatsszon. Nem akarunk egy masik ,tanar’, ,feln6tt”, ,autoriter személy” vagy
,szUl6" lenni. Amire sziikség van az egy elfogulatlan ,fil”, ami nem itéli el és nem cimkézi meg 6ket. A
coaching soran arra kapnak 0sztonzést, hogy lépjenek tul sajat hataraikon, mellyel a lehet6ségek
csodalatos ajandékat élvezhetik. Ez parositva kézzelfoghaté eszkozokkel, lehetdvé teszi, hogy sajat
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életiik iranyitoi lehessenek, hogy jobb valasztasaik legyenek az osztalyban és azon kivil. Ez
megvaltoztatja a kapcsolataikat a kortlottiik 1évé emberekkel, ami hatassal van a magabiztossagukra
és a teljesitményiikre.

Gyerek coachnak lenni kétiranyu folyamat és ugyanannyira, amennyire mi coacholjuk o6ket, 6k is
coacholnak benniinket. Az egyetlen mdéd, hogy hatékonyak és sikeresek legyiink ebben a kivaltsagos

munkaban, ha jatékokon keresztiil coacholunk, sok-sok moékaval és aktivitassal. Mint példakép, nem a

dVADVIN

felnott [étiink mivészetét kell tokéletesiteni, hanem autentikus létiinkét. A gyerekek olyan felnétteket
keresnek, akiben megbizhatnak. Ezt a bizalmat tobbek kozott ugy tudjuk kiérdemelni, hogy
sebezhet6ségiink felvallalasaval

megmutatjuk emberi oldalunkat, hogy

F1NFZSHOVOD

lassak, még mi sem vagyunk a tanulasi
folyamat végén. Ez arra 0sztonzi Oket,
hogy szeressék az élethosszig tarto
tanulast. Ennek megszerettetése szintén
célunk a reziliencia kiépitése és az érzelmi

intelligencia erésitése mellett.

T/L10¢

Szeretnénk feltenni néhany kérdést arra

jedeso y

vonatkozodan, hogy az életeteket mennyire

érzitek rendben lévonek. Coachként
mindannyian fontosnak tartjuk, hogy
taplaljuk fejlédésiinket, de néha reflektalnunk és 6sszegezniink kell, hogy hol is tartunk jelenleg.

1. El6szor arra batoritunk, hogy gondolj bele az életed elmult idészakanak eseményeibe, az
érzéseidbe, a gondolataidba. Mit Gizennek neked? Elégedettség tolt el vagy ,viharvertnek” érzed
magad?

2. Benne tudsz-e lenni a pillanatban és kiélvezni azt? Vagy rohansz, stresszelsz és azzal kiizdesz,
hogy mindent be tudj fejezni egy nap alatt?

3. Az el6z6 kérdésre adott valaszodtdl fliggéen, elegendd idét relaxalsz és pihensz? Torddsz oly
mértékben magaddal, hogy jut idéd a hobbidra vagy szérakozasra, ami energidval tolt fel? Vagy ki

vagy téve mas emberek szeszélyének, sodrédsz az arral és nincs sajat ,én-id6d"?

p 4
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4. Folyamatosan keresed mas emberek jovahagyasat? Azért csinalsz bizonyos dolgokat, hogy
elfogadjanak vagy elégedett vagy azzal, aki vagy és amit képviselsz?

5. Ismered az erésségeid és gyengeségeid? A gyengeségek alatt azt értjiik, hogy foglalkozol-e
onmagad fejlesztésével, anélkiil, hogy kdzben foldbe dongdlnéd magad?

6. Gyakran irritalnak mas emberek, beszélsz gyakran masokrdl, panaszkodsz rajuk? Mitél robbansz?
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7. Taplalé ételeket és vizet fogyasztasz? Milyen gyakran iszol alkoholt vagy cigarettazol? Vétkezel
egészségtelen ételekkel (junk food) vagy cukorral? Gondolkozz rajta, hogy miért valasztod az
egészségtelent? Kapcsolddik valahogy a ,toxikus” érzelmekhez?

8. Félelemben vagy szeretetben élsz? Reaktiv vagy proaktiv vagy? Beragadtal vagy haladsz elére?

Sok kérdést tettlink fel, ami reméljik ravilagitott arra, hogy milyen fontos ezeket a dolgokat

dVADVIN

megvizsgalni idénként. Talan most nagyon jél érzed magad, és 100%-osan sikeresnek. Talan a kérdések
némelyike kényelmetlen érzést valtott ki.

A szandékunk az volt, hogy egy ujfajta gondolkodast inditsunk el, amit nagyon fontosnak tartunk gyerek

F1NFZSHOVOD

coachokként: ha a sajat életedet nem tudod sikeresen kézben tartani, hogyan varhatod el egy gyerektdl,
hogy meg tudja csindlni. Ha azt akarod, hogy az életiiket telve szenvedéllyel, energiaval,
magabiztossaggal éljék, tisztelve sajat magukat és masokat, meg kell mutatni, hogy hogyan csinaljak:
,walking the walk and talking the talk”. Arra batoritunk, hogy éld az életedet szeretettel és joindulattal,
és ha mar igy csinalod, folytasd tovabbra is igy! Bels6 vilagod kisugarzik a kilvilagra és gyerek
coachként ahhoz, hogy sikeres Iégy, tiikrot kell mutatnod nekik, amibe ha belenéznek, azt az életet latjak,
amilyent 6k is szandékoznak élni. Meg kell mutatnod, hogy nem az élettel sodrédsz. Ha idénként foldre

T/L10¢

nyom, akkor is van valasztasod, hogy hogyan reagalj, gondol) és érez.

jedeso y

Nelson Mandela mondta: ,En vagyok a végzetem mestere és a sorsom kapitanya” Ez a gondolat kulcsa
a békés gyerekkornak, amit a ,tudom” attit(d szivbe és elmébe torténé beagyazasaval érhetiink el. Ez

motivalja 6ket arra, hogy naluknal nagyobb, magasztosabb célokra torekedjenek és megkiizdjenek a
kihivasokkal.
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WIELAND Veronika

TE IS LEHETSZ
VIZUALIS KATALIZATOR

eled is el6fordult mar, hogy gondosan felkésziiltél egy egyéni vagy csoportos fejlesztésre, és
végiil mégsem voltal tokéletesen elégedett az eredménnyel? Pedig te késziiltél. Hiaba a legjobb
forgatokonyv, a jol atgondolt kérdések, ha a gondolataid mégsem ugy landolnak a
résztvevoknél, ahogy azt tervezted. A legtobb o6l el6készitett megbeszélés, tréning,
coaching-iilés ott fullad kudarcba, hogy az alkalmat vezeté nem tudja atadni a gondolatait, nem tudja
bevonni a résztvevoket, nem tudja kifacilitalni bel6liik azokat az érzéseket, gondolatokat, amelyek
nagyban elérelendithetnék a kozos munkat.
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nélkil nem lehetséges.
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/ A2 AREDIWLT FACILITRTOR visszaemlékezést. Egyszoval beinditanak. A
4 ﬁ/\ "\4@\\ epags L T
/Emé‘m? s e IR =~ feln6ttek koriilbellil 80 szazaléka vizualis
Nem kell profi rajzolénak lenni tipus, akiknek a képi tanulas konnyebb,

gyorsabb és mélyebb. Ha valaki
fejlesztéként nekik szeretne segiteni, akkor mindenképp érdemes vizualis elemekkel dolgozni.

Az egyik legnagyobb tévhit, hogy ahhoz, hogy az altalad hasznalt vizualis elemekkel eredményt érhess
el, profi rajzolénak kell lenned. Néhany képi elem, egy el6re megtervezett struktira, ami vezeti a
gondolkodast, par szines filctoll vagy kartya mar nagyban hozzajarul ahhoz, hogy eltérj a megszokott
légkortol, kizokkentsd a résztvevoidet, segitve Oket, hogy elszakadjanak a sablonos valaszoktol,
megoldasoktol.

Gyakran hallom, hogy az ,Aa4a, ez nekem nem fog menni. Gyerekként is utaltam rajzolni. Meg kiilénben
is a pasikat ez ugyis hidegen hagyja, nekik szogletes formak és egyféle szin kell...” Ezek mind csak
feltételezések, amik el6zetesen a fejiinkben sziiletnek meg anélkiil, hogy barmi torténne. A tapasztalat
azt igazolja, hogy a vizualizacié témakorénél teljesen felesleges nemekrél, real, human vagy
éppenséggel mavészi beallitottsagrol beszélni. Ezen tényezék fliggvényében maximum a hatasfok
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T valtozhat. Tematikatol fiiggetlenll szamos résztvevém
: jelezte, hogy mennyire j6, hogy vannak szinek, formak, mar
ilyen aprésagokkal is komoly hatast lehet elérni. Volt, akinek
a nagy barna papir a gyermekkorat idézte; volt, aki a szines
filcek lattan jott teljesen lazba; de volt olyan is, akit a

moderacié kapcsan pont az azonos szinl kartyak, tollak és

dVADVIN

pottyok nyugtattak meg, erésitettek a biztonsagérzetét. A
szinek és a rajzolas, firkalas lehet6sége mindenkibdl
el6hivja gyermeki énjét, s vele egyiitt a szabadsagérzetét, és
az akar hosszu ideje elasott kreativitasat is felszinre

F1NFZSHOVOD

hozhatja.

Kezdésnek par apro Iépéssel is nagy eredményt érhetsz el. A

résztvevok mar azért is nagyon halasak, ha jegyzetelsz és

par szines gondolatjelet, szovegbuborékot, felh6t hasznalsz.

Még semmit sem rajzoltal, de mar lenyligozted oket, és

halasak az odafigyelésedért.

T/L10¢

Sablonokkal, de semmiképp sem sablonosan Hidd le, a te vizudlis katalizatorod a kezedben van, épp csak

jedeso y

tollat kell ragadnod hozza. Célszer(i azonban elsé korben
elére elkésziteni par jopofa, logikus sablont, strukturat, ami ugy vezet végig a folyamaton, hogy kdzben
segit elrugaszkodni a sablonos Gtletekt6l. Az olyan metaforak, szimbélumok, mint a jél ismert jéghegy,
mérfoldkdvekkel ellatott kanyargé ut, vagy a kevésbé megszokott Iégballon, segitik az elvonatkoztatast,
logikusabbad, konnyebben értelmezhetévé teszik a komplexebb folyamatokat, ezaltal segitik bevonédast,
az elkotelezédést. A szimbdlumokat viszont minden résztvevé a sajat szemiivegén keresztiil nézi,
értelmezi, ezért hasznalatuk el6tt javasolt megvizsgalni, hogy maga a szervezet, illetve a vezetd nyitott-e
arra, hogy mas néz6épontokat is befogadjon.

p 4
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“A vizualizdlds segiti a fokuszdldst, rahangoloddst,
megértést és tobbek kozt ezen soft tényezok
az eredmények mozgatorugoi.”
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Kezdj el kisérletezni!

Talan épp itt az ideje, hogy szanj egy kis id6t magadra is. Allj meg egy pillanatra, nézz vissza kicsit, s
gondold at mennyi minden tortént veled. Engedd meg magadnak, hogy elmélyiilj a gondolataidban.
Vegyél magadhoz eqgy lres lapot, par szines ceruzat vagy tollat, és kezdd el gondolataiddal betdlteni a
lapot. Ha sokkal inkabb jovobetekinté tipus vagy, akkor a kovetkezé céljaidat, terveidet is
vizualizalhatod. Ha elkésziiltél, nézz ra és vizsgald meg, hogy rad milyen hatast gyakoroltak a szinek,
formak. J6 érzéssel tolt el a szines, eredményekkel, tervekkel teli lap? Ezek utan mi az, ami még
visszatartana attdl, hogy a sajat teriileteden alkalmazd. Meglatod, a kiilonbség nemcsak garantalt, de
mérheto is.

A vizualizalas segiti a fokuszalast, rahangol6dast, megértést és tobbek kozt ezen soft tényez6k az
eredmények mozgatérugoi. Ezek hianyaban varhatjuk az eredményeket, de nem érdemes, vagy csak
sokkal tobb munkaval jonnek és kevés ra az esély, hogy élvezziik az oda vezet6 utat.

Jo munkat és izgalmas kisérletezést kivanok.
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Interju VAN DER MEER Gabriellaval

“KULDETESUNK OSSZETARTO
EREJE NAGY SULLYAL BIR”

z ICF Magyarorszagi Tagozata Joszolgalati Csapatanak kiildetése, hogy Magyarorszagon

dVADVIN

belil, az ICF kiildetését és kereteit szem el6tt tartva, magas értékd, a hazai ICF coachok
felajanlasan alapul¢, jelentds piaci értéket képviselé coaching szolgaltatassal tamogasson

F1NJZSHOVOD

nemes és tarsadalmilag hasznos célokért tevékenykedé szervezeteket, amelyek mas médon nem
juthatnanak hozza ehhez a fejlesztési formahoz -- olvashat6 az ICF Magyrorszag honlapjan. Van
der Meer Gabriella PCC, 6 éve szervezi és koordinalja az ICF Joszolgalati Programjat, 6t kérdeztiik

onkéntes és jészolgalati munkajarol.

Magyar Coachszemle: Hatodik alkalommal rendezitek meg az ICF Joszolgalati Rapid
Randit, ahol ICF-coachok és a tamogatott nonprofit szervezetek képviseloi talalkoznak.
Honnan jott a Rapid Randi otlete?

ljedeso y
‘T/L10¢

Van der Meer Gabriella: Coachingban fontos a kémia,
hogy az ugyfél tudjon valasztani. Egy par soros
bemutatkozas, vagy egy CV nem potolja a személyes
benyomast, viszont a program népszeriisége miatt
annyi jelentkezd szervezet — és szerencsére coach
kolléga is — van évrél évre, hogy ezt masképp nem
tudjuk hatékonyan megoldani. Ha a tétel igaz, hogy az
els6 3 masodpercben eldél, hogy ki szimpatikus
szamunkra, ugy a személyenként 5 perces
bemutatkozas akar soknak is tlinhet. Tapasztalatunk
szerint a Rapid Randi mdlfaja egyrészt kozosséget

teremt, kapcsolatot épit, betekintést enged a coaching
vilagaba és nem utols6 sorban valaszt ad egy csomo
kérdésre.

—
-
Q)
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MC: Mekkora a csapatod, akikkel szervezitek
ezt a komoly munkat?

VdMG: 7-en vagyunk, mint a gonoszok. Vidam,

elkotelezett, szakmailag igényes csapat a miénk.
MC: Az eltelt évek alatt 6sszesen hany coach

dolgozott a joszolgalati programban? Hany orat coacholtak? Hany iigyfeél kapott
tamogatast?

19
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VAMG: Az elmult 5 évben, miéta a program fut, 6sszesen 170 lgyfél részesiilt pro bono coaching
tamogatasban, 80 coach részvételével, 1275 6raban.

MC: Az idén ki all a joszolgalati program fokuszaban? Miért?

VAMG: Ismét az egészségiigyben kiemelked6 tarsadalmi tevékenységet nyujtdé szervezetek vannak
fokuszban.

MC: Hogyan tamogatjatok a programban pro bono dolgozé coachok munkajat?

VdMG: A folyamatokat vallalé coachokat szintén Oonkéntes alapon érkezett kollégak szuperviziéval,
mentoringgal, esetmegbeszéléssel tamogatjak.

MC: Miért érdemes tagja lenni a Joszolgalati csapatnak? Mit tud adni az ICF kozossége e
téren?

VdMG: Kiildetésiink 0sszetarté ereje nagy sullyal bir. Mindannyian hisziink benne, hogy ha csak egy
kicsivel is, de dolgunk hozzajarulni a tarsadalom jobba tételéhez.

MC: Mi volt szamodra a hat évnyi szervezo és koordinalo munkaban a legnagyobb
tanulas?

VdMG: Talan az, hogy a szamomra evidens dolgok masok szamara akkor sem azok, ha 6sszeszokott
csapatként dolgozunk.
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MC: Mi volt neked a legmeghatobb élmény?

VdMG: Amikor az ligyfél a nélkiil ad visszajelzést, hogy kértiik volna. A félreértés elkeriilése végett:
pozitivat. Minden évad végén izgalmas, hogy milyen visszajelzéseket kapunk. Altaldban 96% azon
tgyfelek szama, akik uUjra belevagnanak a folyamatba. Ez nagyon magas arany és minden évben
ugyanugy szivmelengetd, hogy nem dolgoztunk hiaba.

MC: Mit tartasz a Joszolgalati csapat legnagyobb sikerének?

VdMG: 6 éve atlag 30-35 folyamat indul el, tavaly mar az Semmelweis Egyetem 152 végzos hallgatdjat is
tamogattuk csoportos coaching folyamatokkal. 6 év toretlen részvételi aranyt. Szeretjiik!

MC: Hogyan tovabb?

VdMG: Mar kimentek a felajanlasok a tarsadalmilag kiemelked6é nonprofit szervezetek szamara és
folyamatosan varjuk onkéntes kollégaink jelentkezését egy — egy folyamat erejéig.
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KELLO Eva

Egyre népszerudbb szakma
Magyarorszagon a coaching a magasan

kvalifikaltak koréeben
A Magyarorszagi Coach-szervezetek Szovetsege
0rszagos kutatasanak eredményei

dVADVIN

SlNE 2SS @5)

A Magyar Coach-szervezetek Szovetsége 2015-ben elvégezte elsd, nagymintas orszagos coach

kutatasat. Jelen tanulmany a 2015-ben elvégzett felmérés eredményeit elemzi, és

iranymutatasként hasznos informacidkkal szolgal a jelenre vonatkozoéan is a coach szakma hazai
helyzetérdl. Ez az eddigi legrészletesebb elemzés, amely a 2015-0s felméréssel kapcsolatban napvilagot
latott, tehat sok olyan korabbrél nem ismerheté informacioét tartalmaz, amelyet most bocsatunk elészor
az Olvasok rendelkezésére.

A kutatasban résztvevéok 44 kérdésre valaszoltak. A kérdések tobbsége feleletvalasztds formaban keriilt
feltevésre. A kérddivet 0sszesen 346 f6 toltotte ki. A kitolték 77 %-a n6 (265 f6), 23 %-a (81 f6) férfi volt.

jedeso y
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1. Eletkor

A kérdagivet kitolték 39 %-a a 35-44 éves, 37 %-a

a 45-54 éves korosztalyba tartozik. Az 55 év

A coachok 23%-a folotti korosztalyba a valaszadé coachok 15
FERFI %-a tartozik és kevesebb, mint minden tizedik

77%-a , , o
NG (9 %)valaszadoé fiatalabb 35 évnél. Ha

nemenként vizsgaljuk meg az életkor szerinti

eloszlast, hasonlé eredmények lathatok: a férfi

és no6i coachok zome (a férfiak 69 %-a, a nék

46 éV 77,7 %-a), nagyjabdl fele-fele aranyban elosztva

Coach ét|agé|etkor: a 35-44, iIIet've a 45-54 éves korosztalyba
tartozik. Erdekességként azonban
76% életkora 35-54 év kozott van megemlithets, hogy mig az 55 év folotti
korosztalyba a férfi coachok kozel 20 %-a

tartozik, addig ez az arany ebben a korcsoportban a n6i coachok esetén mindossze 13, 6 %.
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2. Végzettséq szintje

Mi a legmagasabb befejezett iskolai A valaszadok végzettségét tekintve a kutatasban
végzettseged? , résztvevok 82 %-a rendelkezik felséfoku

végzettséggel, egyetemi vagy foiskolai diplomaval,

5%

%- ig mé ' 4
ol ) BA ) e 11 %-uk pedig még ezt meghaladé tudomanyos

® fgetem/Ma/Msc TOkoZattalls.
® MBA
® PHD

Nem adta meg

3. Szakmai végzettség

teriileter

A valaszadodk igen szines - coachingon kiviili - szakmai és végzettségi hattérrel rendelkeznek. Talalhaté
kozottik - tobbek kozott - kdozgazdasz, ujsagird, kommunikaciéos szakember, miszaki végzettségq,
szocialis munkas, idegenvezetd, sportoktatd, teoldgus, mentalhigiénés szakember egyarant. A
valaszadok egy része — a coach képzettségen kivil is - egynél tobb végzettséggel és szakmai
tapasztalattal rendelkezik. Atlagosan 1 fére 1,68 végzettség, szakmai tapasztalat jut. A legtdbben, a
valaszadok 55 %-a, kozgazdasz, kereskedelmi, banki és HR teriileten szerzett korabbi szakmai
tapasztalattal és végzettséggel

dolgozik coachként. 26 %-uk

rendelkezik tanari, tanitoi, pedagogusi

Milyen szakmakkal, végzettsegekkel
rendelkezel a coachingon kivil? (&=

szakmai hattérrel, illetve

végzettséggel, 20 %-uk pedig -

bolcsész végzettséggel és szakmai

e 55% Kozgazdasz
hattérrel. A valaszaddk legkisebb o 26%

Tanito, tanar
hanyada, mindossze 3-3 % jelolte \ Pszicholégus

meg a jogi és szocioldgusi

végzettséget. Ugyanakkor a —¢ 5% Orvos, egészséguigyis
valaszadék 13 %-a rendelkezik -e 3% Jogasz
valamilyen egyéb segit6 szakmai ——e 12% Miszaki
(szupervizor, mediator, —e 6% Informatikus

H 4 4 1 1 I 1 1 1
szervezetfejlesztd, tréner, stb.) M % 20 40 50 50
végzettséggel és szakmai hattérrel is.
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4. Coaching teriilet

A valaszadok 60 %-a life coaching terliletén, 69 %-a business coaching teriiletén coachol. Ezek a szamok
azt jelzik, hogy a valaszadok egy része (kb. 30 %-a) dolgozik mindkét teriileten, life coachként és business
coachként egyarant. A valaszaddk 3 %-a jelezte, hogy legalabb egy éve mar nem coachol, 10 %-a pedig

még nem coacholt.

5. Az elso coach képesités megszerzése

A kutatasban résztvevok koziil legtobben, a valaszaddk 36 %-a 2011-2013 kozott szerezte elsdé coach
képesitését, tehat 3-5 éve van a palyan. 26 %-uk 2014-2015-ben végzett coachként, 23 %-uk 2006-2011
kozott. Megallapithaté tehat, hogy 6sszességében a valaszadok tobb, mint 60 %-a 5 vagy annal kevesebb
éve rendelkezik coach képesitéssel, mig a valaszadoknak mindossze 10 %-a szerezte elsé coach
képesitését 10 éve vagy annal régebben. A valaszadok 5 %-a jelezte, hogy ezidaig nem szerzett coach
képesitést.

6. Coaching tapasztalat

A vélaszadok legnagyobb része, kozel 30 %-a (29 %) kevesebb, mint 100 éra coaching tapasztalattal
rendelkezik, 26 %-uk 101-300 6ra kozotti, 25 %-uk pedig 301-1000 6ra kozotti coaching tapasztalattal a
hata mogott all ligyfelei rendelkezésére. Ugyanakkor a valaszaddk 16 %-a 1000 6ra feletti coaching
tapasztalatot tudhat a hata mogott. Osszességében megallapithato, hogy a valaszadok tobbsége, 55 %-a
300 ora alatti tapasztalattal bir. 4 %-a pedig nem rendelkezik coaching tapasztalattal.

/. Coaching tevékenység végzésének helye - régiok

A valaszadodk koziil legtobben, 6sszesen 298 f6,
a valaszadék 86 %-a jelolte be Budapestet
tevékenysége végzésének helyszineként. Nem
meglepdéen, a masodik leggyakoribb
tevékenységi helyszin Pest megye, 16 %-kal.
Figyelemre mélto, hogy ugyancsak a valaszadoék
16 %-a jelezte, hogy tevékenységét Skypon (is)
folytatja. A Kozép- és Nyugat-Dunantul régigjat a
kutatasban résztvevok 7, illetve 8 %-a jeldlte

| o meg tevékenysége helyeként. A tobbi régié 5-6
® Pestmegy O feaie %-0s arannyal szerepel és nincs egyetlen olyan
| magyarorszagi régiéo sem, amelyet a valaszadok

tevékenységikkel ne fednének le.
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Erdekességként emlithetd, hogy kiilféldén torténé munkavégzést a valaszadok 6 %-a jelzett. A
szamokbdl megallapithaté az is, hogy a valaszaddk jellemzéen egynél tobb régidban fejtik ki
tevékenységiiket. A Skypos és a kiilfoldi munkavégzést is 1-1 tevékenységi helynek (régionak) tekintve 1
fore atlagosan 1,6 régios tevékenységi teriilet jut. A valaszaddk 3 %-a nem coachol.

8. Az elso coaching alapképzés idotartama

A kutatasban résztvevok legnagyobb hanyada, 24 %-a 150+ ¢ra idotartamu, 20 %-uk 100 6ras, 18 %-uk
120 6ras, 16 %-uk 150 6ras, 12 %-uk 60 oras coaching alapképzést végzett el. A valaszadok minddssze 2
%-a végzett 60 orasnal révidebb tartamu alapképzést.

Coaching teriilet szerinti bontasban, a life coaching teriiletén tevékenyked6k legnagyobb hanyada, 24 %-a
100 o6ras képzést végzett el, bar szorosan mogottik, 23 %-kal a 150+ 6ras képzést végzettek is ott
vannak. A business coaching teriiletén dolgozék legnagyobb része, 28 %, 150+ 6ras képzést, 20 %-uk 120
oras képzést végzett el.

Coach szervezetenként elemezve az eredményeket, 150+ 6ras képzést legnagyobb aranyban az Eurépai
Coaching Szovetség Egyesiilet (54 %), az ICF Magyar Tagozata Egyesiilet (31 %), a Magyar Coach
Egyesiilet (38 %), a Magyar Gestalt Egyesiilet (37 %), a Magyar Szupervizorok és Szupevizor-Coachok
Tarsasaga Egyesiilet (33 %) és az Uzleti Coach Egyesiilet (100 %) tagjai végeztek el. 150 6ras képzést
legnagyobb aranyban az Etalon Coaching Tarsasag tagjai, 50 %-uk, végeztek. A Professzionalis Coaching
Egyesulet tagjai koziil legtobben, 36 %, 120 ¢6ras képzést végzett. A CoachOK Szakmai Szovetség
Egyesiilet, valamint a Megoldaskozpontu (SOLUTIONFOCUS) Megkozelitéssel Dolgozé Coachok,
Fejlesztok és Szervezetek Egyesiilete tagjainak legnagyobb hanyada, 41 % illetve 33 %, 100 6ras
alapképzést végzett el. Az Eurépai Mentoring és Coaching Szervezet Magyarorszagi Egyesiilete tagjai
korében legjellemzébb a 60 6ras képzés elvégzése volt (33 %). Az egyéb kategdridkban (még nem tag,
kiilfoldi szervezetben tag, nem coaching szervezetben tag, erny6szervezet, egyéb szervezet) minden

esetben a 150+ 6ras képzés szerepel legnagyobb aranyban.

9. Coach minositési fokozat

A kutatasban résztvevék 42 %-a rendelkezik coach/ACC/LCT, 7 %-a senior coach/PCC/Advanced level
business és management és/vagy egészség- és életvezetési coach fokozattal, 5 %-uk szupervizor, 4 %-uk
szupervizor-coach, 43 %-uk ugyanakkor nem rendelkezik semmilyen minésitési fokozattal.

10. Sajat megitélés szerinti coaching tapasztalat

A valaszadok koziil legtobben, 29 %, kevesebb, mint 100 6ra coaching tapasztalattal rendelkezik. 26 % a
101-300 6ra kozotti, 14 % a 301-600, 11% a 601-1000 6ra tapasztalattal rendelkezék aranya. A valaszadok
3 %-anak 5000 o¢ra feletti tapasztalata van. A valaszaddk 4 %-a pedig nem rendelkezik tapasztalattal.
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Az elsé coach képzés elvégzésének éve

szerint az adatokbél megallapithaté, hogy Sajat megitélésed szerint korulbelGl hany G

) e ., . Ora hin | rendelkezel?
a valaszadok koziul azok szamara, akik oras coaching l:apaszta attal rendelkeze

2005-ben vagy korabban szerezték meg
els6 coach képesitésiiket, legalabb 10 év 20 - 29%
gyakorlat volt sziikséges a 600 vagy annal

tobb 6ra coaching tapasztalat 20

0sszegyljtéséhez (24-24 %-uk rendelkezik

601-1000, 1001-2000, 2001-5000 ora 10

tapasztalattal). A 2006-2010 kozott ' o

. 3%

végzettek zome 5-10 év alatt érte el a

legalabb 100 ¢ra coaching tapasztalatot Még nem rendelkezem tapasztalattal
(legnagyobb hanyaduk, 25 %, 101-300 6ra @ Kevesebb, mint 100 éra

kozotti tapasztalattal rendelkezik), a @ 101-300 ora

2011-2013 kozott végzettek jelentés ® 301-8006ra

részének erre mar 3-4 év elegend6 volt 601-1000 6ra

(legnagyobb résziik, 37 %, rendelkezik 1001-2000 6ra

101-300 o6ra kozotti tapasztalattal). @® 2001-5000 éra

Egyébként 6k alkotjak a valaszaddék @ 5000-nél tabb ora

legnépesebb csoportjat, 124 fot.

Figyelemremélté ugyanakkor, hogy a 2014-2015-ben végzettek 26 %-a is rendelkezik mar 101-300 6ra
kozotti tapasztalattal. A 2005-ben vagy korabban végzettek 81 %-a, a 2006-2010 kozott végzettek 44 %-a,
a 2011-2013 kozott végzetteknek pedig 21 %-a rendelkezik 600 6ra feletti coaching tapasztalattal.

11. Az elmiilt egy évben végzett
coach specifikus képzés

A valaszadék legnagyobb hanyada (52 %) konferencian és coach-szakmai eléadason (51 %) vett részt (51
%). Ugyancsak jelentés hanyaduk 43-43 %-uk pedig coach-szakmai workshopon, vagy
kényvfeldolgozason. 36 %-uk vett részt coach-szakmai tanfolyamon, képzésen. Osszességében
megallapithaté, hogy minden egyes valaszadéra atlagosan 3,49 kiilénb6zé coach specifikus
tovabbképzési forma jutott az elmult egy évben. A valaszaddk 14 %-a jelezte, hogy az elmult egy évben
nem vett részt ilyen jellegl képzésen.

Szakmal tapasztalat szerint vizsgalva a valaszokbdl az deriil ki, hogy a legtobb képzésen az elmult egy
évben az 1000-nél toébb 6ra tapasztalattal rendelkez6k vettek rész (1 fére atlagosan 4,6 képzés jut), 6ket
kdvetik a 301-1000 6ra kozotti tapasztalattal rendelkezék (1 fére atlagosan 4,3 képzéssel). Legkevesebb
képzésen a tapasztalattal nem rendelkez6k vettek részt (1 fére atlagosan 1,8 képzéssel).
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12. Részveételi gyakorisag a coachinggal
kapcsolatos képzéseken, konferenciakon

A valaszadok legnagyobb hanyada, 44 %-a, évente 1-2 képzésen vesz részt, évente 3-4 alkalommal 18

%-uk. A valaszadok 14 %-a évente 10-nél is tobb képzésen fejleszti tudasat.

Tapasztalat mennyiség szerint vizsgalva évi 1-2 alkalommal a tapasztalattal nem rendelkez6k vesznek
részt képzésen legnagyobb aranyban (54 %-uk), évi 3-4 alkalommal legnagyobb aranyban (20, illetve 22
%) a 101-300, illetve 301-1000 6ra tapasztalattal rendelkezék. Evi 5-9 alkalommal legtébben a 301-1000,
illetve 1000 feletti 6ra tapasztalattal rendelkez6k koziil, mig évente legalabb 10 alkalommal legtobben az
1000-nél tobb (20 %), illetve 101-300 6ra tapasztalattal rendelkez6k koziil (19 %) vesznek részt képzésen.

13.  Szupervizios lehetoségek igénybevételi
gyakorisaga

A kutatas a valaszadok kozott az egyéni és csoportos szupervizidoban torténé részvételt, illetve a coach
tarsakkal és coach tanarokkal tortén6 esetmegbeszélés gyakorisagat vizsgalta. Legnagyobb aranyban a
coach tarsakkal — kiilonb6z6 id6kozonként - torténd esetmegbeszélés jellemz6 a valaszaddk korében, 78
%-uk jelezte ezt. A vizsgalatban résztvevok koziil legkevesebben, (48 %) csoportos szuperviziéban
vesznek részt. Legalabb havonta a valaszadoék koziil legtobben, 37 %, a coach tarsaival beszélik meg
esetiiket, elakadasaikat. 2-3 havonta is a valaszaddk legnagyobb hanyada, 24 %-a, coachtarsaval beszél
eseteirdl, elakadasairdl. 4-6 havonta a valaszadok koziil legtébben, 6 %-uk a coach tanaraival beszélget
eseteir6l. 7-12 havonta a valaszaddk 10 %-a vesz részt csoportos szupervizidoban. Ennél ritkdbban a
valaszaddk 21 %-a beszél coach tanaraival. A valaszadoék koziil legnagyobb aranyban (20 %) az egyéni
szupervizidban tervezik a kozel jovobeni részvételiiket, mig mostanaban nem tervezi részvételét a
valaszaddék 36, illetve 33 %-a csoportos szupervizidban, illetve coach tanaraival folytatott

beszélgetésben.

Coaching tapasztalat szerinti bontasban vizsgalva megallapithatd, hogy legnagyobb aranyban az 1000
ora feletti tapasztalattal rendelkezék vesznek részt egyéni szupervizion (80 %), koziiliik is a legtdbben (47
%) legalabb havonta. A csoportos szupervizié is az 6 koriikben a legnépszeriibb (77 %-uk veszi igénybe),
bar koziilik a legtobben (24 %) mar 12 hénapnal ritkdbban. Coach tarsaival legnagyobb aranyban és
leggyakrabban (legalabb havonta) ugyancsak az 1000 éra feletti tapasztalattal rendelkez6k konzultalnak
és ez a helyzet a coach tanaraikkal folytatott konzultacié esetében is, bar legalabb havonta mar csak 22
%-uk él ezzel a lehetéséggel és ugyanennyien konzultalnak tanaraikkal 1 évnél ritkabban is.
Osszességében megallapithaté, hogy haladva a nagyobb tapasztalattal rendelkezék felé, csdkken a
szupervizids, illetve konzultacids lehet6ségekkel eddig még nem élék aranya.

14. Jellemzo coach kompetenciak
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A kutatasban résztvevé valaszadok tobb mint 90 %-a sajat magara jellemzé coach kompetencianak
tartotta a kovetkezéket:

- Tamogato légkort alakitok ki és példat mutatok viselkedésemmel (97 %)

- Batoritom, elfogadom, felderitem és megerésitem az Uigyfél érzéseinek, észleléseinek stb.
kifejezését (96 %)

- Felismerem, ha az ligyfélnek mas tdmogaté szakemberre van sziiksége (92 %)
- Kérdéseimmel nagyobb megértést, tudatossagot és tisztabb képet érek el (92 %)

- Segitem az lgyfelet, hogy Uj gondolatokat, észleléseket, érzelmeket stb. fedezzen fel maganak,
amelyek elvezetik a célja felé (92 %)

- Fejlesztem az ligyfél képességét arra, hogy meghozza dontéseit, foglalkozzon az 6t leginkabb
érintd problémakkal és fejlessze magat (91 %)

A kutatasban résztvevé valaszaddk legkisebb hanyada érzi magat a kovetkezé kompetenciakkal
jellemzéen felvértezve:

- Arra figyelek, ami az ligyfél szamara valéban fontos, és nem arra, ami nekem (46 %)
- Magabiztosan viszonyulok az erés érzelmi helyzetekhez, j6l kezelem a sajat érzéseimet (36 %)

Nemenkénti megoszlasban vizsgalva a valaszokat az el6bbi 6sszevont adatokhoz képest a ,Segitem az
dgyfelet, hogy Uj gondolatokat, észleléseket, érzelmeket stb. fedezzen fel maganak, amelyek elvezetik a
célja felé” kompetencia esetében tapasztalhaté kiemelhet6 eltérés: a férfiak 98 %-a érzi magara nézve
jellemzének ezt a kompetenciat (a néknek: 91 %-a). Ugyancsak kiemelhetéen a férfiak nagyobb hanyada
érzi magara jellemzoének a ,Magabiztosan viszonyulok az erés érzelmi helyzetekhez, j6l kezelem a sajat
érzéseimet” kompetenciat (férfiak: 44 %, nék: 34 %). A n6knek a férfiakhoz képest kiemelked6en nagyobb
hanyada érzi magara jellemzének ,Az ligyféllel valé egyilittmikodésre az adott pillanatban
legcélravezetébb iranyt valasztom” (nék: 89 %, férfiak 80 %) és ,Az Osszegyljtott informacio
tomoritésével a tanulast és fejlédést biztositd coaching tervet és fejlesztési célokat alakitok ki az
ugyféllel” (nék: 67 %, férfiak 59 %). A kutatdasban megkérdezett 19 kompetencia koziil a nék 8
kompetenciat tartottak nagyobb hanyadban magukra jellemzének, a férfiak 9-et. Az eltérések - az el6bb
emlitett 2-2 kivétellel - kisebb mértékiiek.

Korcsoportonként bontasban azt talaljuk, hogy a 25-34, a 35-44 és a 45-54 éves korosztalyok tagjaira
legjellemz6bb és legkevéshé jellemz6 2-2 kompetencia ugyanaz és ugyanabban a sorrendben, mint
ahogy azt az 6sszevont valaszok soran az el6bbiekben lattuk. Az eltérések az egyes korcsoportok kozott
abban voltak, hogy mekkora hanyaduk érezte magara nézve jellemzének az adott kompetenciat. Nem
meglep6 mddon a 25-34 éves korosztaly tagjai voltak, akik legkisebb hanyadban érezték magukra
jellemzének a kompetencidkat, legyen sz6 akar a két legjellemzébb, akar a két legkevésbé jellemzo
kompetenciardl.
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Az altalanostdl eltéré6 eredmény az 55 év feletti korosztalynal lathato. Az 6 esetiikben a legnagyobb
hanyadukat jellemzé két kompetencia:

- Felismerem, ha az ligyfélnek mas tdmogaté szakemberre van sziiksége (100 %)

- Segitem az lgyfelet, hogy Uj gondolatokat, észleléseket, érzelmeket stb. fedezzen fel maganak,
amelyek elvezetik a célja felé (98 %).

Kozilik a legkevesebbeket jellemz6 kompetencidak esetében a tobbi korcsoporttal és az 6sszevont
valaszokkal is azonos eredményt kaptunk, csak forditott sorrendben:

- Magabiztosan viszonyulok az erés érzelmi helyzetekhez, j6l kezelem a sajat érzéseimet (46 %)
- Arra figyelek, ami az ligyfél szamara valéban fontos, és nem arra, ami nekem (44 %).

Nemenként és korcsoportonként egyiittesen vizsgalva figyelemre méltd, hogy az el6bbiekben emlitett
egyetlen korcsoporton és kompetencian kiviil egyetlen mas korcsoportban és kompetencidban sem
értékeltek a né valaszaddk 100 %-a magukra nézve jellemzoének egy adott kompetenciat. Ezzel szemben
a 25-34 év kozotti férfiak 100 %-a 6t kompetenciat is magara jellemzének értékelt. Ezek:

Batoritom, elfogadom, felderitem és megerésitem az (igyfél érzéseinek, észleléseinek stb.
kifejezését (100 %)

Tovabb tekintek annal, mint amit az ligyfél az 6t foglalkoztaté kérdésként megnevez (100 %)

Kérdéseimmel nagyobb megértést, tudatossagot és tisztabb képet érek el (100 %)

Ugyfeleimnél ramutatok a mogottes kérdésekre, mintakra, a tények és az értelmezések kozotti
kiilonbségekre (100 %)

Segitem az ligyfelet, hogy Uj gondolatokat, észleléseket, érzelmeket stb. fedezzen fel maganak,
amelyek elvezetik a célja felé (100 %)

A tobbi korosztalyban a férfiak 100 %-a tovabbi 1-3 kompetenciat tekintett magara nézve jellemzének.

A coaching tapasztalat szerint vizsgalva a valaszokat, legnagyobb mértékben talalnak minden
kompetenciat magukra nézve jellemzének az 1000 éra feletti tapasztalattal rendelkez6k — egy kivétellel,
melyet minden mas csoportnal kisebb aranyban: arra figyelek, ami az ligyfél szamara valéban fontos, és
nem arra, ami nekem (42 %-uk). Talan nem meglepé médon, de a legtobb kompetenciat a tapasztalattal
nem rendelkez6k érezték legkisebb hanyadban magukra jellemzének.

15. A coaching tevékenység végzésének keretei

A valaszaddk kozil legtébben, 38 %, egyediil, sajat cég (Bt, Kft) keretében végzi tevékenységét, 26 %
egyéni vallalkozéként. 18 % kizarélag hobbibdl vagy tanulasképpen coachol. 14 % végzi coach
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Milyen 0zleti modellben coacholsz? tevékenységét tréning/tanacsadé cég
hatterével vallalkozéoként, vagy

alkalmazottként, 13 %

alkalmazottként/vallalati belsé

>0 7 coachként és 12 % mas coachokkal
kozos vallalkozasban, szakmai
40 kozosségben. Vezetéként a
beosztottakkal a valaszaddk 1 %-a

30 6% folytat coaching tevékenységet.
Eletkor szerinti csoportositasban

20 18% . o

- 14% korcsoportonként eltéré6 sorrendet
' J talalunk. A 25-34 évesek koziil
10 legtobben kizarélag hobbibdl vagy
tanulasképpen coacholnak (25 %), és

csak ezt koveti az egyéni

@® Alkalmazottként / Vallalati belsé coachként vallalkozoként (22 %), a sajat cég

keretében (19 %) é 2 hokkal
@® Tréning/tanacsado cég hatterével vallalkozoként eretében ( ) € a mas coachokka

kozos vallalkozasban, szakmai

Mas coachokkal kozos vallalkozasban, szakmai kozdsségben K6zGsségben (16 %) folytatott
Egyedul sajat cégben (Bt. Kft) tevékenység. A 35-44 év kozottiek

@® [Egyénivallakozokent csoportjaban a sorrend az elsé harom
@ (Egyeldre) kizarolag hobbi coacholok helyen megegyezik az Gsszesitett
adatokkal, negyedik helyen azonban

ebben a korosztalyban szivesebben coacholnak mas coachokkal kozos vallalkozasban, szakmai
kozosségben (16 %). A 45-54 éves korosztalyban az els6 két helyen a sorrend megegyezik az 6sszesitett
eredményekkel, harmadik helyen azonban esetiikben az alkalmazottként/vallalati bels6 coachként
szerepel (17 %) és csak negyedik helyen a kizarélag hobbibdl vagy tanulasképpen coacholék (14 %). Az
55 év felettiek kategéridjaban els6 helyen a sajat cégen beliil folytatott tevékenység all (50 %), masodik
helyen viszont a tréning/tanacsadé cég hatterével vallalkozoként, vagy alkalmazottként folytatott

tevékenység (21 %) és csak harmadik helyen az egyéni vallalkozéként (19 %).

Alkalmazottként, bels6 coachként legnagyobb aranyban a 45-54 év kozottiek, egyediil, sajat cég keretén
belil legnagyobb aranyban az 55 év felettiek, tréning/tanacsadé cég hattérrel vallalkozéként vagy
alkalmazottként szintén 6k, mig egyéni vallalkozoként legnagyobb aranyban a 35-44 éves korosztaly
tagjai tevékenykednek.

A coaching tapasztalat szerint vizsgalva az 1000 6ra feletti tapasztalattal rendelkez6k jellemzéen
egyediil, sajat cégben dolgoznak (67 %), illetve tréning/tanacsadd cég hatterével vallalkozéként, vagy
alkalmazottként (29 %). A tobbi — 101 ¢6ra feletti tapasztalattal mar rendelkezé — valaszadéra inkabb a
sajat cég és az egyéni vallalkozas a jellemz6, mig a kevesebb, mint 100 éra tapasztalattal, valamint a
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tapasztalattal nem rendelkezé vélaszaddk legnagyobb aranya (40, illetve 31 %) még kizarélag hobbibdl
vagy tanulasképpen coachol.

16. A coaching mint bevételi forras

A vélaszadok jelent6s részének (45 %) a coaching csak kisebb részben jarul hozza a bevételeihez és 27
%-uknak a coaching (egyel6re) inkabb csak hobbi. A coaching csak a valaszaddk 7 %-anak f6allasa,
melybél él és 17 %-uknak jarul jelentds részben hozza a bevételeihez, de nem csak ebbdl él.

Coaching teriiletenként vizsgalva az osszevont adatokhoz hasonlé eredményeket l|atunk, annyi
finomitassal, hogy a business coaching esetén valamivel magasabb a f6allasu coachok aranya (9%),
illetve azoké, akiknek a jévedelméhez jelentés mértékben jarul hozza a coaching (22 %).

A meglévé tapasztalat szerint elemezve az adatokat figyelemre mélté, hogy az 1000 o6ra feletti
tapasztalattal rendelkez6knek mar a 25 %-a féallasu coach és 35 %-uknak jelentés mértékben jarul hozza
a coaching a jovedelmeihez. Megfigyelhet6, hogy a tapasztalat ndvekedésével novekszik ez az arany.
Legnagyobb hanyadban (65 %) a 101-300 6ra tapasztalattal rendelkez6k jovedelméhez jarul hozza kisebb
mértékben a coaching, és legnagyobb hanyadban a 100 6ranal kevesebb tapasztalattal rendelkez6k

szamara (65 %) hobbi vagy tanuldsi célu a coaching tevékenység.

17. Heti coacholt orak szama az elmiilt fél évben

A valaszaddk legnagyobb hanyada (49 %) az elmult félévben atlagosan kevesebb, mint heti 3 érat
coacholt. 32 %-uk atlagosan heti 3-9 érat, 11 %-uk atlagosan heti 10-19 6rat, 3 %-uk 20-29 6rat és 1 %-uk

atlagosan heti 30+ 6rat.

Coaching teriiletek szerint vizsgalva nagyjabdl azonos eredményeket kapunk azzal, hogy a business
coachinghoz képest 1-2 %-kal magasabb a life coaching teriiletén a heti 3 éra alatt és 3-9 6ra kozott
coacholt valaszadok, mig a life coachinghoz képest 4 %-kal magasabb a business coaching teriiletén a
heti 10-19 6rat coacholt valaszaddk aranya (15 %).

Coaching tapasztalat szerint vizsgalva a palmat egyértelmien az 1000 o6ra feletti tapasztalattal
rendelkezék viszik. 5 %-uknak volt atlag heti 30+ 6ra, 15 %-uknak heti atlag 20-29 6ra, 31 %-uknak heti
atlag 10-19 6ra coachingjuk az elmult fél évben. Atlag heti 3-9 6ra coaching iilése legnagyobb aranyban
(47 %) a 301-1000 6ra kozotti tapasztalattal, mig heti 3 6ra alatti coachingjuk legnagyobb aranyban (82
%) a 100 6ranal kevesebb tapasztalattal rendelkezéknek voltak.

18. Alkalmazott coaching szemlélet

A megkérdezettek legnagyobb hanyada (34 %) valamely, egyéb kategdridba sorolt médszerrel dolgozik,

26 %-uk solutionfocus brief coachinggal, 19 %-uk rendszerszemlélettel, 13 % tranzakcidanalizissel és
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gestalttal, 10 % NLP-vel. Az adatokbdl megallapithatéd, hogy egy fére atlagosan 1,3 szemlélet
alkalmazasa jellemzé, tehat a coachok egy része nem kizarélag egy szemlélet szerint dolgozik.

Coaching tapasztalat szerint megallapithatdé, hogy az 1000 ¢éranal tobb tapasztalattal rendelkezék
korében nagyobb aranyban megjelenik a rogersi megkozelités is (11 %) és 20-20 %-ot eléri a TA és gestalt

szemlélet alkalmazasanak aranya is a valaszadok kozott.

19. Jellemzoen mely forrasbol
érkeznek az iigyfelek

A valaszadodk legnagyobb hanyada, 49 %, jellemzéen szajreklam utjan és lgyfelei tovabbajanlasaval jut
Ujabb Ugyfélhez. Honlap utjan a valaszaddk 26 %-a, ezt koveti 14-14 %-kal ,Az ismeréseim korében
hirdetek, osztok meg tartalmakat e-mailben, Facebook lizenetben vagy Facebook hirfolyamban a sajat
oldalamrol” és ,A céges Facebook oldalamra, csoportomba irok sajat tartalmakat”. Jellemzéen
egyaltalan nem érkeznek ligyfelek a valaszadok esetében a ,Mas szdvetségek, szervezetek (nem az,
amelynek tagja vagyok) altal szervezett eseményeken tartok el6adast, workshopot, tréninget” forrasbdl
(0 %). A valaszadok kis hanyadanak (4-4 %) érkeznek jellemzéen tigyfelei a ,A szovetségem, szervezetem
(amelynek tagja vagyok) altal szervezett eseményeken tartok bemutaté face to face coaching
beszélgetés(ek)et” és ,A LinkedIn-en osztok meg sajat tartalmat” forrasbél. Hasonléan a véalaszadok kis
hanyadanal (5-5 %) bevalt ligyfélforras a ,Hirdetek” és ,A szbvetségem, szervezetem (amelynek tagja
vagyok) altal szervezett eseményeken tartok el6adast, workshopot, tréninget”.

Coaching tapasztalat alapjan az 1000 6ranal tobb tapasztalattal rendelkez6k szereznek jellemzéen yj
tgyfelet legnagyobb aranyban szinte minden Uigyfélforras tekintetében. Amely forrasbél nem &k
szereznek legnagyobb aranyban jellemzéen lgyfelet, ott a tapasztalattal nem rendelkezdk, de ezen
forrasok esetében is szorosan a tapasztalattal nem rendelkez6k mogott allnak. Pl ,Az ismeréseim
korében hirdetek, osztok meg tartalmakat e-mailben, Facebook {izenetben vagy Facebook hirfolyamban a
sajat oldalamrol” — tapasztalattal nem rendelkez6k: 23 %, 1000 o6ra feletti tapasztalattal rendelkezék: 20
%. Blogot irok — tapasztalattal nem rendelkezék: 15 %, 1000 6ra feletti tapasztalattal rendelkezék: 11 %.
Megjegyzendd6, hogy az 1000 6ra feletti tapasztalattal rendelkezék 67 %-a ,Szajreklam, az lgyfeleim

tovabbajanlanak” forrasbdl jut jellemzéen ligyfelekhez.

20. Alkalmazott eqgyéb modszerek az
iigyfélszerzésre

A valaszadok legnagyobb hanyada, 16 %-a lizleti rendezvényeken, forumokon vagy régebbi ismeretségek
révén torténé kapcsolatépitést alkalmazza ligyfélszerzésre. 6 %-uk mas szakmai tevékenysége soran
ajanlja a coachingot is, 4 %-uk munkavallaloként coachol/belsé vallalati tGgyfeleket kap. Ezen kivill
felmeriilt a publikdldas, megjelenés a médiaban, ingyenes coaching, onkéntes munka, partneri
egyilittmikodés mas szektorban mikoédé szervezetekkel.
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Coaching tapasztalat szerint elemezve a leginkdbb a kapcsolatépités utjan legnagyobb aranyban az
1000 ora feletti (25 %) és a 101-300 6ra kozotti (22 %) tapasztalattal rendelkez6k szerzik ligyfeleiket. A
publikalas, médiaban megjelenés és a mas szakmai tevékenység soran ajanlott coaching leginkabb a
301-1000 ¢ra tapasztalattal rendelkezéket jellemzi (5, illetve 10 %). A kevesebb, mint 100 ¢ra
tapasztalattal rendelkezék a tobbi tapasztalat csoporthoz képest nagyobb aranyban (8%) szerzik
tigyfeleiket munkavallaléként, belsé vallalati tigyfelet kapva. Erdekes kiemelni, hogy a legnagyobb
tapasztalattal rendelkez6k sem partneri egyittmikodés, sem publikalas, médidban megjelenés révén
nem szereznek ligyfelet.

21. Legnagyobb nehézség a coaching munkaban

A valaszadok osszesen 9 kiilonb6zé nehézséget neveztek meg valaszaik soran. A valaszadok
legnagyobb hanyadanak (38 %) az ligyfélszerzés, sales, marketing okoz gondot. 24 %-nak a szakma
ismertsége, mi a coaching, mi a coach. 13-13 %-uknak nehézsége a coachingban az idémenedzsment
(Ggyféllel egyeztetés, lemondas, keretek tartdsa, kompromisszumok, masik munkakérrel
0sszeegyeztetés) és a tanacsadas elkeriilése. 10 %-uknak pedig a vallalkozas operativ ligyei pl. ligy- és
szamvitel, adminisztracié jelentenek nehézséget. A nehézségek kozott szerepel még: az artargyalas,
szerz6déskotés, a palyakezdés (anyagi és fizikai feltételek, pl. helyszin, tapasztalatlansag, sokat kell még
tanulnia, onbizalomhiany), a tulzott bevonédas (empatidbél nem atcsuszni az egyiittérzésbe, sajat
hasonlé problémak, a kell6 tavolsag megtartasa az lgyféllel, elengedni a kezét a folyamat végén), a
legjobb kérdést, eszkdzt, modszert megtalalni.

Nemenkénti bontasban vizsgalva kiemelend6, hogy a ndéknek lényegesen nagyobb gondot okoz a
tanacsadas elkeriilése (n6k: 15 %, férflak 5 %) és a palyakezdés nehézségét leszamitva, mely mindkét
nem esetén azonos mértékben jelent gondot (9-9 %), minden egyéb tovabbi nehézség forras a ndk
valamivel nagyobb (+ 1-2 %) hanyadanal jelentkezik.

Korcsoportonként vizsgalva megallapithato, hogy minden korcsoport szamara az lgyfélszerzés, sales,
marketing okozza a legnagyobb nehézséget, de a 25-34 év kozottieket sujtja legnagyobb mértékben (56
%) és legkevésbé az 55 év felettieket (29 %). Erdekes, hogy az artargyalas, szerz6déskotés a 25-34 év
kozottieknek egyaltalan nem okoz nehézséget. A vallalkozas operativ ligyei pl. Ggy- és szamuvitel,
adminisztracio legnagyobb aranyban (16 %) a 35-44 év kozotti korosztalynak jelent nehézséget, mig az
55 év felettieknél ez az arany csak 2 %. A szakma ismertsége (mi a coaching, mi a coach) legnagyobb
aranyban (34 %) a 45-54 év kozottiek szamara nehézség a tobbi korosztadly 16-19 %-os aranyaval
szemben. A tanacsadas elkeriilése az 55 év felettiek szamara jelent legkevesebb gondot (6 %, mig a
tobbieknél ez az arany 12-16 %). A bevonddas viszonyt a 25-34 év kozotti korosztaly tagjai szamara

nehézség legnagyobb aranyban (13 %, mig a tobbieknél ez 3-5 %).

Korcsoportonként és nemenként egylittesen vizsgalva kiugré érték, hogy a 25-34 éves férfiak 78 %-anak
nehézség az ligyfélszerzés, sales, marketing, mig a masodik legnagyobb hanyad - a 25-34 év k6zo6tti nék
esetén - is ,csak” 48 %. Egyéb korosztalyokban a néknek a férfiaknal minden esetben valamivel nagyobb
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(+ 3-7 %) aranyban jelent gondot az Ulgyfélszerzés, sales, marketing. Az idémenedzsment legkisebb
mértékben az 55 év feletti férfiaknak okoz gondot (6 %). A szakma ismertsége (mi a coaching, mi a
coach) a 45-54 év kdzoétti n6k 36 %-anak jelent nehézséget a coaching soran. Erdekes modon a
palyakezdés az 55 év feletti férfiaknal jelent legnagyobb hanyadban gondot, 19 %-uk jelezte ezt a
nehézséget. Legnagyobb aranyban a tanacsadas elkeriilésével a 35-44 év kozotti nék kiizdenek és
altalaban ez a ndéknél szignifikdnsan nagyobb aranyban probléma, kivéve az 55 év feletti noket. A
bevonddas leginkabb a 25-34 év kozotti n6k nehézsége (17 %), mig pl. a 25-34 év kozotti férfiakat ez
egyaltalan nem érinti (0 %). A legjobb kérdés, eszkdz, médszer megtaldlasa legnagyobb aranyban (11 %)
a 25-34 év kozotti férfiak gondja, mig 45-54 év kozotti tarsaik esetében ez egyaltalan nem jelent
nehézséget (0 %).

Az elsé coach végzettség megszerzésének éve szerinti bontasban vizsgalva a legtobb nehézséggel
legnagyobb aranyban a 2011-2013 kozott végzettek kiizdenek: ligyfélszerzés, sales, marketing (47 %),
artargyalas, szerzédéskotés (10 %), idémenedzsment (17 %), a vallalkozas operativ lgyei (12 %),
palyakezdés (13 %). A szakma ismertsége legnagyobb aranyban (30 %) a 2006-2010 kozott végzettek,

mig a tanacsadas elkeriilése legnagyobb aranyban (22 %) a 2014-2015-ben végzettek nehézsége.

Coaching tapasztalat szerint vizsgalva kiemelend6, hogy mig az ligyfélszerzés legkisebb aranyban az
1000 ¢ra felettieknek nehézség (27 %), az artargyalas, szerz6déskotés viszont legnagyobb aranyban (13
%) szamukra. A szakma ismertsége, mint nehézség a 301-1000 6ra tapasztalattal rendelkezéknél
jelentkezik legnagyobb aranyban (34 %). A palyakezdés (anyagi és fizikai feltételek, pl. helyszin,
tapasztalatlansag, sokat kell még tanulnia, énbizalomhiany) legnagyobb aranyban a 101-300 és az 1000
ora feletti coaching tapasztalattal rendelkezéknél jelentkezik legnagyobb aranyban (11 %). Erdekes
modon a bevonddas és a legjobb kérdés, eszkdz, médszer megtalalasa is legnagyobb aranyban 13, illetve
11 %) az 1000 ora feletti tapasztalattal rendelkezék korében jelentkezik.

22. Ugyfelek nemenkénti megoszlasa

A valaszadok 1-11 skalan adhattak meg valaszaikat, ahol az 1 = kizarélag néi ligyfeleim vannak, 11 =
kizarélag férfi ligyfeleim vannak, 6 = fele-fele aranyban vannak férfi és néi ligyfeleim. A valaszadok koziil
legnagyobb hanyadban (23 %) fele-fele aranyban dolgoznak né és férfi tigyfelekkel, kiilonb6zé mértékben,

de 52 %-uknak inkabb né ligyfelei vannak, mig 25 %-uknak vannak inkabb férfi tigyfelei.

Nemenkénti bontasban vizsgalva a férfiak 25 %-a dolgozik fele-fele aranyban né és férfi ligyfelekkel, a n6k
esetében ez 23 %. A férfiak 46 %-a dolgozik inkabb né ligyfelekkel és 29 %-uk inkabb férfi ligyfelekkel, de
egyikiik sem dolgozik kizarélag férfi ligyfelekkel (0 %). A néi valaszaddk 52 %-a dolgozik inkabb né
lgyfelekkel és 24 %-a inkabb férfi ligyfelekkel. Legkevesebben koziiliik (2 %) kizardlag férfi ligyfelekkel
dolgoznak.

Korcsoportonként elemezve az adatokat legnagyobb aranyban (31 %) a 25-34 év kozottiek dolgoznak
fele-fele aranyban né és férfi ligyfelekkel (a tobbi korosztaly tagjai esetében ez 22-23 %). Legnagyobb
aranyban (53 %) inkabb né lgyfelekkel a 45-54 év kozottiek dolgoznak, legnagyobb aranyban (31 %)
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inkabb férfi ligyfelekkel az 55 év felettiek. Legkisebb aranyban (46 %) n6 lgyfelekkel az 55 év felettiek,
legkisebb aranyban (18 %) férfi ligyfelekkel a 25-34 év kdzottiek dolgoznak.

Korcsoportonként és nemenként egyiittesen vizsgalva kiemelked6, hogy a 25-34 év kozotti férfiak
dolgoznak legnagyobb aranyban (33 %) fele-fele aranyban né és férfi tigyfelekkel. Oket szorosan kévetik a
25-34 év kdzotti nék 30 %-kal. Erdekességként megjegyzendd, hogy egyik korcsoportban sem dolgoznak
a férfi valaszadok kizardlag férfi tigyféllel, tovabba a 35-44 és 55 év feletti férfi valaszadok nem dolgoznak
kizarélag né ligyféllel sem. Legkisebb aranyban (18 %) a 45-54 év kozotti férfiak dolgoznak fele-fele
aranyban né és férfi ligyfelekkel. Legnagyobb aranyban (56-56 % %) az 55 év feletti férfiak és a 45-54 év
kozotti n6 valaszaddk, legkisebb aranyban (40 %) a 35-44 év kozotti férfiak dolgoznak né tigyfelekkel.
Legnagyobb aranyban (37 %) az 55 év feletti nék, legkisebb aranyban (17 %) a 25-34 év kozotti nék
dolgoznak inkabb férfi ligyfelekkel. Oket azonban szorosan kévetik (18 %-kal) az 55 év feletti férfiak, 21
%-kal a 45-54 év kozotti n6k és 22 %-kal a 25-34 év kozotti férfiak.

Coaching teriiletenként vizsgalva a business coaching teriiletén dolgoz6 valaszaddék 26 %-a dolgozik
fele-fele aranyban né és férfi ligyfelekkel (life coachingban dolgozéknal ez az arany 22 %). A life coaching
terliletén dolgozok 59 %-a inkabb né lgyfelekkel, 19 %-a inkabb férfi ligyfelekkel dolgozik. A business
coaching teriiletén dolgozdék esetében 41 % az inkabb nékkel és 32 % az inkabb férfiakkal dolgozok

aranya.

A coaching végzettség megszerzésének éve szerint vizsgalva legnagyobb aranyban (61 %) inkabb né
tgyfelekkel a 2014-2015-ben végzettek dolgoznak, éket kovetik 53 %-kal a 2001-2013 kozott végzettek.
Legnagyobb aranyban inkabb férfi ligyfelekkel a 2006-2010 k&zo6tt (36 %) és a coach képesitést (még)
nem szerzettek (35 %) dolgoznak, mig legkisebb aranyban (18 %) a 2014-2015-ben végzettek.
Legnagyobb aranyban (27 %) dolgoznak fele-fele aranyban né és férfi igyfelekkel a 2011-2013 kozott
végzett valaszadok.

Coaching tapasztalat szerint legnagyobb aranyban (77 %) inkabb néi ligyfelekkel dolgoznak a
tapasztalattal nem rendelkezék és 6k egyaltalan nem dolgoznak férfiakkal. Oket kdvetik a 100 6ra alatti
tapasztalattal rendelkezék, 63 %-uk inkabb né tigyféllel dolgozik és csak 16 %-uk inkabb férfi ligyféllel. Az
1000 ora feletti tapasztalattal rendelkez6 valaszaddk dolgoznak legkisebb aranyban (35 %) inkabb né és

legnagyobb aranyban (40 %) inkabb férfi tigyféllel.

23.  Ugyfelek tobbségének életkor
szerinti megoszlasa

A valaszaddk legnagyobb hanyada (70 %) ligyfeleinek tobbsége 35-42 éves. 46-46 %-uknak az ligyfelei a
29-35 és a 43-49 évesek korcsoportjaba tartoznak. 18 %-uk Uigyfeleinek tobbsége 50-56, 16 %-uk
dgyfeleinek tobbsége 21-28 éves.

A coach képesités megszerzésének éve szerint 43 év feletti ligyfeleik legnagyobb aranyban a

képesitésiiket 2005-ben vagy korabban megszerzetteknek vannak. 36-42 éves ligyfeleik legnagyobb
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aranyban (76 %) szintén nekik vannak. Oket 73 és 72 %-kal szorosan kovetik a képesitésiiket 2006-2010
és 2011-2013 kozott megszerzettek. 35 évesnél fiatalabb (igyfelei legnagyobb aranyban a coach
képesitésiiket 2006-2010 kozott szerzetteknek vannak.

Coaching tapasztalat szerint vizsgalva a 36-42 év kozotti és a 63 év feletti ligyfelek kivételével minden
korosztalyu (igyfél legnagyobb aranyban az 1000 6ranal tobb coaching tapasztalattal rendelkezo
valaszaddknal talalhaté meg. A 36-42 és a 63 feletti ligyfelek legnagyobb aranyban (82 és 3 %) a

301-1000 ¢6ra kozotti tapasztalattal rendelkez6 valaszaddknal talalhatok meg.

24. Az iigyfelek becsiilt leggyakoribb
legmagasabb iskolal végzettsége

A valaszadodk legnagyobb hanyada (28 %) ligyfeleik leggyakoribb iskolai végzettségének a diplomat
becsiilték, ezt kovetden a diplomanal magasabb fokozatot ligyfeleik leggyakoribb iskolai végzettségének
a valaszadok 9 %-a, az érettségit 8 %-a jelolte.

Coaching teriiletenként vizsgalva a business coaching teriiletén dolgozé valaszadok Iényegesen
nagyobb aranyban (34 %) becsiilték (gyfeleik leggyakoribb legmagasabb iskolai végzettségének a

diplomat, mint life coaching teriiletén tevékenykedé tarsaik (22 %).

A coach képzettség megszerzésének éve szerint vizsgalva lgyfeleik kdrében a diplomat leggyakoribb
legmagasabb végzettségnek legnagyobb aranyban (41 %) a coach képzettségiiket 2005-ben vagy
kordbban megszerzék jelezték. A diplomanal magasabb végzettséget a 2006-2010 kozott végzettek (14
%-uk).

Coaching tapasztalat szerint a diplomat, mint tigyfeleik leggyakoribb legmagasabb iskolai végzettségét a
101-300 és a 301-1000 6ra kozotti tapasztalattal rendelkez6k jelezték legnagyobb aranyban (32 és 31 %).
A diplomanal magasabb fokozatot az 55 év felettiek (15 %) és a 45-54 év kozottiek (14 %).

25.  Ugyfelek jellemzé beosztasa

A valaszaddk legnagyobb hanyadanak (73 %) kdzépvezetd az iigyfele, 53 %-uknak alkalmazott, 49 %-nak
fels6vezets, 46 %-nak cégtulajdonos, 45 %-nak vallalkozé. A valaszokbdél megallapithatd, hogy egy
valaszado atlagosan 3 beosztast jelolt meg ligyfelei jellemz6 beosztasaként.

Korcsoportonkénti bontasban a 25-34 év kozotti valaszadok legnagyobb aranyanak (69 %) alkalmazott
dgyfelei vannak, ezt kovetik 59-59 %-kal a kozépvezeté és vallalkozé Ugyfelek. A tobbi korcsoport
valaszadéi legnagyobb aranyban kdzépvezetd ligyfelekkel dolgoznak (72-77 %). A 35-44 éves korosztaly
valaszadoéinal ezt az alkalmazottak kovetik (63 %). A 45-54 év és az 55 év feletti korosztalyndl pedig a
felsévezetd ligyfelek (52 és 63 %).
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Coaching teriiletenként vizsgalva cégtulajdonos ligyfele azonos aranyban van a life és business coach
valaszaddknak (52-53 %). Felsévezeté és kozépvezetd lgyfele a business coach valaszadéknak van
nagyobb aranyban (61 és 82 %). A life coaching teriiletén mUkodéknél ez 48 és 74 %. Alkalmazott és
vallalkozé ligyfele nagyobb aranyban a life coaching teriiletén mikodéknek van (60 és 54 %, business
coaching esetén: 47 és 42 %).

A coach képzettség megszerzésének éve szerint a cégtulajdonos ligyfelei legnagyobb aranyban (62 %) a
2005-ben vagy korabban képzettséget szerzett valaszadoknak vannak. Fels6vezeté ligyfelei a 2006-2010
kozott (75 %) és 2006-2010 kozott (74 %) végzettséget szerzett valaszaddknak. Kdzépvezeté ligyfele

legnagyobb aranyban szintén a 2005-ben vagy korabban képzettséget szerzett valaszaddknak (91 %).

Coaching tapasztalat szerint megosztasban vizsgdlva az alkalmazott és a GYES-en/GYED-en lévo
kismama Uigyfelek kivételével minden beosztas tipusu tigyféllel legnagyobb aranyban az 1000 6ra feletti
tapasztalattal rendelkezé valaszaddk rendelkeznek. Alkalmazott ligyfele legnagyobb aranyban (59 %) a
kevesebb, mint 100 6ra tapasztalattal rendelkez6, kismama ligyfele legnagyobb aranyban (18 %) a
101-300 o6ra kozotti tapasztalattal rendelkez6 valaszadéknak van. Ugyanakkor — a tapasztalattal nem
rendelkezd6k kivételével — minden tapasztalat kategéridban a valaszaddok legnagyobb hanyada (65-87 %)
kozépvezetd ligyféllel rendelkezik, azzal, hogy mig a 301 6ranal tébb tapasztalattal rendelkezék esetében
a kozépvezetOket gyakorisagban a fels6vezeték és cégvezeték kovetik, addig a 300 6ranal kevesebb
tapasztalattal rendelkez6knél az alkalmazottak.

26. Coaching alkalmak atlagos hossza

A valaszadodk legnagyobb hanyada (50 %) atlagosan 90 perces, 31 %-uk 60 perces coaching alkalmakat
tart.

Coaching teriiletenként vizsgalva 6 %-kal magasabb (56 %) a 90 perces coaching iilés aranya a business
coaching teriiletén, mig 4 %-kal magasabb (32 %) a 60 perces (ilések aranya a life coaching esetén.

Coaching tapasztalat szerint elemezve megallapithato, hogy a tapasztalat novekedésével csokken a 60
perces alkalmak aranya (38 %-t6l 20 %-ig), a 120 perces alkalmak a tapasztalat novekedésével nének (0
%-t6l 15 %-ig). A 60 perces alkalmak aranya nem mutat ilyen egyértelmi korrelacioét, legnagyobb
aranyban (59 %) a 101-300 o6ra kozotti tapasztalattal rendelkezdket jellemzi, legkevésbé (41 %) a
kevesebb, mint 100 éra tapasztalattal rendelkezéket.

27. A coaching alkalmak atlagos
szama eqy folyamatban

A valaszadoék legnagyobb hanyada (23 %) 6 alkalmas coaching folyamatokkal dolgozik. 15 %-uk 10
alkalmas, 14 %-uk 5 alkalmas, 11 %-uk 8 alkalmas, 10 %-uk 4 alkalmas folyamatokkal.
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Coaching teriiletenként vizsgalva a business coaching teriiletén nagyobb aranyban van a 6 alkalmas
folyamat (28 % vs. 23 %) és a 10 alkalmas folyamat (17 % vs. 13 %), mig a life coachingbana 4 (12 % vs. 7
%) és az 5 (15 % vs. 11 %) alkalmas folyamatok.

Coaching tapasztalat szerinti bontasban az 1000 6ra feletti tapasztalattal rendelkezék a 8 vagy a feletti
alkalombol all6 folyamatok tekintetében a tobbi csoporthoz képest els6 helyen allnak. Kimagaslo
esetiikben a 10 alkalmas (29 %) és a 11 vagy tobb alkalmas coaching folyamat (20 %) aranya is. A 6
alkalmas folyamatokat (23 %) kovetéen kimagaslé a 10 alkalmas folyamtok aranya (22 %) még a
301-1000 ¢ra kozotti tapasztalattal rendelkez6k korében is. Kimagaslé a 3 alkalmas folyamatok aranya

(23 %) a tapasztalattal nem rendelkez6k korében.

28. Coaching talalkozasok atlagos gyakorisaga

A valaszadok legnagyobb hanyada (50 %) atlagosan kéthetente talalkozik ligyfelével, 22 %-uk hetente, 14
%-uk haromhetente. Havonta 4 % talalkozik tigyfeleivel. Ennél ritkdbban senki sem talalkozik tgyfeleivel
a valaszadodk koziil és nincs a valaszadok kozott olyan sem, aki ,ahogyan a helyzet megkivanja/valtozo”
vagy ,az ligyfél igénye szerint” talalkozna tigyfeleivel.

Coaching teriilet szerint a life coachok inkabb talalkoznak hetente ligyfeleikkel (25 %-uk, mig a business
coachok 16 %-a), mig a business coachok nagyobb aranyban talalkoznak lgyfeleikkel két (55 % vs. life

coaching: 51 %), illetve haromhetenkénti (17 % vs. life coaching: 13 %) gyakorisaggal.

A coach képzettség megszerzésének éve és a coaching tapasztalat szerint vizsgalva mindkét
csoportositas szerint vizsgalva a kéthetenkénti talalkozék a legnagyobb aranyban jellemzék, kivéve a
tapasztalattal nem rendelkezéket, ahol a hetenkénti. Hetente legnagyobb aranyban a 2014-2015-ben
végzettek (33 %), illetve a tapasztalattal nem rendelkez6k talalkoznak tigyfeleikkel (31 %). Kéthetente
legnagyobb aranyban a 2005-ben vagy azt megel6zéen végzettek (71 %), illetve a 301-1000 6ra kozotti
tapasztalattal rendelkez6ék (61 %) talalkoznak Ugyfeleikkel. Haromhetenkénti taldlkozas a 2006-2010
kozott végzettekre (21 %) és a 101-300 6ra kozott tapasztalattal rendelkezékre jellemzé leginkabb. A
havonkénti talalkozas a 2011-2013 kozott végzettekre (6 %) és a tapasztalattal nem rendelkezékre (8%).

29. Adijazas médja

A valaszaddk legnagyobb aranya, 38 %, alkalomdijat kér, 22 %-a o6radijat. Ezeken kiviil el6fordul még:
folyamatdij (6%), lehet valasztani az éra- illetve a folyamatdij koziil és a folyamatdij kedvezményes (5 %),
lehet valasztani az alkalom- illetve a folyamatdij koziil és a folyamatdij kedvezményes (8 %), belsé coach

vagyok, nem kérek dijat (7%).

Korcsoportonként vizsgalva az éradij aranya az életkor ndvekedésével né (6 %-t6l 31 %-ig), az alkalomdij
legalacsonyabb a 25-34 évesek kérében (28 %), legmagasabb a 35-44 évesek korében (41 %), mig a 45-54
és 55 év felettiek korében 38-38 %. Folyamatdijat legnagyobb aranyban (9%) a 45-54 évesek, legkisebb
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aranyban (2%) az 55 év felettiek kérnek. A ,lehet valasztani az alkalom- illetve a folyamatdij koziil és a
folyamatdij kedvezményes” megoldas kiugré a 25-34 évesek korében (13 %).

Coaching teriilet szerint az ¢radij alkalmazasa azonos (25-25 %). Life coachok valamivel nagyobb
aranyban kérnek alkalomdijat (43 % vs. business: 40 %), mig a business coachok valamivel nagyobb
aranyban (8 % vs. life coaching: 4 %) folyamatdijat. A life coaching teriiletén viszonylag nagyobb
aranyban (10 %) jellemz6 a ,lehet valasztani az alkalom- illetve a folyamatdij koziil és a folyamatdij

kedvezményes” megoldas (business coaching esetén ez 8 %).

Coaching tapasztalat szerint vizsgalva a tapasztalat ndvekedésével né az éradij aranya (13 %-tol 31 %-ig),
az alkalomdij 38-43 % koril mozog. Folyamatdij alkalmazéasa is n6 a coaching tapasztalat ndvekedésével
(3 %-t6l 9 %-ig). A ,lehet valasztani az 6ra- illetve a folyamatdij koziil és a folyamatdij kedvezményes”
megoldas kiugré a tapasztalattal nem rendelkezék kérében (15 %). A ,lehet valasztani az alkalom- illetve
a folyamatdij koziil és a folyamatdij kedvezményes” megoldas legnagyobb aranyban (11 %) a 101-300 6ra
kozotti tapasztalattal rendelkezok kozott talalhaté meg, de 6ket nem sokkal lemaradva, 9-9 %-kal kovetik
a 301-1000 6ra és az 1000 o6ra feletti tapasztalattal rendelkezék is.

30. Life coaching atlagos oradij

A valaszadodék legnagyobb
hanyada, 30 %-a, 5000-9999 Ft

I_I I:e CoaChing kozotti oradijért dolgozik, 21 %-a
~ 10000-14999 Ft, 12 %-a
arak51% 15000-24999 Ft kozotti
5—15000 Ft/ora oradijért. 5000 Ft alatt a
BUSineSS valaszadok 5 %-a life coachol. A
Coaching érak valaszaddk 23 %-a nem tart life
coachingot.
45%
10-35.000 Ft/ora Korcsoportonkénti bontasban

vizsgalva a 25-34 évesek

legnagyobb hanyada, 28 %,
5000-9999 Ft-ért coachol. A 35-44 évesek legnagyobb hanyada, 37 %, szintén 5000-9999 Ft-ért. A 45-54
évesek kozil legtobben, 25 % 10000-14999 Ft-ért coachol, de szinte ugyanennyien, 24 %-uk coachol
5000-9999 Ft kozotti oradijért is. Az 55 év felettiek legnagyobb hanyada, 29 %-a, szintén 5000-9999 Ft
oradijért tart life coachingot. 5000 Ft 6radij alatt legnagyobb aranyban (9 %) a 25-34 évesek coacholnak.
15000-24999 Ft kozotti oradijért legjellemz6bben a 45-54 évesek dolgoznak (15 %), de 6ket nem sokkal
lemaradva kovetik a 25-34 éves korosztaly tagjai (13 %). A 25000-34999 és 35000-44999 Ft ¢6radijas
kategdridkban az 55 év felettiek képviseltetik magukat legnagyobb aranyban (6 és 2 %). Az utébbi
kategériaban kizarélag 6k. Legnagyobb aranyban (29 %) az 55 év felettiek nem tartanak life coachingot,
legkisebb aranyban (19 %) a 35-44 évesek.
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Coaching tapasztalat szerint a 15000-64999 Ft kozotti kategériakban legnagyobb aranyban az 1000 éra
feletti tapasztalattal rendelkez6k képviseltetik magukat (rendre: 20,5,2,2,2 %-kal). Az 5000-9999 Ft-os
kategdriaban legnagyobb aranyban, 37 %-kal a 101-300 6éra kozotti tapasztalattal rendelkezék, mig a
10000-14999 Ft-os kategdridban a 301-1000 o6ra kozotti tapasztalattal rendelkezék (31 %). A
75000-99999 Ft-os kategdriaba a 101-300 6ra kozotti tapasztalattal rendelkezék 1 %-a tartozik.

31. Atlagos business coaching oradijak

A valaszadok kozil legtobben, 17-17 % 15000-24999 és 24999-34999 Ft éradijért coachol, 11 % 10-14999
Ft-ért. 34999 Ft o6radij felett fokozatosan csokken az ezen kategdridkban coacholdk aranya, 7 %-tol 1
%-ig. A valaszaddk 1 %-a ugyanakkor 100000 Ft-os 6radij felett tart business coachingot.

Nemenkénti bontasban eltér6 eredményeket kapunk. A férfiak koziil legtobben, 20 %-uk, 25000-34999 Ft
kozotti 6sszegért coachol és csak masodik helyen all a 15000-24999 Ft-os kategoria 15 %-kal. A nék
esetében ez forditva van 17, illetve 16 %-kal. A férfiak els6bbsége a 65000-74999 és a 75000-99999 Ft-os
oradij kategoridkban egyértelmu 6, illetve 5 %-kal, mig a n6k esetében ezek: 2 és 0 %). Ugyanakkor a
100000 Ft feletti 6radij kategdriaban talalhaté 1-1 %-nyi férfi és né is.

Korcsoportonként vizsgalva a 25-34 évesek legnagyobb hanyada, 13 %, 10000-14999 Ft kozott keres
oranként, a 35-44 éves korosztaly legnagyobb hanyada, 21 %-a, 15000-24999 Ft-ot kozott, a 45-54 éves
korosztaly legnagyobb hanyada, 18 %, 25000-34999 Ft k6zo6tt, mig az 55 év felettiek legnagyobb hanyada,
15 %, 35000-44999 Ft kozott. Legnagyobb aranyban 25000-34999 Ft oradij kozott a 35-44 évesek
keresnek, 19 %-uk. Kiemelend6 az 55 év felettiek kiugré aranya (12 %) az 55000-64999 Ft-os dradij
kategdriaban (mas korcsoportok esetén ez: 2-3 %). 100000 Ft felett a 45-54 évesek és az 55 év felettiek
2-2 %-a dolgozik.

Coaching tapasztalat szerint vizsgalva a kevesebb, mint 100 6ra tapasztalattal rendelkez6k legnagyobb
hanyada, 16 %-a, 15000-24999 Ft kozott keres, a 101-300 6ra kozotti tapasztalattal rendelkezék
legnagyobb hanyada, 22 %, szintén 15000-24999 Ft kozott, a 301-1000 6ra kozotti tapasztalattal
rendelkez6k legnagyobb hanyada, 23 %, 25000-34999 Ft kozott, mig az 55 év felettiek legnagyobb
hanyada, 18 %, szintén 25000-34999 Ft kozott. Ugyanakkor a 45000 Ft feletti o6radij kategodriak
mindegyikében az 55 év felettiek képviseltetik legnagyobb aranyban magukat. A 35000-44999 Ft-os
oradij kategoéria legjellemzébb a 301-1000 6ra kozotti tapasztalattal rendelkezékre, 13 %-uk keres ennyit.

32. Aziigyfelek leggyakoribb kérdésel,

problémai, kihivasai

A valaszadok legnagyobb hanyadat, 64 %-at, egyéni elakadasok megoldasa céljabol keresik meg az
tgyfelek. 58 %-at onbizalom erGsitése céljabdl, 55 %-at személyes célok kitlizése és megvaldsitasa

érdekében. 48-48 %-ukat dontési helyzetek megkonnyitése és konfliktuskezelés céljabol. 45 %-ukat

vezetdi kompetenciadk fejlesztése céljabdl, 43 %-ukat oOnismeret fejlesztése céljabdl, 41 %-ot
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munka-maganélet egyensulya

miatt. A témak kozott Melyek azok a kérdések, problémak, kihivasok,
taldalhaté még: a amellyel kapcsolatban leggyakrabban megtalalnak
téged az ugyfeleid?

kommunikacié fejlesztése,
vezetové valas, személyes
képeSSégek, kompetenCiék e 55% Személyes célok kitizése és megvalositasa

fejlesztése’ karrierut :58(%30nb|za|0merosite$e

fejlesztése,

e 64% Egyéni elakadasok megoldasa

valtozasmenedzsment,

o 48% Dontési helyzetek megkonnyitése

motivacios forrasok

megtalaldsa, idégazdalkodas, ——e 8% Tehetség fejlesztése
@ 48% Konfliktuskezelés

stresszkezelés, kiégés, Uzleti
CélOk kitlljZése éS EIérése,  ——— LA ErzclmimtelligenciaFejlesztcsc

érzelmi intelli genc ia ® 41% Munka és maganélet egyensulya
e 30% Idogazdalkodas

——e 8% Palyavalasztasi tanacsadas

fejlesztése, stb.

Y =

Osszességében 1 valaszadét ® 35% Karrierit épitése

e 29 Stresszkezelés

® 24% Kiéges

témaban keresnek meg. e 35% Valtozasmenedzsment

® 24% Uzleti célok kitizése és megvaldsitasa

az lgyfelek atlagosan 8 féle

® 39% Vezetove valas

Coaching tapasztalat szerint
vizsgalva 3 téma kivételével o 12% Enmarka

minden témaval legnagyobb

aranyban az 1000 ¢6ra feletti ® 20 3 4 56 60 7

tapasztalattal rendelkezé

coachokhoz fordulnak az ligyfelek. A harom kivétel a személyes célok kitlizés és megvaldsitasa, mellyel
legnagyobb aranyban (59 %) a 101-300 6ra kozotti tapasztalattal rendelkez6khoz, a tehetség-fejlesztés,
mellyel legnagyobb aranyban (15 %) a tapasztalattal nem rendelkez6khoz, valamint az id6gazdalkodas,
mellyel legnagyobb aranyban (36 %) a 301-1000 6ra tapasztalattal rendelkezékhoz fordulnak az tigyfelek.
Az 55 év felettieket stresszkezelés, valtozasmenedzsment, dontési helyzetek megkonnyitse, személyes

képességek, kompetenciak fejlesztése témakban keresik kiugréan nagyobb aranyban az tigyfelek.

33. Visszajelzés kérése

A valaszadok 93 %-a kér visszajelzést a folyamat utan. Nagyobb részben (95 %) a férfiak, kisebb részben
(92 %) a n6 valaszadok.

A végzettség megszerzésének éve szerint legnagyobb aranyban kérnek visszajelzést a 2005-ben vagy
kordbban (100 %), illetve a 2006-2010 kdzott végzettek (98 %), legkisebb aranyban pedig a képzettséget

nem szerzettek (72 %).
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Coaching tapasztalat szerint vizsgalva legnagyobb aranyban (100 %) az 1000 éra feletti tapasztalattal
rendelkez6k kérnek visszajelzést a coaching folyamatot kovetéen. Legkisebb aranyban (62 %) a
tapasztalattal nem rendelkezok.

34. Referencia kérése

A valaszadok 53 %-a kér referenciat a coaching folyamatot kdvetéen, ezen beliil a férfiak 62 %-a, a nék 50
%-a.

Iskolai fokozat szerint legnagyobb aranyban a diplomanal magasabb képesitéssel rendelkez6k: 68 % kér
referenciat.

Szakmanként vizsgalva legnagyobb aranyban a muszaki/mérndk végzettségliek (58 %), legkisebb
aranyban a pszicholégus, pszichoterapeuta végzettségliek (36 %) és szocialis munkas/mentalhigiénés

szakemberek (38 %) kérnek referenciat.

Coaching teriilet szerint a business coaching teriiletén dolgozéok 62 %-a, a life coaching teriiletén
dolgozdk 56 %-a kér referenciat.

Coach képzettség éve szerint legnagyobb aranyban a 2005-ben vagy korabban (59 %), illetve a 2006-2010
kozott végzettek (58 %). Legkisebb aranyban a képzettséget nem szerzettek (39 %) kérnek referenciat.

Coaching tapasztalat szerint legnagyobb aranyban (62 %) a 101-300 6ra tapasztalattal rendelkezdék,
legkisebb aranyban (23 %) a tapasztalattal nem rendelkezék kérnek referenciat. Az 1000 6ranal tobb

tapasztalattal rendelkez6knek az 51 %-a kér referenciat a coaching folyamatot kovetoen.

35. Aziigyfél utoéletének kovetése

A valaszadodk legnagyobb hanyada, 26 %-a atlagosan 1-3 hénapig, 23 %-a atlagosan 3-6 hénapig koveti
dgyfelei utoéletét. 18 %-a tobb, mint 1 évig, 17 %-a pedig egyaltalan nem koveti.

Coaching teriilet szerinti bontasban a business coaching teriiletén nagyobb aranyban jellemzé a
hosszabb utokovetés. 7-12 honap esetén 13 % (life: 10 %), 12 hénapnal hosszabb idé esetén 22 % (life: 18
%).

Coaching tapasztalat szerint vizsgalva a tapasztalattal nem rendelkezék legnagyobb hanyada (23-23 %)
vagy egyaltalan nem koveti, vagy egy évnél hosszabb ideig koveti ligyfelei utdéletét. A kevesebb, mint
100 6ra és 101-1000 ora kozotti tapasztalattal rendelkezék legnagyobb aranyban 1-3 hénapig kovetik
Ugyfeleik utdéletét (28-32 %). Az 1000 6ranal tobb tapasztalattal rendelkez6k legnagyobb hanyada (29 %)
egy évnél hosszabb ideig koveti ligyfele utééletét. Ugyanakkor 20 %-uk egyaltalan nem koveti, mely arany
a tapasztalattal nem rendelkezék utdan a masodik legmagasabb (23 %). Az 1000 6ranal nagyobb
tapasztalattal rendelkezék esetében az 1-3 hénapos kovetés a legritkabb (15 %).
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36. Utokovetés modja, tartalma

A valaszadok legnagyobb hanyada, 71 %-a megkérdezi lgyfelét, hogy van, 30 %-a amikor az Ugyfél
szamara relevans cikket, rendezvényt talal, atkildi neki, 12 % névnap/sziiletésnap/karacsony alkalmaval
tdvozletet kiild.

Coaching tapasztalat szerint vizsgalva a harom legjellemzébb utan kovetési akcié mindegyike a
301-1000 o6ra tapasztalattal rendelkezéknél a legnagyobb aranyu: ,megkérdezem, hogy van, hogyan
halad”: 82 %, ,amikor szamara relevans cikket, rendezvényt talalok, atkildom neki”: 36 %, ,névnap/
sziletésnap/karacsony alkalmaval Gidvozletet kiildok neki”: 16 %.
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ORVENYESI Rita @'

Amikor az ugytél
egy egész osztaly

0 egy évvel ezel6tt oriasi meglepetésként hatott ram, amikor gimnazista flam és baratai
shivatalosan” felkértek, hogy dolgozzak veliik coachként. Egy nagy megmeérettetésre kellett
felkésziilnilik, amit a Veres Palné Gimiben csak ,Kampany” néven emlegetnek. Az ligyfelem, azaz
az egész 11. A osztaly problémadja pedig az volt, hogy nem tudtak csapatként mikodni. Tudtak, hogy az
el6ttik allo feladat, az 6t napon at tartoé rendezvénysorozatra valo felkésziilés csak teljes egyetértésben
és egyilttmuikodéssel lehet sikeres.

A munka az osztalyfonok bevonasaval kezd6dott. Egy telefonhivas, és maris megkaptam az elsé
lehet6séget, hogy egy osztalyfénoki 6ran megismerkedhessek mindenkivel. Soha nem foglaltam még
0ssze tablan, krétaval irva egy coaching-folyamat szerz6dését és az osztaly céljait. Azota is rendszeresen
mesélek a gimisekrél munkahelyi csapatoknak. Az egyiittm(kodés, a fair banasmaéd, a mindenki
meghallgatasa mellett egyenrangu célként szerepelt, hogy ,nyerjink” és ,élvezziik a programsorozatot”.
Nagy hangsulyt kapott a felel6sségvallalas és a bizalom is: az osztaly az elvallalt feladatokért és a
kozosségért vallalt felelosséget értékelte legnagyobbra.

Az iskola vezet6sége és az osztalyfonok bizalmat élvezve minden masodik hétvégét a suliban toltottik.
Kaptam segitséget is, egy projektvezeté anyuka csatlakozott hozzam tarsként. A 25-30 f6s csapattal
meglep6en gyorsan ment a bizalomépités. Minden alkalmat tréning-elemekkel és kiscsoportban megélt
élménnyel kezdtlink, majd a nap masodik felében a feladattal kapcsolatos kézés gondolkodas mar
team-coaching tamogatassal zajlott. Kommunikacié, konfliktuskezelés, egylittmikodés, bizalom, és
felel6sség témakon dolgoztunk. Viszonylag gyorsan sikeriilt a program tartalmi elemeiben megallapodni,
és az osztaly pszicholdgiai szerz6dést kotott: az ellenzok, mas véleményen levok is beleegyezésiiket
adtak és egy emberként sorakoztak fel a tobbség dontése mogott.

Meglepett, hogy a 17 év koriili fiuk és lanyok mekkora nyitottsaggal és odaadassal vetették bele magukat
a folyamatba. Gondosan ligyeltem arra, hogy mindenkit bevonjak, figyeltem, hogy oldédjanak az eddigi
klikkek és vegyes csoportok alakuljanak ki.

Magamon azt vettem észre, hogy minden korabbinal nagyobb lelkesedéssel és energiaval figyelem a
folyamatot és kisérem ligyfelem fejl6édését. Coachként nétt a kreativitasom, batorsagom, szabadsagom.
Rengeteget tanultam rugalmassagrol, életviddmsagrol, lazasagrél. Idénként az osztalyfénoki dérakon
mutattuk meg Benke tanar urnak, hogy hol is tart a csapat. llyenkor tornacipében a pad tetején llve
vettek koriil a lanyok és fidk — s a tanar ur kereste az ,anyukat”.

44

F1NJZSHOVOD
dVADVIA

jedeso vy
‘T/L10¢

(D
N
(D
~—t
(s
Q)
-
-
[——

el



Gyakorlatilag a tanév végéig eljutottunk arra a pontra, hogy a teljes heti programterv és feladatok
projekttervei és hatarid6i készen voltak. Onkéntes témafelelésokkel alltak fel az egyes feladatok
csapatai. Nyugodt szivvel indultunk a vakacidra, és tudtuk, hogy szeptember els6 hétvégéjén mar
élesben kell dolgoznunk tovabb.

Osszel mar senkinek nem okozott gondot segitséget kérni, er6forrasokkal gazdalkodni. A témafelel6sok
beledlltak szerepeikbe, a csapatok az eddigi elméleti munkat valés tartalommal toltotték meg. Ekkor
harom honap volt még hatra a megmérettetésig, s mindenki gézerével dolgozott. A lelkesedés a teljes
csapatot repitette: szponzorok és sziil6k alltak az osztaly mogé, a teljesitménytél megbabonazva. A
kommunikacié sebessége és hatékonysaga a folyamatszervezék legmerészebb almai kozelében jart.

| “Meglepett, hogy a 17 év koriili fiik és lanyok
| mekkora nyitottsaggal és odaaddssal
vetették bele magukat a folyamatba.”

A folyamatot kisérve a feladatom itt mar csak valéban medgfigyelés és a rendelkezésre allas volt. Az
egyes projektelemek tartalmi kérdéseiben kizarélag a didkok dontottek. Egy-egy kiélezett
konfliktushelyzetben vontuk be ismét a team-coachingot. A hangsuly az elfogadasra kertiilt: egy kiélezett,
csucsterhelés alatti idoszakban teljesen normalis, ha konfliktusok vannak a csapatban, és elfogadhaté,
ha valaki hibazik. A stressz és a teljesitmény nyomasanak hatasait vizsgaltuk és kezeltiik gyorsabban
vagy lassabban, de sikerrel.

Az egy hetes programsorozat sikere és az osztaly egyittmikodése az iskola teljes tanari karat és
diaksagat meggyoézte, és senki sem fukarkodott az elismeréssel. A folyamat elején meghatarozott
célokat — az elvarasokat visszamérve — maradéktalanul megvaldsitottuk. Az igazi siker azonban az, hogy
a didkok nyitotta, egyittmikodové valtak, és megtanultak a kommunikacié és az elfogadas, empatia
erejét. Projektszemlélettel dolgoztak, felel6sséget vallaltak, vitaztak, érveltek, konfliktushelyzeteket
oldottak meg. Mindannyian biliszkék lehetnek magukra, mert fantasztikus, tehetséges osztalykozosséget
alkotnak.

"I

S ami a legfontosabb, hogy ,csak az A

Szeretném megkdszonni a biztositott lehet6séget, bizalmat, tiirelmet és tdmogatast Korompay Balint
igazgaté urnak, Benke Zsolt tanar urnak, osztalyfénoknek és a 11. A osztalyosok sziileiknek a
bizalmukat.

Halas vagyok a 11. A osztalynak, hogy ligyfeleim voltak és altaluk magam is fejlédhettem, tanulhattam.
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GYARMATI Beata

Gondoljuk at, jo-e az irany!
faplalkozas eés egészseg gyermekkorban

Napjainkban riaszté szembesiilni azzal, mennyi az elhizott kisgyermek Magyarorszagon. Fontos
tudni, hogy a gyermek, ha egészséges, altalaban vékony. Sokszor ,csont és bor” a felnéttek

szerint. Ha az 0Osztdonei mentén élhet és ehet, akkor fut, ugrik, kiabal, szdkdécselve halad
mellettiink, és leginkabb akkor eszik, mikor elunja magat. Ehhez képest mindennapos latvany a
jatszétereken, hogy a sziil6 gyakorlatilag tomi a gyermeket. Egy kis tejszelet, téli fagyi, péksiitemény,
hiszen 6 is ragcsal ezt-azt megallas nélkiil. Majd eljon az ebédid6, amikor véleménye szerint a kicsi
atmegy rossz evévé, valogat, nincs étvégya, levegén él. Erdemes ilyenkor elkezdeni jegyezni, mit is vett
magahoz valéjaban. Ez gyorsan szembesit a valdsaggal, ami akar sokkolé is lehet a sziil6 szamara. (A
tanacsadast mindig taplalkozasi naplé elemzéssel kezdjiik feln6ttekkel is, ami Gnmagaban sokat mond
az ugyfélnek, és maga is meglepédik, mennyire masként taplalkozik ahhoz képest, ami a fejében lévé
kép.)

A legfontosabb, amit minden anyukanak és apukanak érdemes megfogadnia: egyetlen gyermek sem
éhezteti magat haldlra. Ezzel szemben rengeteg felnéttkori karos szokast alakitunk ki az evés kortil,
amikor tul nagy jelent6séget tulajdonitunk a vélt, vagy valés hibaknak. Talan a legrosszabb a tévé, vagy
ma mar leginkabb telefon illetve tablet el6tti etetés, mikdzben kozben megy a mese. Ezt valéban csak a
libatoméshez lehetne hasonlitani.

“Sokszor eleve rosszul mérjiik fel a gyermek
mennyiséqi sziikségletét.”

Sokszor eleve rosszul mérjik fel a gyermek mennyiségi sziikségletét. Tele szedjik a tanyért, mi
hatarozzuk meg a sajat étvagya helyett az adagokat. Egyetlen dolog torténik: hosszutavon elvessziik az
0sztonos uralmat éhsége felett, és 0 is egy lesz a rendszerteleniil, banataban, oromében, mindenkor evé
feln6ttek koziil. Ez a fajta evés soha nem a min6ségrol, mindig a mennyiségrél szél, hiszen jutalmazoé
falataink minimalis tapértékkel sem rendelkeznek — jelentés szénhidrat tartalmukon kiviil.

Ma is az él a koztudatban, hogy a gyermeknek cukorra van sziiksége az agymikodéshez. Valo igaz, hogy
szénhidratbdl él, azonban ez nem egyenlé a mostansag mindenhez hozzaadott répacukorral. Tudni kell,
hogy a testlink szinte mindent cukorra bont. Ezért, és nem divathdbortbdl érveliink amellett, hogy a
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kdznyelvi cukorra (azaz a finomitott, innen-onnan kinyert plusz édesitésre) senkinek semmi sziiksége
sincs, még akkor sem, ha a reklamok ezt sugalljak.

Mindenkiben felrémlik, hogy volt id6, amikor osztalyonként egy kovér gyermek volt, akit altalaban
hormonvizsgalatra kiildott az iskolaorvos, és nem érvelt azzal, hogy majd kinovi a babahajat. De mi

valtozott vajon?

Nos: a leggyakoribb mondat, az ,En is ezt ettem gyermekkoromban, mégis itt vagyok”. Ennek az érvnek a
helytallésagat konnyld megcafolni. Egyrészt tizbél kilenc felnétt (fiatal felnéttek is), ha négyszemkozt
beszélgetiink, panaszkodik a sulyara, kozérzetére, altalanos egészségi allapotara. Panaszkodik, még
akkor is, ha tarsasagban ezt soha nem vallana be. Masrészt: nem, nem ezt ettiik, és ami a legfontosabb,
kozel sem igy éltlink. Akkoriban a nagysziil6k siitottek, f6ztek, harom-négy felismerheté hozzavalébdl.
Erdemes most atbongészni a bolti élelmiszerek 6sszetevéit, egy sima kenyér sem megy &t a rostan,
amennyiben még van kedviink a 6. sor utan tovabb olvasni. Nem toltéttiink napi 8-10 é6rat llve az
iskolaban, llve az udvaron (a telefont futdas kdzben nem lehet nyomogatni), majd azutan otthon a TV,
illetve a szamitégép képernydje el6tt. Sajnos gyermekeink torzsizomzata jelenleg olyan rossz allapotban
van, mint 80 éves nagysziileinké. ljesztd6, de még ijesztébb az a strucc-politika, amivel sok sziil6 a
kérdéshez viszonyul.

Hiperaktivnak bélyegziink gyermekek szazait, miutan harom kakaodscsigaval teletomve nem tud nyugton
megqiilni a padban, hiszen nyomja, fesziti az energia. A szénhidrat energia. Nem épit, nem taplal, energiat
ad. Energiara sziikség van! A kérdés csak az, valéban ennyire és ilyen formaban-e? Valéban ennyire nem
szamit, mit viszlink be a szervezetiikbe, a |ényeg csupan az, hogy megegyék?

Es akkor lassuk, mi a j6 megoldas!

A legelsé, és az egyik legfontosabb, amit egy édesanya megtehet: anyatejes taplalast, igény szerint,
ahogy és ameddig lehetséges, tartézkodvan a végletektol. Megoszté téma ez is, de ne feledjiik: az elmult

szaz év étkezési szokasai alapjan megitélni, mi a j6 és mi nem, elég merész dolog.

A masodik, amit tehetiink, az idében és megfelel6 mdédon elkezdett hozzataplalast. A hozzataplalas nem
a gyermek kanallal megtomését jelenti, hanem az ételek bdséges
tarhazanak megkinalasat, felkinalasat, ahogy és amennyit a gyermek
megkivan. Legyen lehetosége kdstolni minél tobbféle élelmiszert,

“Hiperaktionak
bélyegzunk gyermekek gyakorlatban ez azt jelenti, hogy legyen a gyermek el6tt f6tt
SZEiZClit, mzuta’n ha’rom C\\ brokkoli, répa, nagy darab uborka, jofajta kenyér, majd
kakaés CSigdUCll telet(')'mve apranként minden, ami életkoranak megfelel6, és ebbdl 6
nem tud nyugton
megiilni a padban, hiszen
nyomja, fesziti az
energia.”

a maga egyszerliségében, azaz lehetbleg fliszerezés nélkiil. A

annyit vehessen, amennyit szeretne. Tapasztalatom
szerint jobb zoldségekkel kezdeni, a gylimolcsok
gyakran okoznak hanyds-bukés panaszokat magas
savtartalmuk miatt.
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Lassan kialakul a gyermek rendszeres étkezése, azaz reggeli, tizérai, ebéd és vacsora, lehetdleg azonos
idében. Az étkezések kozott teljen el annyi id6, hogy a gyermeknek lehetésége legyen megéhezni, a
kisétkezés valéban kisétkezés legyen. Sziikségtelen napi 5 teljes meni. Az étkezések rendjét mi
szabalyozzuk, ugyanugy, ahogy az alvasét is, de ez nem jelenti azt, hogy, ha 8-kor reggelizik, és délben
ebédel a kicsi, akkor feltétleniil sziikséges még egy kakads csiga 10 érakor. Kisétkezésekre gyiimolcs,
zoldség boven elegend6, ha megéhezik, és harom o6ra eltelt mar az el6z6 étkezéshez képest.

Hajlamosak vagyunk elfeledkezni az ivasroél, pedig mindenre kihat az életiinkben. Tehat mindig legyen
el6tte viz, igyon, lehetéleg még étkezés el6tt, mert a gyermekek sokszor annyit esznek, hogy ezzel

elnyomjak szomjusagukat is. A kiszaradas joval valésabb probléma, mint az eléhezés.

Ne mi hatarozzuk meg a mennyiséget, amit szerintiink meg kell ennie. Annyit egyen, amennyit kivan,
soha ne szedjiink neki, legyen lehet6sége valogatni. Legyen el6tte friss, illetve sokféle ételkészitési,
konyhatechnoldgiai eljarassal késziilt zoldség is. A lehet6ségek szama ebben az esetben végtelen: piirék,
kasak, rakott, csében siilt, sitépapiron siilt, hius mellett parolédott, vajban, vagy egyéb zsiradékon
piritott. Fantasztikus izeket tapasztalhatunk meg, ha nyitottak vagyunk a krumplin tuali vilagra!

Kiemelten figyeljiink a fehérjebevitelre, hiszen mig mindenki a cukorrél mond véleményt, elfeledkeziink
arrol, hogy a novekedés, fejlédés szempontjabol milyen fontos a megfelel6 fehérjebevitel.

Es ami talan a legfontosabb: nézziink mélyen magunkba, és gondoljuk at, j6-e az az irany, ahogy mi éliink,
valéban jol érezziik-e magunkat, egészségesek és jol taplaltak, energikusak vagyunk-e? Ha igen, jol
haladunk, de ha nem, ne takarézzunk azzal, hogy ez a helyes ut. Merjlink valtoztatni, hiszen a szamunkra

legfontosabb kis lényrél van szé, akiért barmit megtennénk, ugye?

48

F1NFZSHOVOD
dVADVIN

ljedeso y
‘T/L10¢

—
-
p
O
1
-
Q
P,
—
O

4

4




MARTON Moénika

Hatarok a csoport és a csapat kozott
a tranzakcioanalizis szemivegen at

A tranzakcidanalizis (TA), Eric Berne nyoman nagyon pontos definiciét ad a csapat fogalmara, és
megkiilonbozteti a csoporttél.  Berne ismert és elismert felismerési, mddszerei, az altala

megalkotott TA, azaz tranzakcidanalizis segitségével definidlhatjuk, hogyan valhat (j6) csapat egy
csoportbdl, kozosségbol. Talan kezdjlik azzal, hol a hatarvonal a csoport és csapat kozott...

Mind a kettére jellemz6, hogy van egy 6 kiils6 hatara, ez a hatar mutatja, hogy ki van bent és ki van kint.
Van eqgy f6 belsé hatara is, ami a vezetést definidlja. Berne szerint vezetd nélkiili csoport, vagy csapat
nem létezik, nem funkcional. Jellemz6 még, hogy a fé hataron beliil 1évék kdzott rendszeres interakciok
vannak. A két fogalom ott valik el, hogy a bent Iév6k kdlcsonos egymasra utaltsagban dolgoznak-e, van-e
kozos céljuk?

Sok iskola ugy fogalmaz, hogy a csapatot az jellemzi, hogy azonosak a céljaik. Berne ezt csoportnak
hivia. Nézziink meg egy tanulé csoportot, példaul egy coach képzést. Ok azonos céllal érkeznek,
mindannyian coachok szeretnének lenni, de kozos a céljuk? Akkor lenne az, ha ugy dontenek, céget
alapitanak egylitt. Azért tartjuk fontosnak ezt a kiilonbséget, mert bar egy j6 csoport sok esetben
produkal csapatra jellemz6 kohéziot, segitik egymast, de egészen mas dinamikak jelennek meg, ha
azonos lesz a cél.

A csapat az egyéntél egy érettebb muikodést kivan, ami sokszor nem konnyd, az ént felvaltja a mi, és az
egyéni céloknak idénkét hattérbe kell szorulni a csapat célok elérése érdekében.

Berne szerint a csapatokat nagyon jél leirja, hogy milyen a hatarkezelésiik, ugy a kiils6 mind a belsé
féhataré, illetve a kis mellékhataroké, amelyek a tagokat valasztja el egymastol.

Milyenek ezek a hatarok, atjarhatok, rugalmasak, vagy merevek, és feszesek? A csapatfejlesztés, a
szervezetfejlesztés egy fontos Iépése, hogy a hatarkezelést a csapat vagy szervezet céljahoz igazitsuk.
Ha a kohéziot szeretnénk erésiteni, zarni kell a kiilsé hatart, hogy ne legyen ki-be jaras, nyitni kell a belsé
fohatart és a kis mellékhatarokat, vagyis teret teremteni a kommunikaciéra a kapcsolédasra. Ha
innovaciora van sziikség, Uj dolgoknak kell bejonni egy csapatba ahhoz, hogy Iépjenek, nyitni kell a kiils6
féhatart. Ha szeretnénk a sil6 gondolkodast megsziintetni, a szervezet egységei kozott nyitni kell a
hatarokat, kommunikalni kell, k6z6s feladatokat, projekteket inditani.

A hatarok kezelése, atjarhatésaga kulcsfogalom a TA-ban, amikor csapatrdl, szervezetrél beszéliink.
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Mi a dolga egy teamcoachnak, ha csapattal dolgozik? A TA szerint az, hogy a teljesitményiik novelése
érdekében rendszerszintli felismerésekhez jussanak magukkal kapcsolatban, definidljak magukat,
tudatositsak az észlelt valésagot, képesek legyenek magukat elhelyezni egy nagyobb, stakeholderek altal
alkotott rendszerben, lassak, hogyan funkcionalnak, milyen konstruktiv és destruktiv folyamataik vannak.
Hisziink az ligyfeleink kompetensségében, abban a képességiikben, hogy ezeket a felismeréseket maguk
teszik meg a teamcoach segitségével.

Minden fogalom, ami a tranzakciéanalizisben jelen van, értelmezheté csapatban is. Dolgozhatunk a
tagok én Aallapotaival, amiket megélnek a team tagjaként, tudatosithatjak, hogy milyen tranzakciéik
vannak, milyen mennyiségl és minéségu sztrokokat hasznalnak, jelen van-e a jatszma, és vajon milyen
rejtett sziikséglet fel nem vallalasa hivja életre? Milyenek a benne lévék driverei, eqgy értekezleten
kivalé6an megfigyelhetéek, hogy hogyan strukturaljdk az id6ét (visszavonulas, ritusok,
id6toltés,aktivitasok,jatszmak,intimitas), autentikus érzéseket élnek-e meg, vagy helyettesitét,

pszicholdgiai biztonsagban vannak-e a team tagok.

A beavatkozasok sorrendje is meghatarozott a TA-ban. Egy TA-s teamcoach el6sz6r mindig strukturalis
szinten ,néz koril” Annak a tudatositasaban segiti a csapatokat, hogy a hatarok j6 helyen vannak-e, a
feladatok, felel6sségek, hatalmi kérdések rendezettek-e? Sokszor, ha sok konfliktus van egy csapaton
beliil, elmennek csapatot épiteni, ami nem haszontalan, hiszen egy-egy ilyen alkalom j6 lehetéség arra,
hogy egymast jobban megismerjék, ezaltal az elfogadas, a tolerancia szint novekszik, de nem ad valaszt
arra, ha hétfén megint elbizonytalanodunk abban, hogy ez most kinek a dolga, ki felel érte, kié a
felel6sség?

A masodik szint a kapcsolati, dinamikai szint. Ha a team rendet tett a strukturajaban és még mindig nem
allt helyre a személykozi dinamika, akkor ezen a szinten intervenial a coach.

A leghatasosabb teamcoaching folyamatok azok, amelyek a ,legforrébb munka hevében” torténnek,

vagyis nem kiragadott helyzetekben, hanem ott ahol 6k dolgoznak, és akkor, amikor 6k dolgoznak.

Ha azonban nem a munkajuk kozben zajlik a folyamat, és kapnak egy feladatot, bizhatunk benne és
épithetiink arra, hogy létrehozzak azt, amit amugy is szoktak csinalni.

Van, hogy azért nem tudunk strukturalis szinten dolgozni, mert olyan sok az arté dinamika, jatszma, team
vakfolt, hogy ellehetetleniti a rendrakast. Akkor természetesen eltériink a szabalytél azzal a
tudatossaggal, hogy ez kell ahhoz, hogy visszatérhessiink a strukturalis kérdésekre. A fentiekbdl talan
ugy tadnik, hogy a folyamatban ezek nagyon elhatarolédnak, de a valés munkaban folyamatosan valtozik,
hogy milyen szinten dolgozunk, attél fliggéen, hogy a csapat hol tart, mire van nyitottsag, vagy éppen hol
a legnagyobb ellenallas, énvédelem, mivédelem.

Ha TA-val dolgozom, megtanitom a teamnek a terminoldgiat. Azt tapasztaltam, hogy ha vannak szavaik

a jelenségeikre, konnyebb a tudatositas, a jelen feltérképezése és a kivant jové megfogalmazasa.

Nemrégiben egy ujonnan alakult vezet6i teammel dolgoztam. A cél az volt, hogy megtanuljanak
kdlcsdnos egymasra utaltsagban dolgozni. Nem azért mert ez olyan idilli, hanem mert a vallalati célokat
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csak igy tudjak elérni. A megrendel6 a globalis HR vezet6 volt, aki TA-ban jartas, megadva ezzel az
egymasra talalast koztiink.

Az egyik gyakorlatban, amikor a csapat arrél gondolkodott, hogy mik azok a jelenségek a csapatban amik
vannak, de nem szeretik vagy akadalyozza 6ket az el6re Iépésben, azt fogalmaztdk meg, hogy sok

nagyszer( otletiik van, de mindig félbe hagyjak, és ez mar a munkatarsaik is visszajelezték. A sok terv

“Minden fogalom, ami a tranzakcioanalizisben jelen van,
értelmezhetd csapatban is. Dolgozhatunk a tagok én dllapotaival,
amiket megélnek a team tagjaként, tudatosithatjdk, hogy milyen
tranzakcioik vannak, milyen mennyiségii és mindségii sztrokokat

haszndlnak, jelen van-e a jatszma, és vajon milyen rejtett

sziikséglet fel nem vdllaldsa hivja életre?”

kozott van olyan ami valéban fontos lenne, de sosem valik a hétkdznapok realitdsava. Ezen a ponton
megnéztiik a csapattagok drivereit. Mind a hat vezetének a Tégy er6feszitést drivere volt a legerésebb,
vagyis torténelmileg mindannyijuknal ugy alakult, hogy a prébalkozas, a keményen Ujra és Ujra
probalkozas fontosabb, mint maga a befejezés. Ujabb és ujabb nézépontokat hoztak be, amivel
megakadalyoztak magukat, hogy a dolgok végére érjenek. Mindannyijuknal az régziilt, hogy ,addig vagy
oké, amig probalkozol!”

Felismerték, hogy sziikségiik van egy instant, azonnal oldéddé megoldasra, a drivereinken valé munka
ennél picit tobb id6, ezért belenyultak a rendszereikbe. Olyan folyamatokat hoztak létre a kozos
munkahoz, ahol maga a folyamat garantalja, a végig csinalast, a végére érést.
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CSETNEKI Csaba

Megmutatkozasunk masok elott

Palyazat es versenges? Palyazat vagy versenges?

dVADVIN

ersenyzoként, versenytancosként és fejvadaszos éveim alatt is mindig lenyligoz6tt az, ahogyan az
emberek megkiizdenek magukkal. Hatalmas eréfeszitést tesznek, hogy odategyék, megmutassak

F1NFZSHOVOD

magukat, kitéve magukat a kritikaknak, a bukas veszélyének. Egy versenyhelyzetben, legyen az
konkrét versenyzés, vagy egy pozici6 megszerzéséért vivott csata, de akar egy coaching
folyamatban egy vezeto felkészitésének tamogatasa magasabb, stratégiai szintre is, hasonlé kérdéseket
vet fel: ,Mi van, ha nem sikeriil? Es ha poféra esek, leb6gék mindenki el6tt? Es ha sikeriil? Ha én nyerek?
Ha engem vélasztanak? Mit fognak szélni a kollégaim? Es a csaladom, barati korém hogy fogja kezelni?”

De természetesen megjelennek a hiedelmek és a korabbi gondolati berdgziilések is: ,De a tobbiekhez

T/L10¢

képest én még annyira fiatal, kicsi, tapasztalatlan vagyok... Mit fognak szdlni, hogy itt pattogok? Ki

ljedeso y

vagyok én hozzajuk képest? Es az hogy veszi ki magat, hogy itt nyomulok?” Vagy éppen: 'Oreg, nagy, régi
roka vagyok én mar ehhez... Milyen rémciki lesz, ha nem engem ...!"

Ugyanez a helyzet az 'Ev ICF-Coacha’ palyazataval kapcsolatban is. Negyedik évadban volt szerencsém
figyelemmel kisérni a palyazatok megkiildésének, azok elbirdlasanak folyamatat. Bevallom, szamomra
rendkiviil izgalmas, hogy az elnokség delegalt koordinatoraként hozzam érkeznek be a palyazatok, én
olvashatom el O&ket el6szor, és allhatok kapcsolatban a

palyazokkal és a valogatott biralokkal egyarant a tobb
honapra elnyulé palyazati folyamat soran. Mikézben a teljes
anonimitast biztositva, kivil maradva teszem a dolgomat, 'CF\\ Hungary
lathatom a palyazok és a biralok belsé munkajat, és Foee s

megismerhetem, hogy milyen kérdésekkel kiizdenek.

Természetesen kiviilrél is hallom a kritikakat és azokat a
hangokat, amik azt magyarazzak, miért nem népszeribb ez a
kezdeményezésiink. Tudom, hogy masok, a kivilallok, a
tagjaink mit gondolnak az egész kiirasrol, folyamatrél. Miért
nem indulnak tébben a palyazaton?

Err6l beszélgettiink Toth Annamariaval, az 'Ev ICF Coacha

y 4

2016’ palyazat nyertesével.

Csetneki Csaba: Korabbi aktiv versenyzéként ugy gondolom,
hogy csak az nyerhet egy versenyben, aki elindul rajta, azaz

52

—
-
N

(@
—
-
Q
P,
—
O

y 4




odaall a rajthoz. Azt is megtanultam, hogy a verseny a parkett el6tt harom méterrel kezdédik, de
leginkabb mar otthon, amikor elddntjiik, hogy belevagunk. Es ennek fényében dolgozunk, felkésziiliink
arra, hogy megmérettessiink. Ez egy hosszu folyamat, aminek a vége mindig rizikds, hiszen egy
versenyben altalaban csak egy nyertes van. Na de akkor mindenki mas vesztes? A masodik hely bukas?
Es az a sok munka, amit a felkésziilésbe 6ltiink, az elvesztegetett idé és energia lett volna? Szerintem az,
hogy valaki abban az adott megmérettetésben, de akar folyamatosan vagy ugy altalaban jobb nalunk,
nagyon messze van attél, hogy mi magunk rosszak vagy vesztesek lennénk.

Mi a véleményed errol? Mi motivalt abban, hogy bekiildd palyazatodat - és talan
elmondhatjuk, hogy nem is eloszor palyaztal?

Téth Annamaria: ElImondhatjuk! Evekkel ezel6tt is bekiildtem egy esetleirast. Abban az esetleirasban, ha
j6l emlékszem, igazan strukturaltan mutattam be egy folyamatot. Utdlag elolvasva olyan, mint egy
dolgozat, alig irtam magamrdl. Most bevallom, az utolsé pillatanban kiildtem be a palyazatomat. A
miértre a fentieknél szamomra egyszer(ibb a valasz: nagyon kiilénleges volt az a coaching folyamat,
amirél aztan az esetleiras sz6l. Jo6 volt 6sszefoglalni els6sorban magamnak, hogy mi tortént. Aztan jol
esett ugy ragondolni, hogy ezt mas is elolvashatja. Kivancsisag volt bennem, hogy amit megéltem,
tanultam coachként a folyamatban, az hogy szerepel majd az ,ICF biraléi elott”.

Nagyon foglalkoztat a coachee és coach kozoétti kapcsolat és dinamika. A palyazat, mint keret, az ezzel
valo foglalkozas ennek eszkoze volt nekem. Hab a tortan, hogy visszajelzés, elismerés is lett beléle.

Mi volt a legnagyobb félelmed a palyazat soran? Mi volt a legnehezebb, a legnagyobb
kihivas?

Bevallom, hogy félelem nem volt bennem, de izgatottsag igen. A birdlati idészak alatt eljatszottam a
gondolattal, hogy mi lenne, ha megnyerném, mivel a tavalyi évben sok mindent tettem coachként,
szervezetfejlesztoként. Szép pont lett azon a bizonyos i-n. Kihivdas maga az eset volt, amirél irtam, a

palyazat mar nem.

CsCs: Egy szakmai kdzosségben, csoportban, de akar egy adott csapatban dolgozva is mindig ott van a
versengés. Ez természetes része a csapat épiilési folyamatanak. Tudjuk, hogy mindig ott van, és mindig
dolgozik, még ha nagyon ugy is akarunk csinalni, mintha mi e felett allé profik lennénk. A rivalizalas, a
masik (és ennek tiikrében magunk) méregetése talan az egyik legésibb viselkedés, és szamos dinamika
elinditéja. Mikozben fejlesztéként arra sarkalljuk Ugyfeleinket, hogy vagjanak bele, kiizdjék le
ellenallasaikat, lépjenek tul magukon, és haladjanak céljaik felé, magunkat sokkal nehezebb fenékbe
ragni, és dolgozni példaul a mindsitésen, vagy egy ujabb képesités megszerzésén. De leginkabb ott latom
ezt a visszahuzddast, visszavonulast, hogy szakmailag megmutassuk magunkat: azt, amilyenek
vagyunk, vagy ahogyan dolgozunk. Egymas el6tt, akik mind ezzel foglalkozunk, és ugyanezekkel a
kérdésekkel kiizdiink...

»~Jajj, hol vagyok én még a PCC-t61? Ki vagyok én, hogy kiiiljek oda az akvariumba? Mit fognak szdlni a

tobbiek, hogy én ilyeneket kérdezek, mondok? Mikor fogok én felérni ahhoz, aki ott il és a workshopot
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tartja?” — Hat, igy bizony soha... Ha nem vagunk bele, nem mérettetjiik meg magunkat, akkor véleményem
szerint a fejl6dés, és az ezaltal megnyitott Uj ajtok, lehet6ségek megnyilasarol mondunk le...

TA: Az eredményhirdetés utan meriiltek fel hasonlé kérdések bennem, kicsit talan azért, amit korabban
mondtal a palyazattal kapcsolatos kritikakrél. De mar tavaly az ICF konferencian tartottam egy
workshopot, palyaztam egy szervezettel a coaching szemléletl vallalat palyazaton. Nekem az ICF altal
biztositott felliletek, lehet6ségek inkdabb a szakmai kozosséget jelentik, ahol sokféle tudas, modszertan
taldlkozik. Eqgy vagyok azok koziil, akik tanulnak a kozosség tapasztaltabb tagjaitdl, és mar vallalom,

hogy télem is lehet tanulni.

Te hogy vagy a versengés kérdéskorével? Milyen tapasztalataid vannak az iigyfelek
versengésével kapcsolatban?

TA: Azt mar tudom magamroél, hogy barmilyen munkahelyi csapatba keriiltem, fontos volt szamomra,
hogy j6l teljesitsek a kdzods célok érdekében. Altalaban ez megy is, az, hogy ennek milyen hatasa van a
kozOosségre, az egyes tagokra,és hogy én hogy vagyok azzal, ha az eredmények miatt kitinok — ezzel
kellett foglalkoznom tudatosan. Anno az iskolaban még nem volt vele gondom.

Amugy a versengéssel, mint

“Csak az nyerhet egy versenyben, aki

jelenséggel ugy vagyok, hogy
elindul rajta, azaz odadll a rajthoz.” vannak helyzetek, amikor a

versengés hasznos, de

amikor valaki azért versenyez, mert ez a meghatarozé mikoédési maddja, szerintem az nem a 'tullépni

magunkon allapot’, sét! Inkabb a sebezhet6séglink elrejtése. Széval izgalmas kérdés a versengés!

CsCs: Amit a versenyzésben megtanulhatunk — és hitem szerint ugyanezt szolgalja egy palyazat, vagy
valamilyen magasabb vizsga, minGsités megszerzése is — az nem mas, mint a batorsag, hogy
megkiizdjiink magunk béklyéival, tullépjink hatarainkon és ki merjiink |épni oda a porondra,
megmutassuk, megmeérettessiik magunkat. Mivel gyakran nem szoktunk nyerni, f6leg az elején nem,
ezért azt is megtanuljuk, hogyan kezeljik a kudarcokat, a veszteségeket. J6 baratsagba keriini azzal,
hogy masok sikere nem a mi sikertelenségiinket jelenti. S az, hogy én elébbre Iéptem valamiben, az nem
azt jelenti, hogy masok fejére léptem és visszatoltam 6ket a hattérbe.

A versenyszféraban dolgozo fejlesztoként véleményed szerint mennyire hasonlit, vagy
éppen kiilonbozik a versengés kérdéskore a sport vilagatol?

TA: Erre biztos jobban tudja a valaszt olyan fejleszt, aki sportolt valaha versenyszerden.

Nekem errél az jut eszembe, hogy a megmérettetés pillanatahoz vezet6 ut az lizleti életben és a sportban
is fontos: a miért-ek és hogyan-ok, ahogy a magunk hatarainak feszegetése, atlépése is. Tréningen
sokszor hozom példanak a csapatsportokat, hogy azok a csapatok tudnak igazan eredményesek lenni,
ahol a kozos cél feliilirja az egyénit, de az egyéni legjobb teljesitmény és hozzaallas elengedhetetlen a
kozos eredményhez.
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CsCs: Leny(igoz, és elismeréssel adézom minden 'Ev ICF Coacha’ palyazé el6tt, akik id6t, energiat és
munkat nem kimélve Osszedllitottak, elkészitették palyazati anyagukat és azt be is kiildték. Majd
honapokon &t tiirelmesen vartak, hogy vajon 6k lesznek azok, akiket a zs(ri kitiintet e cimmel. Es nem
kevésbé addozom tisztelettel a szakmai zs(ri tagjainak munkaja elétt, akik szintén sok idot és toprengést
szentelnek annak, hogy a kiilonb6z6 szakmai szempontok mentén kivalasszak azt a palyazatét, ami
erésebb, jobb, szakmaibb a tobbinél.

Talan legjobban Mezei Andi szavai mondjak el ezt:

,A palyazatok folotti szakmai vitat a zs(ri tagjaiként oromtelinek, frissitonek, szemlélet-csiszolénak éltiik
meg. Egy ilyen folyamatban egyiitt fejl6diink: coach és coachee, palyazék és biralok, maga az ICF és a
coaching-szakma.

Adoddtak nézetkiilonbségeink, vitaink, amit oromtelinek talalunk, mert komolyan torekedtiink ra, hogy egy
kozosen elfogadhato és objektiv eredmény sziilessen. Idén is szines volt a palyazati paletta a coaching
teriiletei, a folyamat hossza, az ilések szama, a kihivasok és célok sokszinlisége és a fejlesztéi
megkozelités és modszertan tekintetében egyarant.”

Az EV ICF Coacha 2016 palyazat részletei, Toth Annamaria palyazata és annak biralata ezen a linken

olvashaté: http://www.coachfederation.hu/ev-icf-coacha-2016
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ORVENYESI Rita O

Szubjektiv prognozis a

coaching jovojéro

dVADVIN

coaching mint a csapatok és egyének fejlesztését célzo modszertani megkozelités
Magyarorszagon éppugy, mint Eurépaban vagy a tengerentulon is, el6szor az (izleti életben valt

F1NFZSHOVOD

altalanossa. Ezzel parhuzamosan kialakult az a feltételezés, hogy a coaching egy a gazdasagi elit,
vagy épp a multinacionadlis cégek szamara megfizethet6 lzleti szolgaltatas. Er6sodott az a percepcio is,
hogy a coaching a hétkoznapi emberek szamara elérhetetlen, sziikségtelen vagy megfizethetetlen,
esetleg az életvezetési kérdések megoldasara kevésbé alkalmas modszertan, mint a pszicholdgiai
tanacsadas vagy az egyéni terapia, esetleg a kinezioldgus és mas spiritualis segitok.

A coaching iranti lzleti igények novekedése a multinaciondlis cégek altal hozott, humaneréforras-

T/L10¢

fejlesztést kozpontba helyez6 vallalati kultura elterjedésével parhuzamosan haladt, melyre a képzési piac

ljedeso y

a coach-képzések szamanak novekedésével reagalt. Egyre tobb coach kezdett el dolgozni, s bizonyitotta
a modszer hatékonysagat. Hamarosan az eddig csak a csucsvezeték és felsGvezeték szamara elérheté
coaching-folyamatok megjelentek a kiilfoldi majd késébb a magyar tulajdonu cégek kozépvezetoit célzéd
képzési tervekben is. Az egyéni coaching mellett egyre tobb vallalati csapat fejlesztésében is sikeres
modszernek bizonyult a coaching. A szamos coach-szervezet jészolgalati munkdajanak koszonhetden a
coaching eljutott a civil-szervezetekhez és a nonprofit szférahoz, majd az egészségiigybe és az
oktatasba is.

S mivel a hazai képzéshal kikeriil6 coachok szama is jelentésen nétt, koztiik egyre nagyobb igény tamadt
a specializalédasra. A klasszikus vezet6i és vallalati, lizleti példak mellett megjelentek a korhoz,
témahoz, szakteriilethez k6t6d6 coaching-agazatok is.

A coaching szemlélet terjedése

Egyértelm(, hogy a nemzetkozi vallalatoknal tovabbra is a coaching marad (a team-coaching jellegl vagy
interaktiv tréningek és az e-learning mellett) a humaneréforras-fejlesztés hatékony és kedvelt eszkoze
mind egyéni, mind csoportos, mind felsévezet6i, mind kdzépvezet6i szinten. A magyar tulajdonban levé
kis- és kdzépvallalkozasok esetében a tulajdonosi és felsévezetdi kor kezd baratkozni a coachinggal, s a
kovetkez6 néhany évben a moddszertan terjedése varhaté — természetesen a sikeres fejlesztési

y 4

folyamatok kovetkezményeként.

Egyre hatarozottabban érezhet6 az a tendencia, hogy vallalati vezeték, vallalkozasok tulajdonosai és
HR-szakemberek végeznek el coach-képzést azért, hogy coach-szemléletli vezetoként tudjak motivalni,
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tamogatni munkatarsaikat, biztositva ezzel a munkaer6 megtartasat és a hatékony munkavégzést. A
coaching-szemléletre torekvé vezetok értik meg a humaneroforras egyre novekvd jelentéségét a
gazdasagi teljesitmények és hatékonysag, informacids technolégia vilagaban.

A j6 vezetok a fonokoskodés helyett elkezdik batoritani a munkatarsaikat. Ez az emberkdzpontu vezetés

titka, ugyanis a vezetés legnagyobb része a tamogatdasrol szél.” (John C. Maxwell)

A coaching-szemlélet terjedése a gazdasagi életen tul egyértelmiien megjelenik az oktatasban és az
egészségiigyben, a gyermeknevelésben is. A pedagdgusok, egészségiigyi dolgozok szamara tartott
szemléletformalé mihelyek, képzések eredményeképpen egyre tobben taldlkoznak a coaching-kulturaval.

Az alkalmazas, sot, az intézményesitett alkalmazas azonban még varat magara.

A tizenont-huszonot éves korosztalyba tartozé diakok, fiatalok — mint azt szamos kezdeményezés is
bizonyitja — nagyon fogékonyak a caoching-eszkozokre. Rugalmassaguknak, nyitottsaguknak és a
generacidjukat jellemzé kommunikaciéra és informacidéra valé kiéhezettségiiknek is kdoszonhetéen a
diakok korében folytatott csoportos coaching-folyamatok rovidebbek, gyorsabbak, eredményesek és
hatékonyabbak, mint példaul sziileik korosztalyaban. Mind a kozépiskolakban, mind a felséoktatasban
tanulé diakok koérében a coaching-mddszerek fogadtatasa pozitiv: a diakok nagyon gyorsan felismerik a
coaching el6ényeit és igénylik, kérik, generacios szokasaiknak megfeleléen beszerzik a coachinggal
kapcsolatos informacidkat és ismereteket, kihasznaljak a rendelkezésre all6 lehetéségeket. Ok, a jov6
vezetdi és munkavallaloi mar természetesnek fogjak tartani a coaching-szemléletet a munkahelyen és a
maganéletben egyarant.

De mi lesz a coachok kihivasa a jovoben?

Mar most prognosztizalhaté, hogy a generacids ellentmondasok, szembenallasok kezelése mellett a
coachoknak fel kell készilniik a fiatalok életritmusahoz és életstilusahoz illeszked6
coaching-folyamatokra is. A munkaerépiacon az Y és a Z-generacio tagjai egyre gyakrabban keriilnek
vezetGi pozicidba, s ez kell6 tudasbeli felkésziiltséget kivan a coachoktdl is.

Kihivas lehet az id6tényez6 is: talan tovabb rovidilni fognak a coaching-lilések? Vagy épp az
elmélytilésre teret ado hosszabb, hagyomanyos coachingokra lesz nagyobb igény?

E mellett fejl6dési lehet6séget jelent az informatikai eszk6zok coachingban torténé alkalmazasa is. A
sokak altal hasznalt Skype mellett a virtualis tér szamos eszkdze all mar rendelkezésre: honaprol

hénapra jelennek meg az Uj applikacidk, eszkozok és informaciétechnolégiai fejlesztések.

Nem allt még ennyi feladat és kihivas a coachok el6tt: tarsadalmi és piaci valtozasok kozott kell 1épést
tartaniuk a szakmai fejlédésben, igazodva az ligyféligények valtozasahoz és a specializalt szakteriiletek
igényeihez. De nem nehezedett ennyi felel6sség sem a coachok vallara: a képzés és a gyakorlat, a
szupervizié és az esetmegbeszélések altal biztositott folyamatos szakmai szinvonal biztositasaval egyre
nagyobb tarsadalmi réteg tamogatasa.
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SZERZOINK

Dr. Kajtar Edit Ph.D.

Kvalifikalt business coach, tréner, munkajogasz, egyetemi oktaté. 15 éve dolgozik felnétt- és felséoktatasban, kozel
szaz magyar illetve angol nyelvi irds — szakcikk, kdnyv — szerzéje, nemzetkozi konferencidk eléadoja. Kutatasi
témai tobbek kozott: emberi méltésag a munkahelyen, a vezet6 képzés technikai, mediacié. A fogyatékkal élo
személyek jogérvényesitését tamogatd nemzetkozi Empower projektet vezette. Képzéseit Pécsen (PTE, jog) az
Egyesiilt Allamokban (University of New Mexico, alternativ vitarendezés, mediacid), Nagy-Britanniaban (University
of Warwick, eurépai foglalkoztataspolitika, LLM fokozat), Budapesten (METU, business coach) végezte. 2013-ban
kreativ irast tanult a Magyar irdakadémian. Doktori disszertaciéjat munkaiigyi konfliktusok témaban 2011-ben
védte meg (PTE). Jelenleg reziliencia-coach szakiranyban képzi tovabb magat Bécsben.

Kakonyi Anett ACC

Okleveles gyerek és akkreditalt business coach, tréner. 16 éves vallalati tapasztalattal rendelkezik vezetés,
projektmenedzsment és HR-terlileten. Trénerként els6sorban vezetéképzéseket és személyes
hatékonysag-fejleszté programokat tart. Business coachként leginkabb multinacionadlis cégek és KKV-k vezetGivel
dolgozik. ICF altal akkreditalt ACC szintd coach, action learning team coach. Gyerekcoaching tudasat az
»2Adventure in Wisdom” és a ,The Kids Life Studio” iskolakban szerezte. 2 éve dolgozik 6 és 17 év kozotti
gyerekekkel egyéni és csoportos formaban. Folyamatosan képzi magat. Jelenleg a norvég gestalt terapeuta
képzés hallgatoja.

Kello Eva

Executive & business coach. Eredeti végzettségét tekintve kozgazdasz és szociolégus. Tobb mint 15 év
felsOvezet6i tapasztalattal a hata mogott 2009-ben szerzett coach diplomat, majd 2010-ben kvalifikalt coach
képesitést. 2009 6ta dolgozik coachként elsésorban multinacionadlis vallalatok felsévezetGivel. 2011-ben elnyerte
az ICF Hungary ,Az Ev Coacha” dijat. Egy 2011-ben végzett kutatas szerint a 30 legismertebb magyarorszagi
business coach egyike volt. 2014-ben az Akadémiai Kiadénal jelent meg a Coaching alapok és iranyzatok cimu
konyv, melynek o&tletgazdaja, szerkeszt6je és tarsszerzéje volt. A felsGoktatasban vendégel6addként tart
el6adasokat.
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Gyarmati Bea

Taplalkozasi és életmddtanacsado, sporttaplalkozasi tanacsado, élelmezésvezetd, edz6, LoveYourBelly oktaté. Nem
voltam sportos gyerek, kamaszkoromtdl kiiszkodtem a testsulyommal, igy nincs olyan divatos kura, amit ki ne
prébaltam volna. Fogytam, aztan hiztam, ezek nyomat a mai napig a b6romon viselem. A sajat utamat végigjarva
jutottam a sporthoz, és az észszer(, kiegyensulyozott, egészséges taplalkozashoz. Nem hiszek a csodabogydkban,
diétakban. Ami segitett, az a tudatos életmddvaltas volt. Két gyermekem van, miattuk, és a 10 év kozoktatasban

eltoltott idé miatt is fordulok kiilonos figyelemmel a gyermekek és a csaladok felé. Az életem az, amit képviselek.

Marton Monika PCC

Szervezetfejlesztd, tréner, coach, a Legacy ligyvezetdje. 15 éves szakmai tapasztalattal rendelkezik, rendszeresen
képez coachkat, trénereket. Az ICF akkreditaciés bizottsaganak tagja. Tapasztalatait magyar és multinacionalis

nagyvallalatok vezet6fejlesztésében valamint szakemberek képzésében szerezte.

Zelna Lauwrens

Okleveles gyerekcoach. A ,The Kids Life Studio” alapitdja, amely vilagszerte okleveles gyerek life coachok halézataval
rendelkezik. A ,The Kids Life Coach Academy” szakembereket és sziiloket egyarant képez, hogy hasznaljak
bizonyitottan j6l mikédé coaching modelljét, amely 20 éves gyerekekkel folytatott munkajan alapul. Tanitasi és
pszicholdégiai hatterével, egyedi kombinacidjat kinadlja a kutatdson alapulé gyakorlati alkalmazasnak és az
elméletnek. Gyerekek ezreivel dolgozott mindeniitt a vildgon, beleértve utcagyerekeket, és olyanokat, akiknek a sziilei
kiilfoldi diplomatak, szinészek és nagyvallalati szervezetek igazgatoi. Tobb gyerekcoaching témaju konyvet is irt, és
kiilonféle globalis konferenciakon adott el6.

Wieland Veronika

Tréner, coach, facilitator és szervezetfejleszt6, tobb mint 15 éves pedagdgiai és HR-tapasztalattal. Gyakorlott coach, az
ADHD coaching program és Coaching Camp egyik megalmoddja, f6szervezéje. 2012-ben kilépve a multinacionalis
vallalati kozegbdl inditotta el vallalkozasat a Wieland és Wieland Kft.-t, mely az eredményes megbeszélésekhez, valodi
csoportmunkakhoz és a vizualizadlashoz a ,hardvert” és a ,szoftvert” egyarant forgalmazza. Célja a vizualizalas
elterjesztése, a coaching szemlélet és a facilitativ vezetés minél szélesebb kori alkalmazasa, a folyamatos fejl6dés és
a valtozas melletti elkotelezés.
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A MAGYAR COACHSZEMLE
SZERKESZTOSEGE

Dobos Elvira

alapito, tars-foszerkeszto

Coach - lizleti edz6 diplomat a Budapesti Kommunikaciés és Uzleti FGiskolan szerzett. 2006 6ta fo-
lyamatosan jelennek meg szakmai cikkei és szakforditasai, rendszeres el6addja szakmai forumoknak és
konferencidaknak. 2008-t61 2014-ig a Pécsi Tudomanyegyetem oktatdja. A vezetdi és karrier coaching
mellett 2013 marciusatél munkaerdpiaci reintegraciot elosegitd tréningeket, egyéni és cso- portos
coachingot vezet megvaltozott munkaképesséqgd, illetve hatranyos helyzetli emberek szama- ra. Egyéni
és teamekkel folytatott coaching folyamatokban tébb, mint 2000 6ra tapasztalattal rendel- kezik.
2016-t6l a Magyar Coach Egyesiilet elnoke, a Magyarorszagi Coach-szervezetek Szodvetségé- nek
elndkségi tagja.

Orvényesi Rita

alapito, tars-foszerkeszto

Kommunikacidés szakértd, marketing szakember. Tébb mint husz év szakmai és vezetdi tapasztalattal
rendelkezik multinacionadlis vallalati kornyezetben. Szakteriilete a stratégiai tervezés, a kereskedelmi és
marketing szervezetek és munkafolyamatok kialakitasa, fejlesztése, hatékonysaganak ndvelése.
Szivesen foglalkozik Public Relations feladatokkal is. Coach-diplomajat a Budapesti Kommunikacids és
Uzleti FGiskolan szerezte. A forprofit feladatok mellett a nagyothallok és siketet coaching tdmoga- tasat
végzi tarsadalmi felelGsségvallalasként. Az Obudai Egyetem vendégoktatoja, az ICF Magyar Tagozatanak
elnokségi tagja.

Nagy Nora

szerkeszto

Diplomdas coach, kommunikaciés szakember, Ujsagir6. Elsésorban coachként és fliggetlen
tanacsadoként dolgozik. Palyajat a kozszolgalati televizié vidéki tudositéjaként kezdte, majd végigjarva a
szakmai ranglétrat, mintegy 15 évet toltott a médiaban. Szerkesztette tobbek kozott a Duna Televizio
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gazdasagi musorait, egyedi gyartasu sorozatokat, és a Mindentudas Egyetemét is. Husz évnyi
tapasztalatot gy tott kommunikaciés teriileten, kreativ tartalomszolgaltatasi, vallalati
strukturafejlesztési, és vezet6-tamogatasi oldalon. Szakteriilete az ember-ember kozotti
kommunikacid, annak a lehet6 legszélesebb értelemben vett médozatai.

Ruszak Miklos

szerkeszto

Egyéni és team coach, tréner, szociolégus. Szakteriiletei a tarsadalmi folyamatok, szervezet
szocioldgia, generaciok kozotti egylttmuakodés, férfiak és nok egylittmikodése munkahelyi kornye-
zetben. A Magyar Coach Egyesiilet alelnoke, a Magyar Coachszemle szerkesztdje, 2012-ben a Pécsi
Tudomanyegyetem 6raadé oktatdéja. 2011 6ta segiti megvaltozott munkaképességli emberek tarsa-
dalmi és munkaerdpiaci reintegraciéjat. Tobb, mint 1500 6ra tréning és tanacsadoi tapasztalattal
rendelkezik

Csetneki Csaba

szerkeszto

Szervezetfejlesztd, tréner, coach, a Legacy ligyvezetéje. 15 éves szakmai tapasztalattal rendelkezik,
rendszeresen képez coachkat, trénereket. Az ICF akkreditaciés bizottsaganak tagja. Tapasztalatait
magyar és multinacionalis nagyvallalatok vezetéfejlesztésében valamint szakemberek képzésében

szerezte.
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