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C o Szakmai kivalosag,
COACHSZEMLE  Drofesszionalizacio

LAPSZAMBEMUTATO ES KAPTAR, Budapest, Révay kéz 4.
INTERAKTIV MUHELY Majus 8. péntek 18:00-20:00

Hegedis Dora
Akkreditalt business és executive coach, MCSZ elnok

Barnoczki Annamaria
Executive Coach, HR tanacsadd, MCE elnok

Major Zoltan
Grafikus, CEO Kaleidea Works

Moderatorok:

Dobos Elvira és Orvényesi Rita
Regisztracio:
szerkesztoseg@coachszemle.hu vagy Facebook
A részvétel ingyenes, szeretettel varjuk!

Egyszer(sitett regisztraci6 a rendezvény Facebook eseményén: KATTINTSON IDE!
Csak jeldlje be, hogy ,OTT LESZEK"
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https://www.facebook.com/events/364805930374800/
https://www.facebook.com/events/1579517458994777/

A Magyar
Coachszemle
kildetése

A Magyar Coachszemle fliggetlen online szakmai folyoirat, célja, hogy segitse a
coachkeént, illetve a coaching hatarteriletein dolgozé szakemberek kdzti kommunikaci-
ot. A Magyar Coachszemle kuldetésének tekinti, hogy el6segitse, Osztondzze a
coachinghoz kapcsoloddé magyar nyelvi szakmai, tudomanyos igény( hattéranyag fo-
lyamatos boéviilését, amely stabil bazist nydjthat a coaching szakma hazai fejlédéséhez,
illetve a szakma egyre nagyobb elismertségének megteremtéséhez. Folyoiratunk fel-
adatanak te-kinti, hogy kozvetitse és elérhetévé tegye a szakma hazai és nemzetkozi
hireit, Ujdonsagait, ezen kivill a coaching, és a hozza kapcsolddo szakteriletek terile-
tén végzett kutatasok, elemzések publikacidinak teret adva szolgalni kivanja a tudas-
megosztast az orszaghataron tul és hazankban egyarant.

Budapest, 2012. augusztus 6.
Dobos Elvira és Orvényesi Rita
/f6szerkesztok/




OL TARTUNK MOST, AVAGY

SPECIALIZALODAS ES PROFESSZIONALIZACIO
SZERKESZTO! BEVEZETO

RUSZAK Miklés

Szerkeszto

Magyar Coachszemle aktualis lapszama a szakmai kivalésag és a
professzionalizacié kérdéseit jarja korll. A szakmai irasokban valé elmélyi-
lés el6tt azonban Ugy gondolom, hogy érdemes id6t szannunk egy
.kezdbkorre”, ami seqit roviden attekinteni, hogy mi is a specializacio és
professzionalizacio, és hogyan alakultak az elmult néhany szaz évben. Véleményem sze-
rint a professzionalizacid és a specializacié egymastdl nehezen szétvalaszthatd fogal-
mak, mivel altalanossagban a professzionalizaci6 mai allasahoz elengedhetetlen volt a
specializalodas. Masképpen fogalmazva, ahhoz, hogy a mai szakmak kialakuljanak, fog-
lalkozasok tekintetében mindenképpen specializalodnia kellett a tarsadalomnak.

Nagyon sokan, és nagyon sokféleképpen igyekeztek mar leirni tarsadalmunk szerkezetét
és mukodeéset, koztik természetesen szamos kivalo filozofus és szocioldgus. A szakem-
berek rengeteg szempontbol elemezték mar a tarsadalomban folyd interakciokat és vi-
szonyokat is. Ferdinand Tonnies K6zdsség és Tarsadalom [2004] cim( munkajaban pél-
daul a modern és tradicionalis tarsadalmak fobb jellemvonasait vizsgalta. A tradicionalis
jellegl kozosségekben kevesen élnek, altalaban egy csalad, vagy nemzetség tagjai al-
kotjak. Fontos tovabba, hogy az élet ritmusat a természet hatarozza meg, ebbe sziilet-
nek bele a gyerekek, és itt sajatitjak el a hagyomanyaikat is. Tonnies ezt a tarsadalmat az
allandosaggal jellemzi, ami azt jelenti, hogy valtozasok csak lassan, és kilsé kihivasokra
valaszul mennek végbe, s leginkabb generaciok tavlatabdl értelmezhetdk csak.

Ezzel szemben a modern tarsadalmakban az individuum a fontos, és a tarsadalom mu-
kddése és valtozasi folyamatai gyorsak. Itt az emberek ,szerzédések” alapjan élnek,
amelyek, ha a helyzet Ggy alakul, kdnnyen valtoztathatok. A hagyomanyos értékeket is
sokkal inkabb ez a valtoztathatdsag valtja fel.

A kétféle tarsadalom leirasabdl fontos informaciokat kaphatunk a professzionalizacio
alakulasanak kérdésében is. A hagyomanyos tarsadalmakban a munka is féként a mezé6-
gazdasag koré csoportosult, és a f6 kihivast az jelentette, hogy mindig megfelelé meny-
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nyiségl élelem legyen elérhet6. A modern tarsadalmakban az egységes nemzetségi
egyuttélést és egytttmuakodest a specializacio valtotta fel. Az emberek kiilonféle szak-
makat tanultak ki, és nagylizemi szintre helyez6do6tt a termelés, ami azt jelenti, hogy a
munkafolyamatok felaprézdodtak, tobben dolgoztak egy terméken, egy szolgaltatason.
A fejlédés és a munkafolyamatok felgyorsulasaval, és Uj szolgaltatasok megjelenésével
tovabb specializalddtak a foglalkozasok. Ebben a helyzetben egyre jobban nétt, és né a
mai napig is a tarsadalom tagjainak egymasrautaltsaga is.

Georg Simmel [2004] szerint a tarsadalom objektiv és szubjektiv kulturaja elvalt egy-
mastol, ami a specializacié és a ,tovabbspecializalodas” kdvetkeztében egyre fokozé-
dik. Ezt egy olyan grafikonnal lehet szemlélteti, ahol egy majdnem azonos pontbdl ki-
induld két szar fut. A szubjektiv kultira egy lassan emelkedd egyenes vonal, az objektiv
kultdra pedig egy exponencialisan emelked6 gorbe. Ebben az elméletben a szubjektiv
kultdra jelenti az egyes tarsadalmi szerepld sajat, emelked tudasat, ami az exponenci-
alis fejlodés kovetkeztében egyre kisebb részt foglal el az objektiv kultirabdl, vagy tu-
dasbol. Ahogy mar kiemeltik, a kulturak egymastol valo elvalasa kdvetkeztében né az
egymasra utaltsag is: ha példaul cukrasz
vagyok, nem kell értenem a kertészke-
déshez, a passzivhaz-épitéshez, vagy
vizvezeték szereléshez, igy ra vagyok

szorulva ezeknek a szakembereknek a
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szubjektiv kultdra tudasara. Ha ismét eldvessziik Tdnnies

gondolatait, akkor elmondhatjuk azt is
(a két elmélet szintézisével), hogy a tra-
dicionalis tarsadalomban — bar alacsonyabb szinten —, de a legtdobb dolgot a maguk
erejébdl képesek voltak megoldani az emberek. Ez tehat mara megvaltozott, s ennek

hatterében a specializalédas all.

Ami azonban egyrészrdl kiszolgaltatottsagot eredmeényez, masrészrol lehetéségeket is
teremt: mivel nem kell értenlink mindenhez, igy tobb lehetdséglink van elmélydlni a
valasztott (szak)terlletlinkon, és indukalni a tovabbi fejlédést. Ez a fejlodés és speciali-
zalodas tette lehetdvé, hogy korberepiilhessiik a Foldet, hogy embert kiildjink a Hold-
ra, hogy legyen aram és viz a hazainkban, hogy tobb szaz emeletes felh6karcoldkat
épitslink, internetet és mobiltelefonokat hasznalhassunk. Persze szintén ennek a fejlo-
désnek a kovetkeztében torténhetett meg a csernobili katasztrofa, a masodik vilagha-
bord tobbmillios emberi veszteségei, vagy a kilonb6zo légikatasztrofak. Ulrich Beck a
Kockazat-tarsadalom [2003], majd tobb mint hdsz évvel késébb a Vilagkockazat-
tarsadalom [2008] cim( konyveiben éppen az elképesztd 20. szazadi fejlodés és a globa-
lizacié kockazatokat nodvel6 tényezadire hivja fel a figyelmet.




Gerhard Schulze [1992] élménytarsadalom koncepcidja mar a mai vilagra koncentral.
Szerinte a tarsadalom — ¢ itt elsésorban Németorszagra gondolt — elérkezett egy olyan
fejlettségi szintre, ahol mar nem azon kell aggddni, hogy meg tudunk-e élni, hanem
hogy milyen minéségben tudunk élni. Természetesen az elméletet sziken kell ertel-
meznlink, mert a vildg sok részén még nem igy élnek az emberek. Ettdl fliggetlendl
Magyarorszag is az élménytarsadalom koncepcidjanak elérése iranyaba halad, és mar
sokan vannak nalunk is, akiknek nem a mindennapi megélhetés biztositasaba kell fek-
tetnilk energiajuk nagyobb részét, hanem abba, hogy élményeket ,gyartsanak” ma-

guknak (utazasok, kikapcsolodas, sajat kdrnyezet szépitése, kultura élvezése).

Es ezzel eljutottunk a most-hoz, és valdjaban eljutottunk a coachinghoz is, hiszen a

coaching célja is tdbbnyire a mindségibb, jobb megélés és mikodés el-

érése a kiildnbozé folyamatokban és teriileteken. Eppen
ezért bizonyos szempontbdl a coaching életre hivoja

,..a modern
tarsadalmakban az
individuum a fontos,
és a tarsadalom
mukodése és valtozasi
folyamatai gyor-
sak."

maga az élménytarsadalom megjelenése. A
coaching a legtdbb esetben nem a mennyiség-
re, hanem a mindségre helyezi a hangsulyt,
legyen sz6 akar a munka és maganélet
egyensulyanak megteremtésérdl, a jobb ve-
zetdvé valas folyamatardl, vagy az 6nmegva-
|6sitasrol, hogy csak néhany példat emlitstink.
Ez a szemléletmdd harmonizal az élménytarsa-
dalom koncepcidjaban megfogalmazott élmény-
gyartas és mindségi élet megélésének igényével.

Fontos kérdés ugyanakkor az is, hogy a coaching sorsa hogyan alakul
a jovoben: lesz-e beldle egy olyan szakma, professzié, amirél mindenkinek ugyanaz jut
az eszébe, vagy egy lesz azon moddszerek kozil, amelyeket ,mindenki csinalni tud, és
mindenki csinal is”. Nagyon keskeny a valaszvonal a kitin6, magas szinvonald, és a tri-
vialis modszer kozott. Az elmult években nagyon sok kilonb6zé mindségl képzés in-
dult, amelyeknek valdszinlleg a célkitlizései, alapgondolatai is masok. Vajon egy rovid,
két hétvégés tanfolyamnak ugyanaz a célja, mint egy masfél éves posztgradualis kép-
zésnek? Es aki az egyiken vagy a masikon vesz részt, az ugyanolyan minéségben sajatit-
ja el a coachinggal kapcsolatos tudast, és ugyanolyan mélységl onismereti munkan
megy keresztll?

Vajon szakmanak tekinthetjik-e ma mar a coachingot? Egyaltalan milyen kritériumok
teljestleése eseten tekintiink valamit szakmanak? Mik az elvarasok egy szakmaval szem-
ben? Mik az elvarasai egy szakma képviseldinek a szakmaval kapcsolatban? Kellenek-e

az egyes szakmakban tovabbképzések, és ha elvégeztiink egy tovabbképzést, akkor az
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orokos érvényl kell-e hogy legyen, vagy lejarhat a ,subscription”? Azt hiszem, a
coaching szamara ezek ma még megkerilhetetlen kérdések. Bizom benne, hogy a
kedves Olvaso valaszokat kaphat lapszamunk cikkeibdl ezekre a kérdésekre is — vagy
ha mar vannak valaszai, akkor meg tudja erdsiteni, vagy Ujra tudja gondolni azokat.

A 2015-0s év masodik lapszamaban ismét nagyon érdekes cikkeket kinalunk olvasasra.
Kifejezetten nagy eldnyt jelenthet egy coach szamara, ha tudja, hogy a HR-esek milyen
kritériumok mentén valasztjak ki a vezeték mellé a coachokat. Korompay Kinga cikke
ebben segit neklink. Szintén Hattér rovatunkban kapott helyet Major Zoltan irasa, aki
egy a coachingra vonatkoztatott modern Ugyfélszerzési technikat mutat be, és ad
hasznos tippeket. Zoltdan vendégiink lesz a
2015. majus 8-i Interaktiv Lapszambemutato

Mduhelylkon is, ahol gyakorlatban is bemutatja :
a vided blogok mikodését, és az ebben rejlé ”Aml azonban

lehetéségeket.  Irdanyok  rovatunkban a egyrészré
bilbiocoachingrél és a kapcsolati megkozelités,

a networking fontossagardl olvashat a kedves leZOlgaltatOttsagOt
Olvas6 Téthné Hegyi Judit és Pintér Csaba jo- 7

- - , , eredményez,
voltabdl. Nagy o6rominkre szolgal, hogy ket
igen szinvonalas coaching-kutatast is kdzolhe- mésrészr6|
tunk Kutatas rovatunkban. Vélemény rovatunk-

ban ezuttal az ICF, az MCSZ, valamint a mentor |ehetosegeket
coaching kerilt a kozéppontba Abri Judit, . n
7 PP IS teremt.

Barnoczki Annamaria, Bite Barbara és HegedUs
Déra irasai altal.
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KOROMPAY Kinga

HOGYAN VALASZT

COACHOT EGY HR-ES?

Coach kivalbsag
uzleti oldalral...

anapsag egyre tobb a Coach képzés és egyre tobb a coach. Vallalati

oldalon pedig ott all a HR-es, hogy inditsa el a coaching kulturat, se-

gitsen j6 coachot talalni a vezetének. De mégis mi alapjan tud

coachot valasztani a HR-es? Milyen coachokat kerestink, milyen hely-
zetben és mégis mi segithet nekiink, HR-eseknek ebben?

4 évvel ezel6tt kezdtem el foglalkozni a coachinggal HR-esként. Hivatalos vallalati
igény a coachingra még nem volt, de az irany egyértelmd volt. A felgyorsult vallalati
vilagban a vezetotfejlesztés Uj formakat kovetelt. Persze kérdeztem mas HR-eseket mi
alapjan valasztanak coachot. Az altalanos szempont az volt, hogy minél tébbszin(
coaching poolt hoznak létre, amibdl majd a coachee-k valaszthatnak. Mikézben én is
elvégeztem egy business coach képzeést a kérdések egyre csak er6sodtek:

De mégis mibdl tudhatom, hogy jo coach egy coach? Mik azok a szempontok és kér-
dések, amik mutathatjak? Honnan tudhatom, hogy pont 6t javasolhatom az egyik ve-
zetdének?

Az altalanos gyors megoldas, ha egyszer egy el6re Osszeallitott kérddiv és interjuk
mentén kialakitia a HR a coaching poolt, amit felrak az intranetre Onéletrajzokkal
egyutt és a vezetd ezek kozll valaszthat. De az 6néletrajz sokszor kevés, illetve mast
mutat, mint amilyen a coach valdjaban. A vezetd, akinek még nem volt coacha, pedig
ugyanugy igényelheti a tamogatast egy ilyen kivalasztasnal, mint ahogy a sztenderd
kivalasztasoknal. Jogos igeny lehet tehat, hogy a HR el6sz(rjon és ajanljon neki hozza

és a témajahoz illeszkedd 3 coachot (megkdnnyitve ezzel a folyamat elindulasat).

Azt tapasztaltam, hogy a vezetdk, ha nem tudjak, hogy mi az a coaching, akkor bi-
zonytalanok abban is, hogy ki tudna nekik a leginkabb segiteni ebben... igy egy sokkal
inkabb HR altal tdmogatott folyamatot alakitottam ki a coach kivalasztasra és a
coaching folyamatok inditasara.
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Az i1gény és a
n B célok megértése

El6sz6r nem coachingra jelentkeznek a vezeték, ahol még nem bevett forma ez... Akkor
honnan is tudhatom, hogy ez itt és most coaching igény lehet? Mik azok a mondatok,
amikre érdemes figyelni? A kavézdéban maga alatt lévé vezetd, akinek nincs kedve mar
bejarni... a ,konfliktusok vannak a csoportomban, nem tudom mit csinalhatnék még, ez
mégsem 6voda“..."nem értem miért nem oldjak meg maguk a dolgokat, miért jonnek
folyton hozzam"..."sosincs elég idom semmire”..."alig latom a csaladomat”..."nem tu-
dom mit tehetnék még, hogy a fonokdm elismerjen”... ,itt allunk a valtozas kozepén és
ellenalnak, nem allnak iranyba”...- coachoknak ezek ismerds mondatok és a HR-eseknek
is. Valahogy ugy fogalmazhatjuk meg leegyszerusitve, hogy a tréning az alapok leraka-
sa, a coaching pedig a hétkoznapi valosagba beépitést segité egyéni fejlesztés.

Ha a HR-es eldinterjuzza a vezetdt, akkor azon tul, hogy felméri a lehetséges témat és
fejlesztési pontokat, bels6 tamogatdi szerepben megagyazhat a coachingnak, mint
modszertannak és kdzben bizalmi viszonyat is er0siti a vezetével. A HR-es stratégiai
partnerré valasanak egyik fontos pontja lehet tehat a coachinghoz el6interjuzni, illetve
a coaching folyamat mellett tdmogatoként ott lenni. Am mindennél fontosabb az, hogy
ne pusztan kivancsisag vezesse a vezetot a coaching kiprobalasaban. A coaching ott és
akkor tud a leghatasosabb lenni, ha mar ,dobolnak a dobok” az Gigyfélnél, ha tenyleg
ott van a téma, amin mar nagyon akarna valtoztatni. A ,kivancsi coaching folyamatok”
nem novelték a coaching belsé hirnevét, hiszen a coachee motivacidja hijan altaldban
az eredmeny is kevésbé érzékelheto.

Milyen coachot
L u szeretnél?

Amikor a vezetéket megkérdeztem, hogy milyen coachot szeretnének - férfi vagy ndi
coachot, id6set vagy fiatalt, legyen-e vezetéi multja — a legtdbben nem tudtak mit
mondani, illetve inkabb ,mindegy” volt a valasz. A kicsit mélyité beszélgetés soran mar
kiderult, hogy példaul konnyebben nyilik meg néknek, vagy pont éppen férfi coachot
szeretne. Aztan HR-es megérzéssel volt, hogy a férfi coachok kdzé becsempésztem egy
noét is, és végul 6t valasztottak. Mert itt is a kémia, az illeszkedés és a témahoz legin-
kabb illeszkedd coach a hiteles. A kor nem szamit... de mégis. Egy coachnak legyen
azért valami tapasztalata, ne rogton az egyetemrdl j6jjon be coachként. De itt is van
kivétel, hiszen ha a téma épp a fiatalabb generacioval valo egylttmikddés, ha a fiata-
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lok nem maradnak meg az osztalyan... akkor pont a fiata-

»A felgyorsult
vallalati vilagban
a vezetofejlesztés
uj formakat
kovetelt.”

labb coachok adhatnak sokat mas nézépontok megvila-
gitasahoz. Talalkoztam mar brilliansan kerdezé fiatal
coach-al is.

A vezet6i hattér inkabb ott szamit, ahol valamelyest
eseti tanacsadast is szeretnének a coaching folyamat-
ban, illetve a hasonlé mult hitelesebbé teszi a coachot a
coachee szemében. A szervezeti hattér, nagyvallalati folyama-
tok és viszonyok ismerete viszont sok helyen fontos lehet, hisz legtdbb-
szor vallalati alaphelyzetbdl kiindulo Uzleti coachingrol van szo. Az Gizleti coach hiteles-
ségét noveli tehat, ha érti a belsé folyamatokat, vallalati jatszmakat, 6sszefliggéseket.

Interju a coach-csal.
Az elsd szlird

Sok coach teljesen masként viselkedik az interjun, mint coaching kozben. Nincs kony-
nyU dolguk, hisz kilénb6z6 hatterl HR-esekkel van dolguk. Az altalanos szakmai élet-
atrél és tapasztalatokrol szolo kérdéseken tul vannak azonban kérdések, amelyeket
mindig felteszek. Mik azok a témak, amikkel szivesen dolgozik, amik gyakran megtalal-
jak és mik azok, amivel most kicsit kevésbé szeretne talalkozni. Kik azok a tipusok,
akikkel konnyen dolgozik, akiket szivesen coachol és kik azok a karakterek, akiket nem
szivesen. Vagy csak egyszerlen megkérdezem, most min dolgozik, hol van elakadasa.
Persze mondhatjuk, hogy mi kéze a HR-esnek ehhez, de én itt sokkal inkabb arra va-
gyok kivancsi, hogy felvallalja-e magat dszintén és nyiltan. Hiszen szamomra pont ettdl
lesz hiteles egy coach. Az Ugyfeleitdl is ezt fogja elvarni, hat nem mindegy, hogy 6
mennyire batran vallalja fel sajat személyes fejlodési pontjait, témait. Ez mindenképpen
atjon coaching kézben. Megnyilas, bizalom, 6szinteség, jelenlét. Kulcskompetenciak a
coachingnal.

A masik fontos kérdés szamomra, hogy jar-e szupervizidba, vagy volt-e mar szupervizi-
6ban. Coachként tudom, hogy szamtalanszor megjelenik a tikr6zédés a coach és a
coachee témaja kozott. A szupervizid nagyban segiti megdrizni a coach szakmaisagat,
allando onreflexidjat a coaching folyamatban. Mi az, ami a coachrdl szdl, az 6 iranya és

mi az, ami az tugyfelrol?

Es meg kell valljam, a fenti kérdésekre adott valaszok erdsebb sullyal esnek latba na-
lam a coach kivalasztasnal, minthogy ACC mindsitése van-e, hiszen sok szakmailag jo
coach van, akiknek nincs hivatalos ICF mindsitésik. A HR-es a coach kivélasztassal
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ugyanugy a belso szervezeti johirét viszi vasarra, mint a tréner kivalasztasnal.

Az illesztés.
Melyik coachot ajanljam a vezetonek?

Amikor egy coach nem keril be a coaching poolba, az nem feltétlenil jelenti azt, hogy
nem jo coach. Itt ugyanugy kell a HR-esnek a vallalati kultdrahoz illeszkedést vizsgal-
nia. Es persze azon beliil minél tobbféle stilust és hatteri coachot kivalasztania, akik
kdzul ajanlhat. Melyik legyen a 3 coach, akit ajanljak a vezetdnek? Tématol és vezetdi
karaktertdl fligg. Ki illene hozza? Egyéni személyes készségfejlesztésrdl van csak sz6?
Vagy sok szervezeti vonatkozasu kapcsolddas van? Vagy olyan kell, aki a csapaton be-
lili helyzetekben is tud segiteni? Eszre kellett vegyem, hogy egyre tébbszér valasztok
szervezetfejlesztd hatter( coachot vezetdknek. Nem véletlenil. Egyre tobbszor alakult
ugy, hogy a vezetdi coaching kiegésziilt egy kisebb szervezetfejlesztési folyamatta,
ahol a coach team-coachként vagy trénerként is tudott segiteni. llyen helyzetekben az
egyéni coaching hatasa megsokszorozédott és a hatékonysaga is sokkal erésebben
megjelent. Persze munkatarsi szinten, vagy tehetségmenedzsment programba szive-
sen alkalmaztunk pusztan készségfejlesztés célbdl coachokat vagy gyakorld
coachokat. Es a gyakorlé coachokat csak ajanlani tudom minden szervezetnek, mert
Ok is értek el nagy valtozasokat, és nagyban hozzajarultak a coaching kultdra elterje-
déséhez. Persze csakis komoly szakmai hattértamogatassal, szuperviziéval és eset-

megbeszéléssel tamogatott, és eldszlrt gyakorld coachokat alkalmaztunk.

A 0. talalkozo.
Megfigyelés munka kozben

A 0. talalkozé, amikor a coach el6szor talalkozik az Ggyféllel. Az elején igyekeztem ott
lenni a vezetdkkel egyltt, hiszen ez a legjobb hely, ahol a coachot mikodés kdzben
lehet latni. Valodi képet itt lehet kialakitani a coach szakmai szinvonalarél. A vezeté
pedig az eldinterju miatt mar kdnnyedén beengedett erre az alkalomra, sét utana ta-
mogatoként ott lehettem, amikor kilonb6z6 szempontok alapjan mérlegelte, hogy
melyik coach lenne szamara a legmegfelel6bb. Sok izgalmas szempont jon el6 ilyen-
kor, hogy mi is seqiti a dontést. Persze volt, aki itt tanacsadoként szeretné a HR-est
alkalmazni, hogy 6 valassza ki a coachot, de vigyazni kell, hisz a HR-es feladata az el6-
sz(rés, a dontés a vezetd dolga, a fejlesztését sajat kezébe kell vegye, a felelésség a
sajatja. A gyakorl6 coachoknal a 0. alkalom soran pedig segitettem a keretezést a val-
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lalati oldalrdl, hogy minden informacio kelléen hangsulyos legyen, hiszen egy indulo
coaching kultdranal ez a bels6 coaching marketing egy fontos pontja, nem mindegy
hogyan ,adjak el”, definialjak szervezeten beliil a coachingot. Az hozzaadott érték volt,
hogy a HR-essel mar kialakult bizalmi viszony segitette az tgyfelek 6szintébb megnyi-
lasat ezeken a 0. talalkozékon, a coachot kdnnyebben be lehetett vonni ebbe a mar
meglévé bizalmi korbe, mashonnan indult a folyamat.

A coaching folyamat

A coaching folyamat kozben persze a vezetonél kiilon is ra szoktam kérdezni, hogy mi-
lyen a coaching folyamat, hogy mennek a dolgok, amire a k6z6s inditas soran kialakult
bizalom miatt megnyilva és Oszintén valaszolnak, beszélnek elbizonytalanodasukrol,

érdekes megéléseikrol. Volt, hogy a racoacholtam a coaching folyamatra ilyenkor, ra-

,Az lizleti coach hitelességét noveli tehat, ha érti a belso
folyamatokat, vallalati jatszmakat, 6sszefiiggéseket.”

kérdezve arra, hogy mi az, ami zavarja, illetve mit tanulhat ebbdl a helyzetbdl. Széval
HR-esként coach mivoltommal sokszor tudtam belséleg is tamogatni a vezetdk
onreflektiv mikodésmaddjat a coaching folyamat kozben.

A zaras — értékelési pont
A coaching folyamatot kdvetden az elsd iddészakban minden zarasnal ott voltam, veze-
t6i coachingoknal pedig feltétlenll. Miért? Valdjaban ez a coaching eredményességé-
nek egyik legfontosabb mérdpontja. Itt HR-esként moderaltam a beszélgetést, hogy az
ugyfél mesélje el, mit adott neki a coaching, mik voltak a nagyobb fordulépontok,
honnan hova jutott el. llyenkor volt, hogy felolvastam a vezetd indulaskori mondatait,
amire esetleg mar nem is emlékezett. Ez segiti tudatositani a megélt valtozasi folyama-
tot. A kozds zaras segit ralatni, hogy a coach miként dolgozott, hogyan kezelte a folya-
matot, valamint fontos informacidkat kaphat a HR-es a vezetd tovabbi fejlesztési ira-
nyairdl, amikkel tovabb lehet majd dolgozni.
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Hogyan tovabb?
Mikor hivok be ujra egy coachot?

Ezen a folyamaton végigmenve a coachot lattam interjun, 0. talalkozason és zarason.
Hallottam a vezetdt, hogyan élte meg a folyamatot és persze vannak belsé szervezeti
informaciéim, hogy valdjaban milyen valtozasokat észleltek a

,Ha a HR-es
eldinterjuzza a
vezetot, akkor
azon tul, hogy
felméri a
lehetséges témat
és fejlesztési
pontokat, belso
tamogatol
szerepben
megagyazhat
a coachingnak...”

kollégak. igy mar tébb informaciom lehet arrél, hogy
egy coaching mennyire hatasos, hogyan dolgozik a
coach, milyen a szakmaiséga. Es ha a kiindulasi
alap egy fontos szervezeti probléma volt,
pl. erés belsé fluktuacid, akkor szerve-
zeti oldalrdl lathato valtozast szeretne
észlelni a fonok, illetve a cég. Volt,
hogy a vezetd és a coach is nagy-
szerG folyamatot éltek meg, de
nem tortént kivilrdl is lathato ese-
mény, valtozas a cél iranyaba. llyen-
kor nem hivtam tobbet azt a coachot.
Hiszen vallalati kdrnyezetben elsédle-
ges, hogy a megfogalmazott szervezeti
cél iranyaba torténjen valtozas a coaching
segitségével. Van, hogy ez nem olyan erésen
kordlhatarolt cél (pl. tehetségmenedzsment
programosoknal fejlesztési lehetdségként
felajanlani kiprébalasra a coachingot), de
van, hogy ez komoly és slirget6 vallalati
célhoz kapcsolddik (pl. novekvé fluktua-

ci6 egy vezetd alatt). Es ha kell, akkor te-

rapias hatterl coachot alkalmazok, ha kell

tréneri hatter(t, ha kell szervezetfejlesztot,
vagy korabbi vezet6t. A coaching kdzben pe-
dig nyugodtan lehetnek olyan szakaszok, ahol
ezek a hatterek er6sebben megjelennek idészakosan. Mert a
cél a hatékonysag, a valos eredmény. A coaching nem a cél, csak az eszkoz a vallalati
eredményesség novelésében, amely soran észrevétlen belopddzik a coaching szemlé-
let is a vezet6i eszkdztarba és elindithatja a coaching szemlélet( vezeté kultura kiala-

kulasat is.
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MAJOR Zoltan

o Y
;iaz VIDEO COACHING
A ‘J/ 1

anapsag mar egyaltalan nem meglepd, ha egy coaching ulés internetes

videdhivason keresztil torténik, de felmeril a kérdés, hogy mire lehet

még hasznalni a vided erejét? Lehetdség van-e arra, hogy egy coach

ugy is segitsen masoknak, hogy kdzben a jol megérdemelt hétvégi pi-
henését tolti? Talan a legmerészebb almaink valnanak valora, ha létezne erre egy mod-
szer. Pedig létezik, sét..., egy videdblog mindezek mellett még tovabbi lgyfelek szerzé-
sére is kifejezetten hatékony megoldas lehet.

Egy olyan szakma esetében, mint a coaching kiemelten fontos a személyesség, az hogy
a valasztott coachot a lehet6 jegjobban megismerjik, mieldtt elkezdiink vele dolgozni.
Leggyakrabban éppen ezért személyes ajanlas utjan sikeril egy-egy Uj tgyfél megszer-
zése. Ugyanakkor érdemes megnézni, hogy Magyarorszagon havonta 1500-2000 kere-
sés torténik a Google-6n keresztll a coaching kulcsszéra. Ez egy akkora mennyiség,
amire mar érdemes odafigyelni. Ebben a cikkben szeretném megmutatni a videodk fel-
hasznalasanak négy szintjét, amelyek segitenek abban, hogy ezt a személyességet létre-
hozhassuk az online megjelenéseinkben is, és Google talalati listajanak az elejére honla-
punk mellé a vidednk is odaférkdzhessen, ami azért fontos, mert egy jé videdblog bizo-
nyitottan az egyik leghatékonyabb Uj ligyfélszerzési stratégia.

A hos” tartalom

A nemzetkozi szaknyelv csak ,hero content”-nek hivja azt a tartalmat, amit a leginkabb
élmény megnézni, és ami a legszélesebb kozdnséghez tud eljutni. Lehet itt sz6 valami-
lyen erds érzelmeket kivaltd videordl, egy vidam eseménynek a hangulatvidedjardl,
vagy coachok esetében meghaté torténetekrdl, amelyeket idealis esetben az lgyfelek
mesélnek el. Persze a paletta ezen a szinten nagyon széles, komoly munkat jelent egy-
egy ilyen vidednak az elkészitése, ugyanakkor a jé hir az, hogy ilyen tartalmakat prakti-
kusan fél évente, évente egyszer érdemes késziteni, igy lehet helyet hagyni az éves ter-
viinkben az ezzel jaro tobletmunkanak. Amikor ezeket a videdkat tervezzik a kdvetkezd

kérdéseket érdemes feltennlink sajat magunknak:

16




o Mit mutatnék meg a munkambdl eqy szélesebb célkbzonségnek?

«  Milyen videdt néznék én meg, ami ram is erds hatdssal lenne érzelmileg?

«  Ha eqy torténetet mesélhetnék el a munkamrol vagy a munkammal kapcsolat-
ban, akkor mi lenne az?

" Rendszeres tartalmak

Ahhoz, hogy egy nézé visszatérd latogatd legyen a videdblogunkon, mindenképpen
szlikséges, hogy olyan tartalmat is gyartsunk, amit el6re megigértiink mar a szamara.
Ez lesz az az indok, ami miatt rendszeresen vissza fog jonni a blogunkra, és végig fogja
nézni a videdinkat. Ezeknek a videdknak a rendszeressége és kidolgozasa rajtunk és a
sajat munkastilusunkon mulik. Lehet ez gyakrabban megjelené sorozat, amelyeket szi-
net kdvet aztan Ujra kezdodik, lehet havonta egy vided, amit fél évre el6re felvesziink,
de elképzelhet6 az is hogy rendszeresen szanunk egy kis id6t arra, hogy a visszajelzé-
sek alapjan készitsiik el a kdvetkez6 videodnkat. Fontos, hogy ezeknek a videdknak az
esetében a nézdének pontosan tudnia kell, hogy mit kap. Nem csak elére, hanem a vi-
ded megtekintése utan is kdnnyen meg kell tudnia valaszolni azt a kérdést, hogy miért
érte meg megnézni neki ezt a videdt. A coaching esetében jo 6tlet lehet példaul ho-
naprél honapra egy-egy eszkdznek, kerdéssornak, praktikanak a bemutatasa, amelyet a
leendd Ggyfél akar otthon is ki tud prébalni. Egy ilyen [épés ndveli a bizalmat a coach-
csal szemben, hiszen megosztja egy részét a tudasanak, illetve épiti is a szakmai
tekintélyétt, hiszen ha ingyenesen elérhetévé tesz valamit, akkor biztos van még sokkal
tobb is a tarsolyadban, amit értékesiteni tud. Es pontosan ez a feladatunk, szamukra
hasznos tanacsokat, eszkdzoket nyujtani ingyenesen, de felkelteni az igényt a tovabbi,
professzionalis kozos munkara. Javasolt kérdések:

«  Mit tudok kbnnyen dtadni a joI bevalt praktikdim koziil, és ehhez milyen értékesi-
tett szolgaltatasomat tudom kapcsolni?
«  Milenne kifejezetten hasznos a nézokézonségemnek?

Mindennapi jelenlét

Elsére talan ijesztd lehet a sz6, hogy minden-

.-..eQy JO videdblog
bizonyitottan az egyik
leghatékonyabb U]

lgyfélszerzési stratégia.”

napi jelenlét, hisz ez rengeteg munkaval jarhat.
Ez valéban igaz, ha nincsen egy jo stratégia a
videdink készitése mogott. Természetesen
sajat helyzetliinkhoz igazodik a mindennapok
gyakorisaga, altalanossagban azért elmond-
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hatd, hogy legalabb hetente/kéthetente érdemes ilyen rovidebb videdkat megosztani.
JO6 gyakorlat lehet, ha olyan, a mindennapokban is hasznalhaté kérdést tesziink fel és
valaszolunk meg sajat magunkra vonatkoztatva, amely a munkankban is el6fordul,
mégis egy érdekes praktika lehet egy sima hétkoznap esetében. Példaul feltessziik
magunknak a kérdést, hogy mivel vagyunk kifejezetten elégedettek a mai napunkbdl,
megvalaszoljuk majd megkérjik a nézdket, hogy 6k is gondoljak ezt végig, és a végén
mindenképpen kérdezziik meg, hogy mennyire volt hasznos szdmukra. igy kénnyen
visszajelzésekhez juthatunk, s6t egy-egy ilyen videdban segitséget kérhetlink, hogy
milyen rendszeres tartalamakat készitsiink a nézéinknek. Ennek segitségével nagyon
kdnnyedén lehet érdeklddést felmérni és kielégiteni azt. Tehat amellet, hogy rovid és
kdnnyen fogyaszthatd videdkat foglal magaban, egyfajta kommunikaciés csatornaként
is funkcionalhat koztlink és a leendé/meglévé lgyfeleink kdzott. Milyen témakon ér-
demes gondolkodni ilyen videok gyartasakor?

«  Milyen apro, eqy percben megmutathato technikaim vannak?
«  Milehet az a napi/heti tartalom, ami hasznos lenne a szamukra?
o  Mitszeretnék megtudni a nézoimtol?

— _ Ertékesitett
videos tartalom

Biztos, hogy mindenkinek vannak annyira kiforrot és kénnyen tovabbadhaté technikai,
amelyeket érdemes lehet on-line videds képzées formajaban értékesiteni. Ez egy igen
komoly szintje a videds stratégianknak, ami mar nagyon sok tervezést igényel, sok tar-
talom gyartast jelent, ugyanakkor a késébbiekben megadja a lehetéséget, hogy akar
egyszerre tartsunk el6éadast Kuala Lumpurban és Minchenben is. Ez lehet6vé teszi
szamunkra, hogy anyagilag sokkal kedvezébben adjuk at a tudasunkat az érdekl6d6k-
nek, mégis jelentésen magasabb bevételhez jussunk a sok egyidejl hozzaférésnek ko-
szOnhetéen. Ahhoz, hogy egy ilyen projektbe belefogjunk egy kérdést érdemes
nagyon alaposan kordljarni, amelyet - ha igen a valasz, akkor - nagyon sok egyéb

kihivas fog kovetni:

«  Van-e olyan konnyen kézzel foghatdva tehetd, konnyen dtadhatd eszkoztaram,
amelyet én magam Is képes lennék videdkbdl megtanulni?

Bar a videdblogolas nem a legegyszeribb tartalomgyartasi forma, de igen kdénnyen
elsajatithatd, ha a megfelel6 videomarketinges szakemberekhez fordulunk.
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A COACH AKADEMIA Csapata
C s
MINOSEGBIZTOSITAS
A COACH KEPZESEKBEN

arciusban jott a hir, hogy Ujabb budapesti étterem — immar a negye-

dik — kapta meg a Michelin-csillagot. Mindig 6réommel és buszkén

halljuk, amikor a kivaldsagrél érkeznek hirek, amikor kideril, hogy

magyar szakemberek kitartd, igényes munkaval a vilag élvonalaba so-
rolodnak. A tulajdonosok és a séfek egyutt sirtak-nevettek az 6romtél a rangos elis-
merés hallatan. Hasonldképpen éltiik meg, amikor a marciusban egy tobb éves szak-
mai felkészitd folyamat utan a Coach Akadémia nappali képzése megkapta az ICF-tdl
az ACTP akkreditaciot. Ez egy igen rangos elismerés a coach-képzések kdzott, a Mi-
chelin csillagal egyenértékl. Ezzel Magyarorszagon mar két ACTP képzés kozott va-
laszthatnak a coach-kompetenciaikat csiszolni kivanok.

De mit is jelent az ACTP egy coach-képzésen résztvevé szamara? Az ACTP az
Accredited Coach Training Program (szabad forditasban mindsitett coach-képzési
program) roviditése. Vagyis ezzel a mindsitéssel nem egy iskolat, hanem egy képzési
programot akkredital az ICF, a vilag legnagyobb, coachokat tomoritd szervezete. Az
ICF megitélése alapjan minden ACTP coach-képzés garancia arra, hogy a résztvevok
atfogo és reflektalt elméleti és gyakorlati tudast kapnak a coach-szakma professziona-
lis nemzetkozi keretrendszerérdl. A képzés elvégzése utan a frissen végzett coachok
munkajukban demonstraljak a coach-kompetenciakat és reflektalt szakmai identitassal
rendelkeznek, amely a coaching etikai keretrendszerén, szakmai kompetenciakon és
személyes szakmai fejl6désen alapul.



http://coachregiszter.coachszemle.hu/teljes-lista/78-coachok/101-kurucz-balazs

A képzési programok akkreditacidja mellett az ICF egyéni szinten is kinal a coachoknak
minositést. A személyes coach-akkreditacio az ICF-nél haromszintl, ACC, PCC és MCC.
Az ACTP mindsitéssel az ICF azt is elismeri, hogy kompetensnek talalja a képzési prog-
ramot arra, hogy a résztvevoket a nemzetkdzi mércékkel 6sszhangban levizsgaztassak.
Azaz, az ACTP képzések résztvevdi, amennyiben a képzés végén sikeres vizsgat tesznek,
igazolast kapnak arrél, hogy PCC szinten coacholnak. igy a PCC szint(i vizsga ,hazon
belll”, magyar nyelven elérhetévé valik. Ugyanugy, ahogy a Michelin-csillagos étter-
meknél az egész értéklancot vizsgaljak az alapanyag beszerzésétdl a konyha mindsé-
gén at a talalas esztétikai hatasaig (a felszolgalasnal figyelnek még arra is, hogy jobb
vagy balkezes-e a vendég), a képzés mindsitésénél is a teljes képzési folyamatot veszik
gorcso ala, és ellendrzik félévente: hitelesen tikrozi-e a coaching szakma kompetencia
kereteit és etikai kodexét, és tamogatja-e a személyes tanulas hatékonysagat.

Az ACTP elismerés megkoveteli a folyamatos innovaciot, kisérletezést, tokéletességre
torekvést. Ehhez részlinkrdl, oktatdk és tulajdonosok részérdél is sziikséges az allando
tanulas, fejlédeés, onreflexio. Minket ez a mérféldkd tovabb 6szténdz arra, hogy hallga-
toinkkal és partnereinkkel egyttt tanuljunk, fejlédjink, inspiraljunk és inspiralédjunk.

A kilencven év kortili japan Jiro harom Michelin-csillagos étterme egy metroallomasnal
van Tokiodban. Kilencéves kora 6ta késziti a sushit. Szenvedéllyel! Megkérdezték, miért
nem vonul mar vissza, s adja at az Uzletet 6tvenen tuli fianak. ,Még keresem a tokéletes

sushit...” — valaszolta.




¥ BIBLIOCOACHING

| A BIBILOTERAPIA ALKALMAZASANAK
LEHETOSEGEI A COACHINGBAN

¥

yerekkorom Ota szeretek olvasni. Olyan jé volt mas bérébe bujva megta-
pasztalni dolgokat. Megismerni mas személyiségeket, felfedezni mas taja-

kat, egyetérteni és elfordulni, szembesllni és szembesiteni, megfogadni és

elutasitani, nevetni és sirni. Fejlesztd biblioterapeuta kolléganéimmel so-
kat beszélgettiink arrol, hogy mi is az a biblioterapia, mi torténik a foglalkozasok alkal-
maval, hogyan és mit kérdeznek, honnan tudjak, hogy milyen egy-egy ma fogadtatasa,
miért azt a mvet valasztjak feldolgozasra? igy kezdett el megfogalmazddni bennem a
gondolat, hogy a biblioterapia és a coaching mennyire fligg/fligghet 6ssze, hogyan

lehetne alkalmazni egyikben a masikat, alkalmazhatdak-e, atvehetéek-e az eszkdzeik?

A biblioterapia kifejezés a gorog ,biblion” (kdnyv) és a ,therapeia” (gyogyitas) szobdl
ered. A biblioterapia kifejezést tobbféleképpen hatarozzak meg: konyvek altali gyégyi-
tas, konyvekkel segiteni, személyes problémak megoldasanak segitése iranyitott olva-
sassal. A biblioterapiat hamarabb hasznaltak, alkalmaztak, minthogy tudtak volna, mi is
az. Elvét és modszereit a 19. szazadig nem fogalmaztak meg. A biblioterapia tehat egy
olyan modszer, melynek gyakorlati tapasztalatai régebbiek, mint elméleti kidolgozasa.
Alkalmazasa azoéta lehetséges, amidta az orvostudomanyban elfogadott tézissé valt,
hogy a beteg fizikai és lelki kapcsolata elvalaszthatatlan, és nem a betegséget gyogyit-
jak, hanem a beteget.

A biblioterapianak kuilonféle fajtait ismerik, melyek kozil Clara Richardson Lack-
tipologiaja a legelterjedtebb. O fejleszté és klinikai biblioterapiat kiilonbdztet meg az
alkalmazott tevékenységek és a bevont személyek tipusa alapjan. Az olvasmanyok és
beszélgetések a fejlesztd biblioterapia esetében az altalanos személyiségfejlédést cé-
lozzak meg, mig a klinikai biblioterapia esetében konkrét problémakra fokuszalnak. A
biblioterapias tevékenységnek széles skalaja alakult ki, a biblioterapeutak sajat gyakor-
latuk, tapasztalataik és belatasuk, érzéseik alapjan épitenek fel egy-egy foglalkozast.
Vannak azonban olyan kritériumok, melyeknek minden esetben teljestlnitk kell a fog-
lalkozasok alkalmaval. Ezek a kévetkezdk: egy specialis kitlzott cél érdekében (1) tuda-
tosan tervezett és iranyitott folyamat (2): valogatott irodalmi anyagok olvasasa és
megbeszélése (3).
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Bruce Colville amerikai gyermekkdnyv ir6 megfogalmazasa szerint ,a megfelelé idében
olvasott megfelelé térténet a sziv irdnydba kilétt nyil”. En ezt még kiegésziteném egy
harmadik ,megfelel6séggel”, mégpedig a személlyel. A megfelel6 személynek a megfe-
lelé idében adott megfeleld irodalom katartikus hatast érhet el. Es nagyon fontos ez a
harmas egység, hiszen ha barmelyik ,megfelel6sségébe” hiba csuszik, mar nem csak
hogy nem ériink el ,aha” élményt, de akar visszajara is fordulhat az elérni kivant hatas.

Az irodalom eszkozként valé hasznalatat egy folyamatom bemutatasaval szemléltetem:
R. negyvenes évei kdzepén jaro, vezetd beosztasu holgy. Uj fénokével vald kapcsolata
volt elészor Gléseink kdzéppontjaban. Egy olyan féndkrdl volt szo, aki nem kozolte el-
varasait se vele, se masokkal. Ezek a kimondatlan elvarasok perfekcionista tgyfelem
szamara megnehezitették a vele vald6 munkat: nem tudta, jol dolgozik-e, a féndke ezt
varja-e el téle, visszajelzéseket pedig nemigen kapott. Ugy éreztem, hogy ez a problé-
ma gyorsan meg fog oldédni, hiszen ligyfelem egy nagyon hatarozott, célratord, don-
tésképes vezetd, aki nem fogja sokaig ezt a helyzetet ,kezeletlenll” hagyni. Elsé talal-
kozasunk alkalmaval szamomra Ugy tlint, hogy mas lehet a hattérben a probléma. Be-
szélgetéseink alkalmaval mindig visszatért a munka-maganélet egyensulytalansagara,
az érzelmi gatjaira.

Az is kiderult, hogy tgyfelem képekben gondolkodik, és beszél, nagyon sokszor alkal-
maz hasonlatokat. Ezért Ugy éreztem, hogy irodalmi miveket hivok segitségil eszkoz-
ként a valddi probléma feltarasara. Fontos elmondani, hogy a beszélgetések nem csak
az irodalmi mavek kortl folytak: ez egy eszkdz volt, melyet alkalmaztam az ilések so-
ran. Ezért az Ulésekbdl csak azt a részt emelem ki, mely kapcsolédik az irodalmi mivek
feldolgozéasahoz.
A harmadik talalkoz6 kdzepén Wass Albert: Szorgalom és restség ciml novellajanak
részletét olvastam fel a coacheenak. Nagyon talalonak érezte. Arra a kérdésre, hogy mit
jelent szamara a két sz6: szorgalom és restség, arrol beszélt, hogy a sziilei mennyire
maximalistak voltak vele szemben, milyen sok mindent vartak el téle. Mindig tennie
kellett valamit, cselekvés nélkili idészakok nem nagyon voltak az életében. Ezt tanulta,
ugyanakkor ott volt benne az érzelem is. Anyja 6nzdsége miatt egy alarcot vett magara,
a kemény né alarcat. A szilei nem is igen

A b|b||0terép|ét ismerik érzelmes oldalat, és nem is akarja
mar megmutatni nekik. Elfogadta igy a
hamarabb hasznélték, helyzetet. Viszont ezt az alarcot viseli a
munkahelyén is. Mikor errél beszélt, sirva
alkalmazték, mlnthogy fakadt. A ,Mi van a te zsakodban?” kérdés-
nél azt mondta, hogy teli van a munkahelyi

tUdték V0|na ml iS az n zsakja, de még igy is fér bele. ,Nyomja a

vallad ez a zsak?" kérdésre azt valaszolta,
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hogy . Igen, de ez a 12 zsak koziil csak az egyik.” Mikor rakérdeztem, hogy kellene-e be-
lerakni - és ha igen, mit - a tobbi zsakba, ismét elsirta magat. Sok mindent kellene még
belerakni a csalad, a hobbi zsakokba. De egyenlére a legfontosabb a munkahelyi zsak,
mert ez most az O feladata. Felel6sséggel tartozik a csaladja irant, 6 a kenyérkereso,
neki kell megadni a csaladjanak, amit csak lehet. Bar régen voltak elég rossz helyzetben
is, azt is tulélték, de igyekszik ezt a mostani szinvonalat megtartani. Arra a kérdésre,
hogy 6 ,Egyensulyban vagy-e most?” azt valaszolta, hogy ,Nem, de mindig arra torek-

szem, mert masként nem lehetne élni. Akkor mar rég felérlédtem volna.”

A kovetkezé talalkozo elején elmondta, hogy az eredetileg hozott problémat mar nem
is tartja problemanak.“Ahogy kertem, figyelni kezdte fonoket, es rajott, hogyan
,mUkodik”. Arrdl beszélt, hogy érzelmei kimutatasa okoz inkabb nehézséget neki. Erre
az alkalomra is késziltem irodalommal, Jorge Bucay: Akadalyok cim( torténetét olvas-
tam fel. A torténet végére érve megkérdeztem, hogy ,Milyen akadalyok vannak a te
életedben?”. Ekkor nagyon elérzékenyllt, és azt mondta: ,Kortilvesz a fal.” Nehéz ezt a
falat lebontania, és ez lathatdan sok frusztraciét okoz szamara. Arra a kérdésre, hogy
.Milyen drkok és akadalyok voltak az életedben és a munkadban?” nagyon gyorsan azt
valaszolta, hogy a munkajaban nincsenek ilyenek, mert soha nem jut el addig a pontig,
hogy legyenek. Mindent el6re megtervez, tudja a |épéseket. A kollegainak is azt szokta
mondani, hogy nincsenek legy6zhetetlen akadalyok. Ha egy hegy keril eléjiik, akkor
akar vodronként, de el kell hordani azt a hegyet. A maganélet az mas. Féleg a sziileit
emliti nagy, legy6zhetetlen érzelmi akadalyként. Kotelességtudo gyereknek nevelték,
ezért minden héten tartja a kapcsolatot a szileivel annak ellenére, hogy ez milyen ér-
zelmi nehézségeket okoz neki.

Arra a kérdeésre, hogy ,Hol épitenéd fel a sajat hidadat?” azt mondta, sehol. Ezt mar le-
zarta magaban, mar nem is akar ezen valtoztatni, elfogadja ezt a kapcsolatot olyannak,
amilyen. Mégis, szllei emlitésekor minden alkalommal elsirta magat. Arra kértem, kép-
zelje el mégis azt a hidat felépitve, és mondja meg, mit vinne at a munkajabol, ami se-
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gitségére lehet a maganéletében. Hosz-
szabb gondolkodas utan azt mondta, ta-
lan azt, hogy a munkajaban mindig tudja
mi miutan kovetkezik, ismeri a lépéseket
WA muveket igYEkEZtem és azok megoldasait. Ott & iranyit. Az ilés
végén megkérdeztem, mi a célia a
l]gy VéIaSZtani, hogy coachinggal. Azt valaszolta, hogy ,Ennek
a falnak a lebontdsa.”

egymasra épiilve
Az 6todik taldlkozéra ismét Jorge Bucay
folyamata’ban egyik torténetét vittem. Azért valasztot-
tam A keresé ciml torténetet, mert az
Segﬁsék a coacheet.” el6z6 két Ulés szomorlsaga utan szeret-
tem volna az 6romre helyezni a hangsulyt.
A torténet felolvasasa utan elsé kérdésem
az volt, hogy mi lenne az 6 kényvecskéjé-
ben. Kis habozas utan azt mondta, hogy a
csalad folyamatos 6romet jelent neki, a munkaban pedig eddig nem igazan figyelt oda

erre.

Megkérdeztem téle, hogy mivel szerzett legutobb 6rémet barkinek is. Gondolkoddba
esett. Azt mondta, hogy ezt nem szokta figyelni. Majd mondott példat a csaladi 6rém-
szerzésre, és végll a munkahelyérdl is eszébe jutott néhany példa. Amikor azt kérdez-
tem t6le, hogy neki mivel lehet 6romet szerezni, ismét elakadt. Aztan azt mondta, hogy
a futas jelent neki 6rémet, akkor tud kikapcsolodni, akkor tudja a fejébdl a ,dzsuvat”
kitisztitani. Mivel sokszor és sokat emlegeti a hitet, megkérdeztem, hogy a hit 6romfor-
ras-e a szamara. Akkor elsirta magat. Azt mondta, hogy igen, és az utobbi idében na-
gyon fontossa valt a szamara a hite. Nincs vak hite, de élete része a hit. Megkérdeztem,
hogy szokott-e tudatosan odafigyelni arra, hogy 6romet szerezzen, mire azt valaszolta,
hogy nem. Sokszor gondolkoddba esett az (ilésen, hogy 6 ezt még soha nem figyelte,
nem gondolt arra, hogy ez fontos lehet. Ezért azt kértem téle, hogy a kdvetkezd (ilésig
figyeljen arra, hogy mikor szerez 6romet valakinek, és az hogyan reagal erre, illetve
hogy neki mi okoz 6romet, és ez szamara milyen érzés. Amikor az Ulés végén elkdszon-
tink egymastol, lelkesen mondta, hogy: , Figyelni fogok!”

A hatodik tlés alkalmaval valtoztattam a tematikan. Nem az Ulésen olvastam fel, hanem
otthoni elolvasasra adtam a coacheenak Hamvas Béla: Aranynapok cim( esszéjének egy
hosszabb részletét, melyre a kévetkezd Ulésen tértlink vissza. Az lésen azt tapasztal-
tam, hogy ez a forma - vagyis hogy otthoni olvasasra adom a mlvet —, nehezebbé tette
a feldolgozast mind a coachee, mind az én szamomra. A beszélgetés folyaman kérdé-
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sekkel vissza-vissza utaltam az irodalmi mare (Neked vannak-e aranynapjaid? Mit je-
lent ez szamodra? A keleti vagy a gorog életforma all-e kozelebb hozzad? stb.), de ne-

hezebb volt az értelmezés, a beszélgetés adott pontjan felidézni a ml egyes részleteit.

A mveket igyekeztem Ugy valasztani, hogy egymasra éplilve folyamataban segitsék a
coacheet. A hetedik llésen a coachee egy szamomra is érdekes és izgalmas kovetkez-
tetést a feldolgozott négy mui kapcsan. Azt mondta, hogy az elséként feldolgozott
Wass Albert: Szorgalom és restség ciml novella ,restség” része szamara a Hamvas Bé-
la: Aranynapok cimU esszéjének olvasasakor valt pozitiv érzéssé. El6tte Ugy gondolta,

hogy a restség, a lustasag az egy negativ dolog, az Aranynapok elolvasasa utan viszont

,Ha eqgy hegy kertl eléjtk, akkor akar vodronkeént,
de el kell hordani azt a hegyet.”

ugy gondolja, hogy van jo restség, ami
arra valo, hogy befelé forduljunk, gondolkodjunk, elmélkedjiink és ez segitségilinkre
lehet sok mindenben. igy valt kerek egésszé a coaching soran eszkézként hasznalt
biblioterapia hatasa.

Mind a coachee, mind az én szamomra Ujdonsag volt az irodalom eszkdzként vald al-
kalmazasa. Erzékelhetéen nagy volt a coachee befogadd készsége: nyitottan és érzéke-
nyen reagalt az irodalmi muvekre, amivel sok esetben megkdnnyitette a kérdezést.
Gyakorlati tapasztalataim alapjan azt tanacsolom mind a magam, mind masok szama-
ra, hogy az irodalmi mUveket kozvetlenil a coaching uléseken alkalmazzuk, mert igy a
hatasa sokkal jobban érzékelhetd.
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PINTER Csaba
KAPCSOLATI MEGKOZELITES

SZEMELYES TANACSADASON ES A
KAPCSOLATFEJLESZTESEN ALAPULO
MUNKAEROPIACI SZOLGALTATAS

Bevezeto

tanulmany a Kerek Vilag Alapitvany munkaerépiaci szolgaltatasanak
fejlesztése érdekében készilt, egy Eurdpai Unids palyazat keretében. Az
Alapitvany a korabbi idészakokban kilonbozé forrasokbol alakitotta ki,
fejlesztette és mUkodtette szolgaltatasat elsésorban megvaltozott mun-
kaképességll emberek, de mas, a munkaerdpiacon hatranyos helyzetli emberek szama-
ra is. A szolgaltatasnyujtas folyamataban mindig kézponti helyet foglalt el a személyes-

ség, az intenziv és mély segité-ugyfél kapcsolat.

A tanulmanyban a seqito-tgyfél kapcsolat szintjén adunk mddszertani segitséget, mivel
azt tapasztaljuk, hogy ezen a tertileten kevéssé talalnak a segitok szakmai kapaszkodo-
kat. Szamos modell, folyamatleiras kertlt mar kidolgozasra, de a segit6é folyamat kap-
csolati szintjén alig talalunk datmutatot. A modszertan alapja tehat a segité és az tgyfe-
lének folyamatos konzultacioja. A szakmai kérokben jelenleg alkalmazott, 1épcsézete-
sen egymasra épuld szolgaltatasokkal felépitett standard integraciés folyamatot kiegé-

szitve a tanacsadas folyamatara helyezzik a f6 hangsulyt.

« 7

foglalkoz6 szakembereknek és szolgaltatasoknak ajanljuk. A tanulmany elsé részében
Osszegezzik tapasztalatainkat, bemutatjuk a sajat és a hazankban m(kddo, hasonld ce-

|0 szolgaltatasokat, modszertani leirasokat, majd pedig az altalunk javasolt modellt.
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Részletesebben kitériink a kapcsolatrendszer fontossagara. Kifejtjuk, hogy a
munkaerdpiaci szolgaltatds nem mas, mint Ggyfellink eréfeszitéseinek megfelelé6 me-
nedzselése, tamogatasa. Leirjuk modelliink korlatait, korvonalazzuk a lehetséges alkal-
mazasi terlleteket. A tanulmany masodik részében a tanacsadasi folyamat kertl bemu-
tatasara, amely magaba foglalja mind az Ugyfeliink tamogatasanak, mind pedig a

munkaltatok foglalkoztatasra motivalasanak altalunk javasolt modszerét.

Véleményink  szerint ~a  tanacsadasra  épild
munkaerdpiaci szolgaltatas nem csupan egy
része, eleme a jelenleg dominans, Iép-

A motivalt embert

csOzetesen feléplld, s jellemzéen
konnyu integralni, masokat nyolc 16pésbdl (1. toborzas, 2. ta-
: : P jékoztatas, 3. elsé interju, 4. fel-
pedig nem lehet integraln, N T

mérés, 5. egyéni felkészités, 6. koz-
Csak mOtiVélni." vetités, 7. munkahelyi segités, 8. uté-
kovetés) felépitett szolgaltatasi modellnek,
de egy mas nézdépontnak, megkozelitésnek is tekint-
hetd. A kapcsolatokra és az tGgyfél eréfeszitéseinek tamogatasara épiilé
megkozelités azonban nem jelent alternativat a jelenleg alkalmazott modellekhez ké-
pest, hanem tamogathatja azok mudkddését. A kilonbség, Ujszerliség lényege, hogy
modelliink alapja a folyamatos és a figyelem szempontjabol mély, személyes segito-
ugyfél konzultacio és az ligyfél eréfeszitéseinek tamogatasa, legfontosabb eszkoze pe-
dig a networking, a kapcsolati munka, mind az Ggyfeleket érintd, mint pedig a munkal-
tatokat érint6 tevékenységek kapcsan. A leirt modszertan tehat eszkozoket, nézépon-
tot adhat a mikoddo szolgaltatasok eredményességéhez, de nem valtja ki az egyes, a
munkaerdpiaci integracié szempontjabdl specialis hatranyokkal él6 csoportok kérében
alkalmazott specialis gyakorlatokat. A modszertan korlatjat a kiilénb6zd célcsoportok-

hoz kapcsolddo specialitasok mellett a kapacitasok jelentik. A bemutatott ,kapcsolati

megkozelités” figyelem és idéigényes modszertan, az ligyfelek fejléddési dinamikajahoz
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alkalmazkodo6 tamogatast kivan, igy nehezen alkalmazkod6 merev keretek kdzott ma-
kddtetendd és magas eredményességi mutatokat tartalmazo, révid hataridejd projek-

tek keretei kozott.

Modelllink, a munkaerdpiaci integraciot tamogatd munka, illetve tgyfelliink eréfeszite-
seinek sikerességét harom f6 Gsszetevdben latjuk, amelyeket a tanulmany soran tobb-
sz6r hangsulyozni fogunk:

o Mennyire kiterjedt az intézményes és a személyes kapcsolatrendszerlink, s ez
mennyire sokoldald? Hogyan épiil fel és hogyan hasznalja, fejlesztheti kapcso-
latrendszerét tgyfellink és a segitd, a munkaltatoi kapcsolatokban?

e Hany, a munkakeresésre iranyuld akciét vagyunk képesek inditani ebben a

kapcsolatrendszerben?

Ugyfeliink mennyire felkésziilt a kudarcokra? Van-e elegendd lelki er6 ahhoz, hogy mi-
nél tobb akciot kezdeményezzen? Hogyan tudjuk 6t tamogatni ebben?

Végso soron: 50 elutasitasban lesz egy 'smile’.

H A célcsoport
N altalanos jellemzése

A tanulmanyban leirt szolgaltatasi modszertan nem célcsoport-specifikus. A metodika
tapasztalati hatterét azonban a megvaltozott munkaképességl és a fogyatékossaggal
él6 emberek szamara szervezett szolgaltatasok adjak, de a bevezetében bemutatott és
lentebb kifejtett mddszertan, azt gondoljuk, minden, a munkaerdpiacon hatranyos
helyzetl célcsoport szamara érvényes, ugyanakkor a kilonb6zé fogyatékossagi cso-
portok (mint ahogy a legkiilonbdzébb munkaerdpiacrol kiszorulé tarsadalmi csoportok

is) mindenképpen feltételeznek valamiféle specializalodast, alkalmazkodast.

Vannak olyan specialitasok, amelyekhez minden szolgaltatd alkalmazkodhat bizonyos
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mértékig a kilonbozd fogyatékossagi csopor-
tokbol érkezd Ugyfeléhez. Ez az alkalmazkodasi
képesség bizonyos mértékig elvartnak is tekint-
het6, de a tanacsaddk, vagy a szolgaltatasok
gyakorlati specializalédasa példaul az értelmi
sérllt, autista, sulyosan latassérilt, vak, siket és
sulyosan mozgassérilt, de rehabilitacié utan Ié-
vé munkavallalékhoz véleménylink szerint nem
potolhatd. Nem potolhatdk a csoportok tamo-
gatasaban szerzett tapasztalatok sem, sem pe-
dig a mukddés soran kialakitott specialis kap-

csolatrendszer.

A fogyatékossaggal él6 célcsoporthoz tartozék
tobbségét a tulvédett személyiség jellemzi, ami
jelentésen hathat a munkavallalasukra. A nem
fogyatékos, de megvaltozott munkaképességu
csoportra is jellemzé az alacsony Onértékelés, s
egyfajta fliggés a kilsé segitségtdl. Mind a fo-
gyatékossaggal él6, mint pedig a megvaltozott
munkaképességl célcsoportokra jellemzd a
kapcsolatok beszlkiilése, a szeparacio. Rokoni,
Osszetettebb tarsadalmi kapcsolataikat jellem-
z6en nem apoljak. Ez rendkivili fontossagu, hisz
meggydzddésiink szerint a tarsadalmi integra-
ci6, igy a munkaerépiaci integracio alapja is a
tarsadalmi kapcsolatrendszer megfelelé mikod-

tetése.

Legyen ugyfelink szerzett, vagy velesziletett
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fogyatékossaggal él6, vagy megvaltozott munkaképességl  ember, a
.csOkkentértékliseg” tudata jellemzéen megjelenik, amelyet a tarsadalmi mindsités
alakit, erdsit. A csokkentértéklség tudata noveli a munkahely megszerzésétdl vald
szorongast, s éppen ezért elodazza azokat a feladatokat, lebénithatja azokat a folya-
matokat, er6feszitéseket, amelyek a megoldas felé vezethetnének, holott a siker elére-
se, a fejlddés, csak kockazatvallalas aran lehetséges, amely végzoédhet kudarccal.

A fentiek okan rossz beidegzddések alakulnak ki, amelyek ugyancsak hatraltatjak a
cselekvést, arrdl szélnak, hogy tavol tartsak a kudarcot: ,Adj munkat és akkor dolgo-
zom!” ,Ha nem adsz kalacsot, ne adj tanacsot”. A tulvédett helyzet nemcsak a csaladi
kapcsolatokban jelentkezhet, hanem bizony az atlagosan 50 év feletti megvaltozott
munkaképességl csoport olyan kornyezetben nétt fel, amelyre a teljes foglalkozta-
tottsag volt a jellemz6, a munka megszerzéséért vald felelésséget levették az egyén-
rél, s blntették a munkatdl valo tavolmaradast. Ez mind az tgyfél feldl, mind pedig a
foglalkozaspolitika feldl egy torz segitd-kapcsolat irdnyaba mutat, amelyben olyan
szerepeket és felel6sségeket kényszeritiink egymasra, melyeknek egyik fél sem tud

maradéktalanul megfelelni.

Egyszer egy tapasztalt szolgaltatasvezet6t kérdeztek a jelenlétemben, hogy miben lat-
ja az elhelyezkedés szempontjabdl a kiilonb6z6 fogyatékossaggal él6k kozott a 1énye-
ges kulonbségeket: Melyikiiket konnyebb és melyikiket nehezebb elhelyezni? A veze-
t6 valasza az volt, hogy 6 csak egy kulénbséget lat, hogy valaki motivalt-e, vagy sem!
A motivalt embert konny( integralni, masokat pedig nem lehet integralni, csak moti-

valni.

A megel6zd munkahely elvesztése — krizis. Az els6 munkahely megszerzésétél valo
szorongas ugyancsak egy nehéz helyzet, amely kezelése nélkil, odafigyelés és tire-
lem, a munkakeresésre kész allapot elérése nélkil kreativ fejlédés és tovabblépés nem
lehetséges. A munkaerodpiaci integracid csak akkor indulhat, ha tgyfelink erre kész
allapotban van. Sajnos a palyazati programok sz(k Utemezése, a turnusokban valo

szolgaltatasszervezeés, és az erds indikatornyomas szintén erdszakot tesznek az integ-
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racié természetes (itemén. Maguk az erds stressz-nyomas alatt allo szolgalatok, szolga-
lati vezetOk és tanacsaddk kényszeritenek be olyan embereket a munkaerépiaci progra-
mokba, akik erre még nem allnak készen, s akiknek a belépést kovetden gyakran olyan
folyamatban kell részt vennilk, amely nem igazodik a sajat természetes fejlédési lte-
mukhoz, ellenben a palyazati program kotott Gtemezéséhez alkalmazkodniuk kellene.

Tapasztalataim szerint az iskolazottsag, a tarsadalmi kdrnyezetben tapasztalhato eldité-
letek, az akadalymentesités szinvonala azok a tényezdk, amelyek ugyan jelentdésen
megnehezitik a megvaltozott munkaképességli emberek szamara a munkahely meg-
szerzését, de a fentiekben vazolt bels6é adottsagokhoz viszonyitva kisebb befolyast gya-
korolnak a sikerre. A munkara kész allapotban 1évo és ertfeszitésekre képes ember tud
integralddni a kdrnyezetébe, s erre mar szerencsére rengeteg példaval szolgalhatunk, a

munkara kész allapot elérése azonban rengeteg tiirelmet és figyelmet igényl6 feladat.

Munkaero-piaci
] szolgaltatasok

A célcsoportunkra specializalt munkaerépiaci szolgaltaték mukodésének mar tobb,

mint egy évtizedes torténelme van. A mddszertanok jellemzéen PHARE programokban,
kuilfoldi j6 gyakorlatok, mintak alapjan keriiltek kidolgozasra. igy terjedt el hazankban a
4M modell (Megoldas munkaltatoknak és megvaltozott munkaképességli munkavalla-
|6knak) és a TF (Tamogatott foglalkoztatas szolgaltatas) modell is, néhany mas, ugyan-
csak hatékony médszertan mellett. Késébb, de még a vilaggazdasagi valsag kirobbana-
sa el6tt, a modellek egységesitése indult meg, s mara mar a korabban kilon-kulon te-
vékenykedd modellek egységes szolgaltatasi folyamatban allapodtak meg, egységes
halézatba tomoriltek és kozds érdekképviselettel rendelkeznek, amelyet a szolgaltata-
saik fenntartasa érdekében hoztak létre.

Az egységes modelljiik alapvetéen |épcsdzetes, az alabbi 1épésekre épiil:

toborzas

tajékoztatas

elsé interju
felmérés
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egyéni felkészités
kdzvetités
munkahelyi segités
Utokovetés

Magam ugyan részt vettem a fenti folyamat kidolgozasaban, de mara, miutan megis-
mertem a legtobb szolgaltatds mikodését és eredményeit, a mddszer hidnyossagait is
latom. A tajékoztatas, kozvetités elemek elnevezésében, nyelvileg is nagyon jol tikro-
z6dik, hogy az ugyfeél és a segitd, itt mas ‘befogadd’, ‘elfogadd’, 'varakozd' pozicidban
van, eltéré pozicibban, mint az altalunk javasolt modellben, ahol aktiv és felelés alanya
a folyamat tervezésének és a munkakeresés végigvitelének. Azt gondolom, hogy a fo-
lyamatot és esetlegesen a lépéseit is az Ugyfél oldalardl lenne érdemes megfogalmazni,
ezzel is nyomatékositva a felekben azt, hogy ki a ‘cselekvé’. Ebben a felfogasban pedig,
hogy a kiragadott példaknal maradjunk, ‘Onismeretrdl’, ‘tudatosulasrol’ és
‘elhelyezkedésrdl’ beszélhetlink. A folyamatért felelds, érdekelt, kompetens, cselekvd
tehat az tgyfél, a folyamatot technikaval, tudassal, informacioval, lehetéségekkel, a fel-
adatok és elismerések finom adagolasaval tamogato személy pedig a segito.

A masik probléma az eddig altalam tanulmanyozott modellek tébbségével, hogy valo-
jaban nem adnak valaszt arra a kérdésre, hogy, hogyan végezze feladatait a segitd, az
ugyfelével folytatott kapcsolataiban a legelemibb szinten, tehat miként torténjen a ta-
nacsadas.

Ha a hagyomanyos szolgaltatasok eredményeit megfigyeljik, elemezziik, a segitd vi-
szonyt is értékeljuk, arra juthatunk, hogy amennyiben a munkakeresést a munkakeres6
er6feszitéseire alapozzuk, akkor ugyfeliink tartésabb eredményt érhet el, mivel na-
gyobb elkotelezettséget tapasztalhatunk az 6nalléan megszerzett munkahely irant és a
megszerzett képességek nagyobb biztonsaggal megmaradnak, ennek eredményekép-
pen pedig egyre inkabb képessé valik tgyfelink, ha ez szlikségessé valik, az 6nallo

munkahelykeresésre.

. . Alapelvek

A modszerilink alapja a ,képessé tevés”. A gyakorlati alkalmazasa éppen ezért rendkivil

idoéigényes, csak olyan programok és szolgaltatasok keretében alkalmazhato, ahol ele-
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gendd és felkészlilt human eréforras, képzett segitdk, s megfeleld id6 és figyelem for-
dithato az egyedi esetek tamogatasara.

A folyamat sikeréért a felel6sség elsésorban az lgyfelinké. A munkakeresésben az
ugyfél az elsédlegesen érdekelt személy, nem a segitd. A folyamat sikeréhez érdekelt-
ségre van sziikség, illetve kiildnbdzé kompetenciakra, eszkdzokre és informaciora. Ep-
pen ezért, modszertanunk alapjan a legfontosabb dokumentumot, az el6rehaladasi

naplét is az Ugyfél vezeti, nem pedig a segit6. A dokumentum-

eszkdz, az 6 elérehaladasat tamogatja, nem pedig munka- ,,EgyedU| d
trsunket munkakereso

képes a maga
szamara megfeleld
allashely
megszerzesere,
mert érdekelt és
valaszt. A segito

A modszerlink elméleti lényege, hogy nem vesziink
el feladatot, kompetenciat Ggyfellinktél, egészen
addig, amig ez nem valik elkeriilhetetlenné, ha-
nem inkabb arra helyezziik a hangsulyt, hogy

a konzultacios kisérés mellett minél tobb és

minél tobbféle feladatot végezzen el Ugyfe-

ink feladat nem lehet
tobb, mint hogy
Els6 szamu alapelviink tehat a képessé teves, a ezt a fOlyamatOt

munkaerdpiaci szolgéaltatas legfontosabb eszko- megfe|e|oen

ze pedig a networking, a kapcsolatépités, a kap- ta’mogassa a |ehe’[6
csolati munka. A kapcsolatépités dominal mind az Iegtermésrze’[esebb

mederben tartsa.”

ugyfél, mind pedig a munkaltatoéi kapcsolatokban.
Ugyfeleinket afelé tamogatjuk, hogy legyen meglehe-
tésen nagy, megfeleléen sokrétl és optimalisan mély
kapcsolatrendszere, amelyet a munkamegosztasban valé megmaradasuk érdekében is
mozgdsitani tudnak, valamint ismerjék azokat a technikakat, amelyekkel ebben a kap-
csolati haléban eredményesen dolgozni tudnak sajat érdekeik szerint. A munkaltatoi
kapcsolatok épitése terliletén is a legfontosabb, hogy a tanacsado, a szolgaltatas ren-

delkezzen optimalisan mély és sokoldalu, tag kapcsolatrendszerrel, s ebben olyan infor-
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macidkhoz jusson, amelyet Gigyfelei képesek alkalmazni.

Munkam soran tobb esetben talalkoztam olyan kezdeti szituacioval, ahol tgyfellink eré-
teljes klils6 nyomasra jelentkezett a szolgalatnal, de a munkahelykeresésre nem volt fel-
készilt, nem volt motivalt. Puszta kapcsoltfelvételi kotelezettségbdl csak ritka esetben
szarmazhat eredményes kdz6s munka. Tobb Ggyfél olyan rendszeres jovedelemmel ren-
delkezik, amely nem lathato a hivatalok szamara, s példaul ilyen esetekben sem szamit-
hatunk olyan fajta belsd késztetésre, amelybdl épitkezni tudnank. Ha a szolgaltatas még
nem annyira kdzismert, nem szamithat spontan megkeresésekre a céltertleten a célcso-
portja fel6l. Ebben az esetben jellemzden toborzast végez, amely egy kevéesbé jo alap-
szituaciét eredményezhet, mivel nem az Ugyféltdl jon az elsé kérés, hivas a szolgaltatod
felé, hanem, jellemzden indikatorelvarassal befolyasolt munkaerépiaci projektek esetén,
a szolgaltatotol. Szélsé esetben az is eléfordulhat, hogy a szolgaltatdé szamara fonto-
sabb, kényszeritett az egylttmikddés, mint a munkakeresé szamara. Modszerlink vi-
szont csak akkor hatasos, ha lGgyfellink motivalt arra, hogy helyzetén valtoztasson. Ké-
pes a kezdeti egylUttmUkodésre, azaz a siker érdekében hajlandd elfogadni a
'jatékszabalyokat’, lelkileg felkészilt arra, hogy az elsé erdfeszitéseket megtegye. Akar
mar az is elegendd, hogy részt vesz a konzultacidkon, s az elsé feladatok elvégzése ér-
dekében pedig képes lépéseket tenni. Amennyiben ezek a feltételek nem allnak fenn,
nem alakul ki segit6é kapcsolat, annyiban a bemutatott modszert nem lehet alkalmazni.

A modszerlink harmadik pillére a figyelem. Korabban talan az tgyfélkdzpontusag volt
az a sz6, amivel probaltuk kifejezni, hogy az lgyfeleink érdekeit tartjuk szem el6tt, és
alapvetéen az 6 adottsagaibdl, helyzetébdl indulunk ki a kdzés munka szervezésekor.
Magam ezt inkabb a figyelem széval fejezem ki, mert ebben a modellben Ggyfellink te-
vékenykedik sajat érdekei szerint és sajat felkészliltségével, amelyet egy 6nismereti, ta-
nulasi és cselekvé folyamatban végez, egy figyeld és értd, visszajelzé és erdsitd szemeé-
lyes légkorben, amelyet mi, a segitdk alakithatunk ki a segit6é kapcsolat szamara. Azeért is
fontos ezt a momentumot alapelvi szintre emelni, mert sajnos figyelembdl latok az alta-
lam megfigyelt gyakorlatok soran a legkevesebbet. Ennek nem a segitok felkésziltsége-

ben van az oka, hanem abban, hogy a szolgalatok tulterheltek szakmaidegen befolyas-
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sal, amit a palyazati adottsagok, szervezeti anomaliak kényszerithetnek.

A tanacsadasi
modell

Mint ahogy azt korabban mar kifejtettiik, harom fontos tényezéjét latjuk a munkake-
resés sikerének, igy modelllinket is e harom szempont mentén épitjik fel.

o Mennyire kiterjedt tGgyfellink kapcsolatrendszere, s ez mennyire sokoldalu?

e Hany, a munkakeresésre iranyuld akcidt képes inditani ebben a kapcsolat-

rendszerben?

Mennyire van lelkileg felkészlilve a kudarcokra, arra, hogy sok-sok akciét kezdemé-
nyezzen?
A segitok, illetve a munkaerdpiaci programok gyakran abba a problémaba tkdznek,
hogy igérik tgyfeliknek az allasba helyezést, ezzel levéve a célig elvezetd erdfeszité-
sek terhét az tgyfélrdl, akit ez a megvaltoztatandd helyzet elsédlegesen érint. Gyakran
megfigyelhetjik azt is, hogy a segitd folyamat addig tart, amig az Ugyfél tirelme. A
tapasztalatok azonban azt mutatjak, hogy a sikeres munkahelykereséshez rengeteg
akciot kell inditanunk, a segité kapacitasai, csakigy, mint Ggyfeléé azonban végesek.
Ha egy kicsit szamolunk, kdnnyen rajohetiink, hogy a segité tobb tgyféllel kapcsolat-
ban sohasem lesz képes olyan sok informacié begyujtésére, olyan sok telefonhivas
megtételére, olyan sok Ures allashely felkutatasara, olyan hatalmas kapcsolatrendszer
kialakitasara, mintha a folyamatokat tgyfelének ertfeszitéseire alapozva végezné. Ha
pedig az eredményességgel kapcsolatos felelésséget, érdekeltséget is figyeljik, akkor
nyilvanvald, hogy az tgyfél aktivabb részvétele a folyamatokban nemcsak hatékony,
de elméletileg is megalapozott. Ugyfeliink ugyanis a sajat sz(réjén keresztiil keres, és
nincs az a felkészlt segitd, aki ezt a tevékenységet helyette hatékonyabban végezhet-

né.

Evekkel ezel6tt egy szolgaltatas kialakitdsaban vettem részt, ahol llasfeltarast, kozve-
titést végeztiink megvaltozott munkaképességl emberek szamara. Harom segitdvel

dolgoztunk egydtt, korilbeltl 30 ember elhelyezésén, akik tars-intézmények, példaul
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csaladseqité kozpontok kozvetitésével kerliltek hozzank. Az Ggyfeleink altal megajan-
lott szerep alakitotta a szolgaltatas igéretét az Ugyfelek szamara, azaz igazodtunk az
elvarasokhoz, ahelyett, hogy az elvarasokon dolgoztunk volna. Az adj munkat ajanlatra
a ,munkat adunk!” igérettel reagaltunk, amitdl tgyfeleink varakoz6 pozicidéba helyez-
kedtek, a tanacsaddk pedig szorongtak egy lehetetlennek igérkezo vallalas terhe alatt.
Természetesen nem jottek az eredmények, s az Ggyfelek tirelme fogyott, ami miatt a
tanacsadok szorongdsa is tovabb nétt. Attdrést akkor tapasztaltunk, amikor szakitot-
tunk az addigi gyakorlattal, és atgondoltuk az alkalmazott mikddési modellt, s benne
a szerep-elosztast. Ennek eredményeképpen késébb azt kommunikaltuk a korabbihoz
hasonld hatarozottsaggal, hogy minden az lgyfélen mulik, mindent az Ggyfél csinal,
dnmagaért dolgozik, mi pedig moddszereket adunk az eréfeszitések sikeréhez. Nem
szerzlink munkat, de azt mondhatjuk, hogy 50 nemben, lesz egy igen! 50 elutasitasban
lesz egy smile! Ugyfeleink, akik képesek voltak attérni az (j szemléletre, elkezdtek te-
vékenykedni, s munkat talaltak. Egyik kedvenc példam az a holgy, aki talan a legerdtel-
jesebben, a legtirelmetlenebbil hangoztatta felénk az ,adjatok munkat” megszokott
frusztralo felszélitast, ugyanakkor rajtunk kivil senkitél nem kérdezett semmit, allapo-
tardl sem tajékoztatott senkit. Nos, 6 az elsé személyes konzultacié utan megkérdezte
a szomszeédjat, aki a talalkozast megel6z6 honapban helyezkedett el egy vallalatnal be-
tanitott munkasként, hogy esetleg van-e a vallalatnal még Gres munkahely. A hélgy a
kovetkezd hdnaptol mar ennél a vallalatnal dolgozott.
A sikeres munkahelykeresés bemutatott feltételeibdl kiindulva, parallel fogalmazhatjuk
meg azokat a szempontokat, kérddjeleket, amelyek mentén egy hatékony, személy-
kdzponty, Ggyfeleink erdfeszitésein alapuld modellt leirhatunk, mikodtethetiink:
Kérddjeleink a kdvetkezok:

e Hogyan vagyunk képesek tgyfeleinket motivalni?

e Honnan tudhaté, hogy tgyfellink készen all a munkakeresésre?

e Milyen kortulmények kdzott indithato el a kdzés munka?

e Hogyan tudjuk Ggyfeleinket megdolgoztatni?

e Hogyan tudunk olyan kornyezetet, légkort teremteni szamukra, amelyben si-
keresek lehetnek?
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e Hogyan tudunk minél tdbb informaciot biztositani szamukra, amelybdl maguk
szerint valogathatnak?

e Hogyan tudatositsuk érdekeltségiiket?

e Hogyan erdsithetik, bovithetik kapcsolataikat? Hogyan tudjuk mi ezt tamogat-
ni?

e Hogyan segithetnek egymasnak?

e Hogyan érjik el azt a lelki allapotot, amellyel a folyamatok elindithatok?

e Hogyan tarthatjuk fenn a lelki erét, esetlegesen tébbszori kudarc utan is, egé-

szen a sikerig?

e Hogyan zérhaté a segit6 kapcsolat?
Ezeket a kérdéseket valaszoljuk meg a tanulmany tovabbi fejezeteiben.
Szamomra evidens, hogy mindezeket a kérdéseket, még csak nem is Ugymond
'személyre szabott’, hanem kifejezetten személyes szolgaltatas, egy személyes tanacs-
adason alapulé modell keretei kdzott valaszolhatjuk meg. A jelenleg végzett és tapasz-
talt segitdk részérél megvan az a kompetencia, hogy a modell altal nekik rendelt fel-
adataikat elvégezzék, ugyanakkor megfigyeléseim szerint sokat foglalkoznak szakma-
idegen és felesleges feladatokkal, példaul palyazati dokumentacioval, tobbszords ad-
minisztracidval, s csak a maradék figyelmiket szentelhetik szakmajuknak. A segitok
munkajaban fellelhetd frusztralo, stressz-keltd tényezék tébbsége olyan feladatokkal
kapcsolatos, amelyeket nem kellene elvégeznilik, vagy nem nekik kellene végezniik.
A legfontosabb kilonbséget, ami a tanacsadason alapuldé modell és a hagyomanyos
modell kozott 1étezik, én abban latom, hogy amig korabban az volt a kérdés, hogy mi-
lyen tudast adjunk at tgyfeleink szamara és milyen feltételeket teremtsiink a munka-
vallalasukhoz, addig modelliink arrdl szél, hogy hogyan dolgoztassuk meg 6ket annak
érdekében, hogy eredményesebbek legyenek. Eddigi tapasztalataim alapjan a segiték
az optimalisnal joval tobb feladatot és felel6sséget vettek at Ugyfeleiktdl, igy pedig a

sajat tevékenységeik fogsagaban elvesztették figyelmuket az tGgyfél irant.

Ezeket az elcsuszasokat, véleményem szerint felerGsiti a palyazati finanszirozas, a mér-
hetetlen birokracia és az indikatorkényszer, amely mind-mind a segitore r6 indokolat-
lan mértékl stresszt. A stressz kdvetkezményeképpen megfigyelésem szerint csak el-

vétve akad egy-két seqitd, aki egyaltalan képes odafigyelni tgyfelére, ami pedig a se-

37




git6é folyamat alapja lenne. Talan ez miatt is alakult ki az a téves illuzio, hogy a munka-
erd kereslet és kinalat elemzésével, egyszerlen, figyelem nélkil, minddssze egy mér-
noki bravirral megvaldsulhat a munkaerdpiaci integracié. Ha sikerlil pontosan leir-
nunk a munkahelyi igényeket, s sikeril a legnagyobb részletességgel megismerniink
ugyfelliink adottsagait, akkor a két ‘dolgot’ csupan 6ssze kell illesztenlink, mindkét fél
legnagyobb 6rémére. Rossz hir, hogy ez csak korlatozottan mikodik. A hasonlé mo-
dellek, a lehet&ségek szlrésére, esetleg kizarasara lehetnek jok. Soha nem lesziink ke-
pesek annyi valtozd Gsszeirasara és 6sszehasonlitasara, hogy ez a csoda valéban meg-
torténjen. Soha nem leszlink képesek ezt minden él6 ember és minden munkahely
kapcsan megtenni, hogy a vilagban a legnagyobb rend legyen. Egyedil a munkakere-
s6 képes a maga szamara megfelel6 allashely megszerzésére, mert érdekelt és valaszt.
A segit6 feladat nem lehet tobb, mint hogy ezt a folyamatot megfeleléen tdmogassa,
a lehetd legtermészetesebb mederben tartsa. Mindehhez azonban a szakmai folyama-
tokbol ki kell kiiszoboInlink az indokolatlan stresszt, hogy csak azokkal a fesziltségek-
kel dolgozhassunk, amelyek a munkahely megszerzésével kapcsolatosak, a mérndki
mechanizmust pedig figyelemmel kell helyettesitenliink. A véleményem szerint a szak-
mabol folyamatosan elveszd figyelem a legfontosabb eleme a hatékonysagnak.

Az eredményes segité kapcsolatban mindenekel6tt ki kell szirni a zavard korilménye-
ket. Bizony csokkenteni kell az adminisztracio okozta stresszt, az eredményességgel
kapcsolatos fesziltséget pedig az érdekeltséghez jobban alkalmazkodva kell elosztani
a segit6 és az ugyfél kozott, mégpedig ugy, hogy az inkabb motivalja, serkentse, s ne
bénitsa a k6z6s munkat. Mind a segitének, mind pedig az Ggyfelének az a legfonto-
sabb, hogy egymasra és dnmagukra tudjanak figyelni. A vezetdk és a segitd kozos fel-
adata, hogy olyan legkort teremtsenek, ahol a feladatokra valé megfelelé hangoltsag
és a figyelem optimalis szintje meg tud valosulni. A jelenlegi palyazati rendszert, amely
szinte a kizarélagos finanszirozasi alapjat jelenti a szolgalatok mukodésének, ilyen

szempontbdl is tovabbi, éles kritika ala kell vetni.
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A munkakeresés eszkozel,
T feltételei, a technikak és az akciok

Jelen fejezetben néhany fogalmat szeretnék tisztazni, amelyek mar eddig is megjelentek

a tanulmany korabbi fejezeteiben. Ilyenek a munkakeresés eszkozei, feltételei, a techni-
kak és az akcidk, vagy aktivitasok.

Ha rovid szeretnék lenni, csak annyit irnék, hogy a modelliink legfontosabb alapelve a
képessé tevés, eszkdze a networking, technikaja a tanacsadasi folyamat, elemei pedig az
akciok, minden, amit Ugyfelink 6nmaga a sajat munkahelyének a megszerzése érdeké-

ben tesz.

A képessé tevés a szakmaban mara mar evidencia, az empowerment filozofiaja, egyfajta
felhatalmazast jelent, de az én meglatasomban a képessé tevés nem folyamatos kom-
petencia-fejlesztés, hanem egy pillanatig tart6 momentum, amivel Ggyfelemet az egyik
pillanatrol a masikra képes-nek tartom. Olyan embernek kezelem a segité kapcsolat
megnyitasakor, aki az altala hozott probléma megértésére torekszik, egyedil érdekelt a
probléma megoldasaban, elszant arra, hogy megoldja ezt a problémat és nyitott, hogy

ennek mikéntjében tovabbfejlédjon.

A networking kapcsolatépités, kapcsolati munka. Mar sokszor hangsulyoztuk, hogy tar-
sas kapcsolataink kotnek benniinket a tarsadalomhoz, aminek egyik fontos, de nem ki-
zarolagos eleme a munka. Ha integraciorol beszéllink, akkor elészor is a tarsadalmi kap-
csolatok erdsitésérdl beszéllink. Ha meg akarunk kapaszkodni a munka vilagaban, akkor
is tarsas és az intézményekkel valé kapcsolatainkat hasznaljuk. Tarsainkat, a m(kodo
intézményeinket beszélgetésekkel, hivasokkal, izenetekkel, levelekkel, megszélitasokkal
érjuk el. Ha akarunk valamit magunkkal kezdeni a tarsadalomban, akkor el6szor is sajat
networkiinkben, kapcsolati halonkban kell mozognunk. Ott kell Gizeneteket, megszdlita-
sokat elhelyeznliink, mikézben dolgozhatunk kapcsolataink minéségen, kapcsolatrend-

szerlink méretein is, mintegy kiterjeszkedhetlink ebben és erdsithetjiik sajat cselekvoke-
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pességiinket, hatarainkat.

A tanacsadasi folyamatban egy szakaszolhato, felvezetett és lezarando, tervezést és ér-
tékeléseket tartalmazo, konzultaciokon alapuld, dinamikus segité kapcsolatrél van szo.
Az ugyféllel végzett kdzos tevékenységek gerincét jelenti. Ha a modelliinkben az ugy-
nevezett akciokat Iépéseknek tekintjik, akkor a tanacsadasi folyamat a l1épcsdsor, az Ut,
amelyrél sem a segitd, sem az tgyfél nem sejt semmit, hogy vajon hova vezet, hisz a
folyamat lényege, hogy a cselekvéssel megnyild horizont folyamatosan alakul, valtozik,
tagul. A tanacsadasi folyamat mellett egy masik, kiegészit6é segité technikat is alkalma-
zunk, a csoportfoglalkozasokat. A csoportfoglalkozasok a személyes networking mellett
azért olyan fontosak, mert erdsitik a csoporton belili kapcsolatokat, egymas tamogata-
sat, az informaciok megosztasat, a tapasztalatcserét. Gyakorlati helyzetet jelentenek az
egyUttmikodés megélése, a parbeszéd, a kapcsolatok megerdsitése szempontjabdl, s
idealis helyzetet jelenthetnek olyan tudasok és készségek elsajatitasara, amelyekkel
egyre kompetensebb munkakeresévé valik tigyfellink. Ezek lehetnek példaul 6néletrajz-
iras, allasinterju szituaciés gyakorlatok, kommunikaciés technikak, személyes kapcsolati

halo fejlesztése.

Az akciokrol azt mondtuk, hogy mindaz, amit tgyfellink a sajat munkahely megszerzése
érdekében tesz. Az akcidk a folyamatainkban kilonlegesen érdekesek. Az akcidk lépé-
seket jelentenek, kicsi és nagy lépéseket a cél felé. Az akciok szamolhatok, mérheték, a
lépésekkel egyre kdzelebb juthatunk afelé, amit egyelére még nem is latunk. Hegyma-
szasaim, tlraim soran a csucs el6tt gyakran elfogyott a motivacio. Mindig furcsanak ta-
laltam, s sokaig egy sikeres tura utan sem tudtam visszafejteni, vajon mi vitt fel a csucs-
ra, hogyan voltam ra képes, mikor mar semmi fizikai és semmi lelki er6 nem volt, s nem
tudtam helyesen felmérni a csucsig tarté tavolsagot, sét a még sziikséges erdfeszitése-
ket sem. Egyik 1épés a masik utan, s semmi mas figyelem! Lehet, hogy mar nem tudom
megmaszni ezt a hegyet, de egy |épést, egy rovid szakaszt még meg tudok tenni.

Az akcidk az mellett, hogy |épéseket jelentenek a cél felé, fontosak azért is, mert a mo-

tivalas alapjai lehetnek. Modelliinkben azt igérjik, hogy 50 nemben lesz egy smile. 50
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lépésben lesz egy megelégedés. Az akciok szamolhatok, s ezzel mérhetdve, jutalmazha-
téva valnak az erdfeszitések. Az akcidk tulajdonképpen erdfeszitések. Az akciok az

elemzés, a beszamolas, a megbeszélés alapjai, azaz a tanulas alapjai lehetnek.

A kapcsolatrendszeriink
Jelentosége

A kapcsolataink a tarsadalomhoz valo kdtéseink. Kapcsolataink tartanak meg benniinket
a tarsadalomban, amely éppugy munkak6zosség, mint amennyire érzelmi és lelki ko-
z0sségq, igy a kapcsolatainkon dolgozni tudni nemcsak olyan képességet jelent, amellyel
hatékonyabban talalhatunk munkat, hanem olyan képességet is, amellyel er6sebbek le-
hetlink az élet tobb terlletén, s talan boldogabbak is, hisz minden kapcsolatunk meg-

adja nekiink a valahova tartozas, az 6sszetartozas pozitiv élményét.

Kapcsolatainkat megfelel6en alakitani, apolni, épiteni és bontani egyaltalan nem egy-
szer(, hanem élethosszig tartdé folyamatos munka, kdlcsondsségen, id6 és figyelem-
raforditason alapulé folyamatos tevékenység, amely elénybdl ha ki akarunk venni, leg-
alabb annyi figyelmet bele is kell tenni. Amennyiben integracioval foglalkoznunk, sza-
momra egyértelm(, hogy elsésorban kapcsolatokon dolgozunk, amelyek a legkulonfé-
lébbek lehetnek:

csalad, kozelebbi és tavolabbi rokonok

szomszédsag

korabbi munkatarsak

baratok

ismerd6sok

régi osztalytarsak

az ismerdseink ismerdsei, kollégai

a munkalgyi intézményrendszer, s a benne dolgozék

a boltosom, ismer6s szolgaltatok

hasonlé érdeklédést kozdsségek, sport, mlvészet, szabadidd, hobbi

A kapcsolatrendszer nagysaga és sokfélesége az, amiben jelentds kiilénbséget tapasz-
talhatunk a munkakeresé célcsoportunk és azon személyek kdzott, akik nincsenek mun-
ka nelkil. Az utdbbi csoport tagjai esetenként tobbszor veszitették mar el aktualis allas-

helyiket, s kerestek masikat. Célcsoportunk kapcsolatai jellemzéen beszikiiltek, az azo-
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nos statusu, hasonld embertarsaikkal tartanak fellletes kapcsolatot. Ezzel 6sszefliggés-
ben két fontos megallapitassal éInék. Mindenekel6tt azzal, hogy az azonos statusuak is
képesek egymasnak segiteni, a 'hasonlék’ kozdsségébe is tudunk informaciokat és
megerdsitést adni. Nem igaz tehat az a gyakran hangoztatott tétel, hogy rendben,
vannak kapcsolatai, de nincs politikus, vagy ligyvezet6 rokona, baratja, aki meg tudna
oldani a problémajat. Az egymasra figyelés, a probléma és megoldas-fékusz, a problé-

makrol valo nyilt beszéd csodakra képes a homogén csoportokban is.

A masik fontos megallapitas, hogy mindenki rendelkezik mas statusu, nemd, foglalko-
zasu, érdeklddést ismerdssel, csak jellemzéen ezeket a kapcsolatait nem tartja sza-
mon, nem apolja, érzelmileg, még ha pozitivan viszonyul is, nem kozelit. A legtébb
ugyfeliink egyaltalan nem osztja meg allapotat sem a tdbbiekkel, a szomszédsagaval,
rokonaival, kérnyezetével. Sajnos a munkakeresd status negativan megitélt, holott ha
erofeszitések kapcsolddnak hozza, akkor ez mar egy mindenképpen dijazando, ertékes
tevékenység. Maga az allapot azonban szorongassal tolt el mindenkit, s ez a félelem
elvalaszthatja egymastdl az embereket. A kapcsolatok apolasa bizalmi kérdés, s felada-
tunk ezzel kapcsolatban ott indul, hogy elkezdiink el6szor egymas kdzott masokkal

nyiltan beszélni a problémaral.

Ha kapcsolatokrol beszéllink, akkor beszélhetiink a kapcsolatok alanyairdl, magunkrol
és a masikrdl, a kapcsolat gyakorisagardl, a kapcsolat szorossagarol, aktiv és passziv
kapcsolatokrol, attitidokrol, bizalomrél és fizikai tavolsagrol. Jellemzé az is, hogy mi-
lyen médon tartjuk a kapcsolatot, fontos, hogy hogyan apoljuk kapcsolatainkat és ter-

mészetesen beszélhetlink intézményes kapcsolatokrol is.

Ha kapcsolati halorol és a networking eszkozeirdl, kapcsolati munkarél beszéltink, min-
denekeldtt beszélhetlink a névlistarol, napldzasrél, a kapcsolati halé megrajzolasardl, a
kapcsolati halonk fejlesztésérdl, a kapcsolati halonk nagysagarol, mindségérdl, hogy
mennyire sokrétd. A kapcsolati halénk megismerésérdl, fejlesztéserdl és hasznalatarol.

A networking, a kapcsolati halé elemzés irodalma folyamatosan fejlédé tudomanyos
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tertlet. A munkakeresés tamogatasa szempontjabdl eszkdzt jelent arra nézve, hogy
ugyfeliink attekintse sajat kapcsolatrendszerét. Dolgoznia kell a kapcsolatain és akcio-
kat kezdeményeznie ebben a térben. A segitd és az Ggyfél szamara tehat a kapcsolati

halé megismerése, fejlesztése, valamint hasznalata a fontos.

. . Kapcsolati halozatunk
megismerése és bovitése

A networking modszere, véleményem szerint nagyszerlen eszkdz lehet, hogy elmoz-
duljunk az eddigi gyakorlatbol. A networking a kapcsolati halé és belsé mintazatanak
megismerésével indul, majd ratériink a network, a személyes kapcsolati halé mene-
dzselésére. Kutatasokkal is vizsgaltak a kilonbdz6 tarsadalmi rétegek kapcsolatrend-

szerét, s kimutattak, hogy bizony a szegregatumokban él6k, a fogyatékossaggal éldk, a

hat-

ranyos helyze-

,Az eqgymasra figyelés, a probléma és megoldas-fokusz,
a problémakrol valo nyilt beszéd csodakra képes
a homogén csoportokban is.”

ta célcsoportok, sokkal kevesebb aktiv kapcsolatot mikodtetnek masokkal.

Az intézményes és személyes kapcsolati halé megismerése idéigényes folyamat, hiszen
nemcsak arrol van sz6, hogy a segité szamara lathatova valik az Ggyfél tarsas kornyeze-
te, hanem arrdl is, hogy az Gigyfél szamara a mélybdl felszinre keriilve atlathatéva valik
az intézményes és tarsas vilag, amelyben él és mozog, amelyben dolgozhat. Idét kell
szannunk arra, hogy ez a 'felszinre kertlés’ megtorténjen. A kapcsolatainak megismere-
se, az ezzel kapcsolatos munkaja mar a halézatanak fejlodését, bévilését hozza maga-
val. Mihelyt elkezd gondolatban mozogni, mocorogni kapcsolati halézataban, ratekint
a kotések minGségére, a masikra, abban a pillanatban Uj kotések, lehetdségek jelennek

meg, s egyre kozelebb keril az egyes kapcsolatokkal valo foglalkozas lehetésége is. Ha
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elkezd tevékenykedni a kapcsolati haléban, akkor az megmozdul, gyarapodik, fejlédik, s
ugyfeliink egyre inkabb rahangolédik a kapcsolati munkara. Mindez még tovabb és
még gyorsabban fejlédik, mihelyt egy akciot, egy megszélitast kezdeményez ebben a

kapcsolatrendszerben.

A névlista és a napldézas j6 mddszer a kapcsolati halé megismerésének megkezdésére.
Mind a névlista, mind pedig a naplé kiindulopontot szolgaltathat tehat. A konzultacios
folyamat elején elkezdhetiink ezzel a két eszkdzzel dolgozni. Mindkét modszer egysze-
rd. A névlista elkészitésenél megkérjik tgyfellinket soroljak fel azokat a személyeket,
akikkel napi, vagy heti, havi, idészakos, de rendszeres kapcsolatot tart, probaljuk meg
nagyon finoman tamogatni ezt a folyamatot, tereljik tgyfeltink figyelmét a rokonsagra,
a szomszédsagra, baratokra, az intézményekre, amelyekkel, kiilonb6z6 szerepeinél fog-

va (apa, anya, stb). kapcsolatba kerdl.

A kapcsolati naplézas valamivel életszeribb, mint a névlista, s akar a konzultaciok koz-
tes idejére is kiadhato feladat. Kérjik meg tgyfeliinket, hogy egy napldba jegyezze fel
azokat az aktivitasokat, amelyeket masokkal folytatott, legyen az szérakozas, vagy be-
szélgetés, Ugyintézés, vagy munka, vagy akar egy levél elkiildése a masiknak. Kérjik
meg, hogy a masik személy kapcsolati statusanak (munkatars, barat, rokon) jelzése mel-

lett, jegyezze fel a talalkozas idétartamat, idopontjat is.

A kapcsolati jellemzéssel mar tovabb boncolgatjuk az egyes kapcsolatokat, és azok mi-
néségét is érintjik. Hagyjuk, hogy tgyfelliink a sajat szavaival jellemezze az egyes kap-
csolatokat, s probaljuk megfigyelni, s ahol ez lehetséges, a beszélgetés lehetdségeibe
agyazva kérdezzlink ra a kiilonb6zo6 kapcsolati jellemzékre, nyerjiink ki informacidkat az
alabbi kérdéseinkre vonatkozoan.

o Mennyire rendszeres a kapcsolat, mennyire intenziv?

« Milyen a bizalom szintje?

e Milyen szerepet tolt be a kapcsolat a masik életében? Melyik szerepében mu-

kodteti a kapcsolatot? (dolgozé, anya, apa stb.)

o Mekkora a fizikai és lelki tavolsag a felek kd6z6tt? Mennyire megszélithato, el-
érhet6 a masik az tgyfeliink szamara?

44




« 77

o Mit csinal a masik? Dolgozik? Hol dolgozik? Munkat keres?
o Megvan-e a kapcsolatban a munkaszerzés tamogatasanak lehetésége, s ha
igen miképpen lehetséges ez?

e Van-e a kapcsolatban érzelmi kotés, vagy nincs?

o Milyen csatornakon keresztiil mikodik az adott kapcsolat?
A kapcsolatrendszer feltérképezéséhez ennyi béven elegendd. Figyeljlink arra, hogy az
atlathatd kapcsolatrendszer mar csak az altal is alakul, fejlodik, bovdl, valtozik, hogy ra-
tekintlink. Szabjunk id6korlatot a kapcsolati hal6 megismerésének, s a feladat végén
kdzosen probaljuk lathatd, vizualizadlhatdo formaban megjeleniteni sajat magunk és az
ugyfeliink szamara is a megfigyelt kapcsolatrendszert. Beszéljiink réla. Tudatosodjon
ugyfelink szamara mindaz a hatalmas mennyiségl informacio, amely ezzel a megisme-
ré tevékenységgel felszinre kerllt a tarsakat és a kapcsolatok mindségét illetéen. Ad-
junk idé6t erre, s finoman jelezziik, hogy a tovabbiakban dolgozni fogunk ezekkel a kap-

csolatokkal, de csak olyan mértékben, amilyen mértékben a kapcsolatban rejlé bizalom

ezt megengedi.

Kezdetben kiilonb6dzé félelmekkel is talalkozhatunk. Aki mar sokaig volt munka nélkdl,
annak szamara félelmetes lehet masokat megszolitani, és a munkanélkdli, munkakeresd
allapotarodl beszélni. A korabbiakban mar irtam arrdl, hogy az elsé |épés a probléma
megoldasa felé az, hogy beszéliink réla. Ez mar munka, dijazzuk az allapotrol szold nyilt
és Oszinte beszédet. Jegyezzik azt is meg, hogy ez mar munka, ez mar a megoldas felé
vezet.
=  K8sz6ndm, hogy beszél, ez mar Oszinte beszéd. Ha nem beszéliink rola, ho-
gyan oldjuk meg? Nemde?
= A segitség alapja az, hogy masok tudjak, hogy benne vagyok egy rossz hely-
zetben, és meg akarom oldani. Ez az alap, nem?
=  Mi valtozhat attol, hogy elmondja masoknak, hogy meg akarja oldani a
problémajat?
=  Sokszor azt gondoljuk, hogy, ha nem beszéliink valamirél, akkor az nincs is,
pedig ha 6szintén belegondolunk, mindenki tudja, hogy van! Rejteni valamit,

ami van, ugy tenni masok el6tt, mintha nem lenne, ez a nehéz feladat, fel6rli
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az embert. Ez megszlnik, mihelyt beszéllink réla.
A felmérés eredményeképpen egy kapcsolati rajz all eléttiink, amelyet részben tgyfe-
link cselekvOképességének megnodvekedett abrajaként is értelmezhetiink, ezt a kap-
csolatrendszert kell arra hangolnunk, hogy erdsebb kotést biztositson Ggyfellink sza-
mara a tarsadalomhoz, a munkamegosztasban val6 részvételhez is, de ez nem feltétle-
ntl munkakapcsolatokat jelent csupan, hanem lelki (kibeszélési lehetdségek) csaladi,
anyagi és masmilyen jellegl kotéseket is. A kapcsolati rajz intézményeket is tartalmaz,
de az intézményekben is személyek Ulnek, a vellk valé kapcsolatba kertlés is lehet el6-
nyos. Az intézmenyek latotérbe kerlilését is tamogathatjuk a networking soran. A fel-
mérésnél csak a meglévd intézményi kapcsolatokra figyeljiink, de késébb adjuk be az
ugyfeliink egyeéni hal6zataba azokat az ismereteinket, kapcsolatokat, amelyeket szak-
emberként az intézményi kapcsolataink és munkaltatéi kapcsolataink fejlesztése soran

szereztlnk.

Figyeljik meg mi is a felmérés soran szerzett tapasztalatainkat, s reflektaljunk sajat
munkankra. A networking mint a munkaerépiaci szolgaltatasokban alkalmazott méd-
szer tekintetében még nincs elegendd tapasztalat, s az egyes szolgaltatasoknak is
szilksége van arra, hogy alkalmazé mellett tanuléva is valjanak a mddszert illetéen,
mégpedig Ugy, hogy odafigyelnek sajat tevékenységeikre, s kdzdsen is atbeszélik azo-

kat a szakmai munkatarsakkal.

Kapcsolati halonk
hasznalata — networking

A kapcsolati munka nem mas, mint hogy elkezdi tgyfelliink hasznalni a kapcsolatrend-

szert, elkezd akciokat, megszolitasokat kezdeményezni benne. Figyeljiink ara, hogy ha
ugyfelink elkezd tevékenykedni ebben a mezdében, akkor az bévilni fog, teljesen (j
kapcsolatok kertilnek el6térbe, kerlilnek latotérbe, s ezeket a valtozasokat vezessik at

abba a kapcsolati rajzba, amelyet a felmérés soran mar elkészitettlink. A kapcsolati halo
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bdvitéséhez a segitd is adhat elemeket tgyfelének abbdl a munkabdl, amelyet szakem-
berként végez a tars intézményekkel és a munkaltatokkal. Figyeljink arra, hogy a kap-
csolati halo ez alapjan csak lassan boéviljon, csak annyira, amennyire gyfelliink hasz-
nalni is tudja azt, maskuldnben a korabban lathato, él6 kapcsolati halé atlathatatlanna

és hasznalhatatlanna valhat, és nem tudjuk megfelel6en kihasznalni.

A halézatban rejlé lehetdségeket csak akkor tudjuk megfeleléen kihasznalni, ha csak
lassan novekszik. El6szor hasznaljon ki minden, a mar meglévé kapcsolatokban rejld
lehetdséget, a baratok megszolitasatol kezdve az egyéni allapotkdzlések megtételén
keresztlil az intézményi kapcsolatokon keresztiil torténd tajékozédasig. Masok meg-
szblitasaval cselekvéseinek hatarai mar fejlédni fognak. Uj informéacidkat szerez ligyfe-
link, ajanlatokat kaphat arra vonatkozdan, hogy kik azok, akik még felkeresheték a
kornyezetbol.

= Te, figyelj, szolj a Rozsikanak, 6 épp most helyezkedett el ... vallalatnal.

=  Most nem tudok semmit, de kérdezze meg a csaladsegitoket is!
Csak akkor tamogassuk a kapcsolati halé bovilését, csak akkor adjunk bele Gj informa-
ciokat, ha a kezdeti networkben rejl6 lehetéségeket mar kimeritettik.
Mit jelent akcidkat kezdeményezni ebben a kapcsolati haléban?
Ha Ugyfellink azonositja, felismeri, atlatja kezdeti kapcsolatrendszerét, halézatat, segitd
eroforrasait, nevezhetjik barhogy, masodikként pedig kész a problémardl vald nyilt be-
szédre, akkor mar elkezdhetjiik a kapcsolati munkat, Ggyfeliink allapotkdzléseinek ta-
mogatasaval. Mondja el masoknak is, hogy milyen helyzetben van. Ha nem is szeret-
nénk konkrét informacidkat, munkalehetéségeket kivenni a kapcsolatbdl, mert mond-
juk képzésre szeretne jarni, és ezzel kapcsolatban mar kész elképzelései vannak, az alla-
potkdzlések akkor is tamogatjak, mert a kapcsolatai egyre inkabb arra fognak hango-
|6dni, hogy az 6 helyzete megvaltozik. Felszinre jonnek a tamogato, vagy éppen a hat-
raltato tényezdk, amelyekkel a tovabbiakban dolgozni tud, hogy példaul a képzésben

valé megmaradas biztositott legyen.
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Az allapotkozlések mar megjelenhetnek a konzultaciok feladatkiadasaiban, azaz mint
elvégzend¢ feladat, kiosztasra keriilhet a konzultaciok koztes idejére, s a kdvetkezd
konzultacion értékelendd, kdrbejarhatd. Az allapotkdzlések mellett gy kezdeményez-
zen U] tipusu akcidkat, ahogy azok elvégzésére megérik tgyfellink. A hivatali kapcsolat-
felvétel is el6készitendo, az onéletrajz elkészitése utan az Uj eszkdz is kiprobalhato, igy
példaul az allasinterjura valo felkészllés utan adjunk ilyen jellegl feladatot tgyfellink

szamara.

A bizalmi kapcsolatok mUkodtetésénél megjelenik a kolcséndsség: ha tgyfeliink sza-
mithat valakire akar csak a meghallgatas tekintetében, nyitottnak kell lennie ra, hogy
viszont meghallgassa. Amennyit kivehetiink kapcsolatainkbol, ugyanannyit bele is kell
tenniink. Eppen ezért a kapcsolati munka lehet nagyon megterhelé tigyfeliink szamara.
Tekintettel kell lennlink erre a konzultaciék folyamataban. A kapcsolati munkaban akar
ki is lehet égni, széls® esetben akar emberkerilévé is valhat tgyfeliink — vagy akar a
seqitd, aki szintén kapcsolati tevékenységet végez a munkaltatokkal, a tars intézmé-
nyekkel. A kiégés elkerilésére sziineteket, pihend idészakokat illeszthetiink a konzulta-
cios folyamatba, vagy novelhetjiik a mas embereket nem érintd tevékenységek aranyat.
Amikor tgyfeliink elkezd a kapcsolatrendszerében a munka érdekében dolgozni, akkor
egy ideig szinte minden ennek a nézdpontnak fog alarendelédni. ,Csdélatas” alakulhat
ki. Fontos ilyenkor a nézdépontvaltas: a figyelmet példaul a sport, a szabadidos tevé-
kenységek, a relaxacid, a hazimunkak felé terelhetjik.

A késObbiekben kilon fejezetben foglalkozunk a tars-intézményekkel és a munkalta-
tokkal végzett kapcsolati munkaval. Ezeket a tevékenységeket a seqitd végzi, de alapja
ugyanaz, mint amir6l ebben a két fejezetben irtunk. A segitdt sajat networking tapasz-
talatai segiteni fogjak abban, hogy finomabban, szakszerlbben tamogassa Ugyfele

kapcsolati tevékenységét.
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Az akciok,
T aktivitasok

Akcidknak nevezziik azokat az aktivitasokat, amelyeket az Ggyfelliink a munkahely meg-

szerzése érdekében tesz. A modszer a tanacsadasi folyamat egyik legfontosabb eleme,
hogy ugyfellinket tamogatnunk kell sok-sok akcié kezdeményezésében és
végigvitelében, at kell segiteniink a kudarcokon, s ehhez meg kell erésiteniink. Eppen
ezért nagyon fontos, hogy az akciok alatt a legkisebb eréfeszitést is értékeljik. Ide tar-
tozik a szomszédok megszdlitasa éppugy, mint egy onéletrajz elkiildése, vagy egy al-
lasinterju, de ide tartozik az is, hogy Utgyfellink rendszeresen eljon a tanacsadasokra, a
koztes idokben pedig dolgozik a korabbi tanacsadas informacidival.

Akcidk példaul:

az allapotunk kozlése masokkal, masok megszolitasa

személyes érdeklédés informaciok megszerzése érdekében

érdeklodés levélben

Ujsaghirdetések bongészése

képzési lehetbségek felkutatasa

személyes informacidszerzés intézményen keresztll, vagy maganszemeélytdl

Onéletrajz megkuldése
személyes interjun vald részvétel, stb.

Médszerlink lényege, hogy akciokat kezdeményeziink a személyes és intézményes

kapcsolati haléban. Ha Ugyfeliink megfelel6é szamu akciot tud kezde-

ményezni megfelel6 mindségben, s kdzben reagal a fel-

merUld Uj lehetdségekre, akkor allast fog talalni. Az

,A seqito folyamat

akcidkat a legaprébb mozzanatokig bontsuk

elején Is beszélniink
” P . le, Ggyfeliink el6rehaladasat igy differenci-
kell errol az élményrol , o
y N altabban motivalhatjuk.
az tgyfeltinknek,

hogy ha ez az allapot

bekdvetkezik, ne legyen
idegen €s félelmetes
szamara."

Fontos tudatositanunk, hogy egyetlen
er6feszités sem hiabaval6. Az aktivitasok
azon tul, hogy lépesekben elvezetnek a cél-
hoz, értekelhetdk, azaz kivald lehetdséget adnak a

pozitiv visszacsatolasokra, amelyek 6sztonzdleg hatnak.
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A pozitiv visszacsatolasok a legfontosabb eszkozeink arra, hogy Ggyfellinket megerdsit-
stk eréfeszitéseinek folyamataban.
= Nagyszer(, hogy ezt megtette! Minddssze ennyi az egész!
=  Nagyszer(l, most mar azzal, hogy ezt a levelet elkildte, a levél és az id6 dol-
gozik on helyett! Mit csinalhat még?
=  Lam a szomszéd is 6nnek dolgozik, egyre erésebb!
=  Latszik, hogy elszant! igy kell ezt!

=  Tudtam, hogy képes ra!

Fontos, hogy az er6feszitésekben keressiik meg a pozitivumot, az eredményeket, s fon-
tos, hogy az eredményeket Ugyfeliink eréfeszitésének és pozitiv személyiségjegyeinek
tulajdonitsuk, s ezt ki is fejezzik.
=  Most latszik, hogy kitartd, azért haladunk, mert kitarto!

Ehhez az is szlikséges, hogy lehetdleg minden feladatot tgyfellink végezzen, ne pedig
a seqitd. Csak akkor vegylink at feladatot az tigyféltdl, ha erre mas méd nincs, ha mas-
hogy nem jutunk el6rébb. Ha példaul egy képzési lehetdsegrol szeretnénk informacio-
hoz jutni, kézenfekvének latszik, hogy két tanacsadas kozti kdztes idében a segitd
megszerzi a sziikséges informaciokat, amelyeket a kdvetkezd talalkozason atbeszélnek.
llyen esetekben kérdezziink ra, hogy szokott-e Ggyfellink internetezni, s ha nem, akar
maga elé is veheti a gépet, s kereshet egy telefonszamot, s gyorsan felépithetiink, meg-

agyazhatunk egy ugyfellnk altal 6nalléan elvégzett folyamatnak.

A pozitiv visszacsatolasok mellett valdszinlileg toébb kudarcélménnyel is kell dolgoz-
nunk. A kudarcok csalodast valtanak ki Ugyfellinkbdl, ezért fontos, hogy ezekben az
esetekben ne kertljik el a csalodottsag kifejezését, hanem beszéljiink réla. A segité fo-
lyamat elején is beszélnlnk kell errél az éiményrdl az tgyfellinknek, hogy ha ez az alla-
pot bekovetkezik, ne legyen idegen és félelmetes szamara. Az életut, az erésségek fel-
térképezesenél, a karrierrdl valo beszelgetesnél keressiink egy hasonld élmenyt, amely-

lyel dolgozhatunk. Elegendé az allapot felidézése, s annak visszajelzése, hogy bizony ez
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a csalddottsag, amikor a dolgok nem ugy sikerllnek, ahogy vartuk, de lam, utana is

van élet, egy kicsit elszomorodunk, kicsit bizonytalanabban latjuk a jovét, de probalko-

zunk tovabb. Az ilyen élmények feldolgozasnal lgyeljink arra, hogy a kudarcok okait

ne csupan énmagaban keresse gyfellink, hanem vilagitsunk ra a kilsé kdrtilményekre

is, iranyitsuk ugy a beszélgetést, hogy, ezen kilsé okok, tgyfellink szamara elfogadha-

téva valjanak, persze legytink realisak, s ne kiméljunk tgyfelliinket, ha egy valdban el-

kovetett hiba el6fordul. Hibazni szabad!

=

On gyors volt és magabiztos, valészinlleg megvolt mar a kedvezményezett!
Sokszor van ez igy, de 6n kitarto és sok probalkozasba ez is belefer!

On megprobalta és j6l csinalta! Hogy valasz sem érkezett a levelére, az el-
szomoritd, de nem az 6n, hanem a masik fél gyengesége!

Szerintem sem annak kell rosszul éreznie magat, aki megprobalta és nem
sikeriilt, miért nem inkdbb az érzi rosszul magat, aki meg sem prébalja!
Ertem a szomorUsagat! Mi okozna megnyugvast? Ha prébalkozik még so-

kat, és egyszer sikeril, vagy ha feladja?

Tanulmanyunk tovabbi fejezeteit a modszertani keretek bemutatasa utan a tanacsadasi

folyamat bemutatasaval folytatjuk.

A tanulmany mdsodik részét a Magyar Coachszemle 2015/3. Szamaban olvashatjak.
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A kutatasrol

hagyomanyokhoz hiven 2014. év végén a Business Coach Kft. 15 egylttmu-
kodd partnerével kozdsen ismét elinditotta az aktualis magyarorszagi
coaching piac feltérképezését célzo kutatasat. Az internetes kérddiveken ala-
puld, teljes piacot atfogd felmérés eredményeit Komdcsin Laura PCC, senior
executive coach, a Business Coach Kft. gyvezetdje mutatta be a 2015. februar 12-én
megrendezett 7. Magyarorszagi Coaching Konferencian.
A coaching piac harom kilonb6z6 szegmensét (megbizo cégek, coaching tgyfelek és
coach-ok) célzottan megszélitd kérdoiveket 2014-ben Gsszesen 280 valaszadd toltotte
ki, fele-fele aranyban a piac keresleti illetve kinalati oldalarol. A megrendel6i oldalon
minden gazdasagi szektor képviseltette magat, tovabbra is a szolgaltatasi szektor, ezen
belll is az IT-tavkozlés, valamint a pénziigyi szolgaltatasok jelentik a legnagyobb keres-
letet. A vallalati méret és a tulajdonosi szerkezet is valtozatos volt, és bar a coaching
megrendeldk tobbsége tovabbra is 250 f6 feletti nagyvallalat eurdpai, vagy magyar
tobbségi tulajdonban, drvendetes hir, hogy egyre tobb a coachingot igénybe vevo kis-
és kozépvallalkozas. A korabbi évekre jellemzd nagyon erds Budapest-kdzpontusag is
csOkkenni latszik: 2014-ben mind a keresleti, mind a kinalati oldalon 30% folé né6tt a fo-
varos hatarain kivil coachingot igénybe vevd illetve nyujtd szereplok szama.

- A korabbi piaci trendek
L folytatodnak, a piac boviil

A legfrissebb eredmények nagy meglepetést nem hoztak: a korabban megkezdédott
piaci trendek folytatddtak az elmult évben is. A coaching ismertsége tovabb né a vallala-
tokon belll, mar nemcsak elsésorban a HR szakemberek ismerik, hanem a vezeték sza-
mara is altalanosan ismert és hasznalt a mddszer. 2008-hoz képest megduplazddott a
coaching folyamatban mar részt vett valaszadék aranya. A modszerrél alkotott vélemény
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tulnyomo tobbségében pozitiv, a coachingot korabban személyesen kiprobaldk egy-

behangzdan hatasosnak tartjak; legtobben ugy vélik, ez a személyre szabott fejleszté-

si eszkdz hasznosabb, mint a vezetdi keszsegfejlesztest célzo (csoportos) tréning.

Coachingrol alkotott vélemény
a vallalatban

7%

Tréninghez

2%

Tanacsadashoz
hasonlé
I eszkoz

hasonlé
eszkodz

4%
Szkeptikusak
a
munkatarsak

87%

Hasznos,
személyre szabott
vezetofejlesztési
eszkoz

b«\r\_.__.ﬂ

A coaching piac to-
vabbi bovilesét mu-
tatja, hogy a meg-
kérdezett cégek ko-
zel kétharmada nyi-
latkozott ugy, 2014-
ben igénybe vett
coaching szolgalta-
tast. A jo hir az, hogy
a modszert még nem
hasznalok 60%-a ter-
vezi a jovoben a be-
vezetést; csupan 8 %
akik

azok aranya,

pénzigyi okokra hivatkozva nem szamolnak vele, és elenyész6 kisebbség, aki a ko-

rabbi rossz tapasztalat vagy a munkatarsak szkeptikus hozzaallasa miatt nem lesz a

jovében megrendelé.

A vallalatok kétharmada 2010. 6ta vesz coaching szolgaltatast,
kozel felilkk immar rendszeresen, nemcsak eseti jelleggel

@

yacios eslkotz'asér a
Mot o8 medta’
ako

Teljesi ’
tmép
y Probjg
Ma eseqg
n,

Az ,elsé fecske”, a legko-
rabbi megrendelé 1998.
Ota, a vallalatok kéthar-
mada 2010.

coaching

Ota vesz
szolgaltatast,
kozel felik immar rend-
szeresen, nemcsak eseti

Egyre
azoknak a cégeknek a

jelleggel. bovil

kore, ahol a coaching
mar beépllt a HR altal
nydjtott  szolgaltatasok
korébe és példaul a val-
lalat altal nyujtott egyéni

képzési keret terhére va-

laszthato. A coaching folyamatok célja tulnyomd tobbségében az erdsségek kiakna-

zasa, a munkatarsak illetve vezetok személyes fejlesztése. A valaszadd cégek keve-

sebb, mint 6tdde alkalmazza a modszert teljesitményprobléma esetén, vagy motivaci-

0s eszkozként az adott munkatars megtartasa céljabol.
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Fokuszban a vezetok

A coaching tovabbra is inkabb a magas poziciéban lévd kevesek szamara elérhetd. A
megrendel6 cégek 80%-a Osszes alkalmazottjuk kevesebb mint 5%-anak, tipikusan a
szervezet legfelsd rétegeinek biztositott coach-ot, elsésorban kiilsé coach személyében.
A fels6- és kozépvezetdk mellett
a vallalati tehetség-

A cégek 80%-a 0sszes alkalmazottjuk kevesebb mint 5%-anak , B .
biztositott coach-ot, elsésorban kiils6 coach személyében prog ra mokba n resztvevo k, |||etve

TR . maguk a cégtulajdonosok is sze-
elsévezet6
repelnek az ugyfelek kozott; egy
ROzEpuezelo pénzigyi szolgaltatdé pedig a ta-
-

valyi évben 6sszes alkalmazottja-
sz‘{ﬁ nak biztositott coach-ot, szam

=) » i‘} =
-~ & y . .. . _ '
o = Hv szerint tdbb mint 50-et!
gyeéb 9 S 1
- , A coaching igénybevételét azo-
(V]
x Szakeértd, Pozici6tol fiiggetlenal, nos aranyban (30-30%) maga a

igény esetén
folyamatban részt vevd Ugyfel
vagy a HR szakterilet kezdemé-

nyezi, ritkdbban az Ggyfél felette-
se vagy az els6é szamu vezetd. Az ligyfelek tobb mint felének a munkaltatdja fizetett kil-
s6 coach-ot, kdzel hatodanak vallalati belsé coach-a volt; a coachee-k 6téde pedig val-

lalati finanszirozas hijan sajat zsebbdl fizetett a szolgaltatasért.

L Coaching beszerzések
L és nagyfogyasztok

A cégek tovabbra is tobbet koltenek tréningre, mint coachingra, de a coaching beszer-
zések a korabbi évekhez képest egyértelmien diverzifikaltabbak lettek. A valaszadd cé-
gek haromnegyede tobb coach-csal és parhuzamosan tobb coaching céggel tart kap-
csolatot. A megrendeldk tobb mint harmadanal 2014-ben 10 vagy akar 10-nél tdbb
coach is dolgozott.

A coaching piac valodi ,nagyfogyasztéi” a valaszadok kozel 6todét képviselik: 6k azok,
akik sajat belsd coach-ok mellett tobb kiilsé coach-csal is dolgoznak, a coaching igény-
be vételére vonatkozéan pedig rendelkeznek belsd szabalyozassal is. Nem meglepé
mddon mind eurdpai tulajdonu nagyvallalat a szolgaltatasi illetve pénzligyi szektorbdl,
budapesti székhellyel mikddnek és tavaly 3-nal tdbb coaching céggel alltak kapcsolat-
ban. Naluk egy coaching folyamat altalaban 5-6 alkalombdl all, ezt tipikusan maga a fo-

lyamatban résztvevo lgyfél kezdeményezi.
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= Belsé coachok
L a szervezetekben

Orvendetes, hogy egyre né a belsé coach-ot alkalmazo szervezetek szama és aranya.
2014-ben a valaszado cégek fele dolgozott belsé coach-okkal, nemcsak nagyvallalatok,
hanem kis- és kozépvallalkozasok is. A belsé coach-ok leggyakrabban tapasztalt veze-

dVADVIA

tok, nem kifejezetten coach-ként mikddd munkatarsak, de szinte kivétel nélkil min-
denki részt vesz illetve részt
vett specialis coach képzés-

A belsé coachok leginkabb... ; ,
ben. A belsé coach-ok jellem-

@
O
>
@
L
%)
N
MMl
<
—
Ml

) z6en mas kilsé coach-okkal
Tapasztalt vezet6k (58%),

nem kifejezetten
coach-ként miikdé
munkatarsak

parhuzamosan dolgoznak, az

Részt vesznek specialis

canciikapzasheni ) igényeknek megfelelben.

ﬂ Bar 3 valaszadd cégnél tavaly
— — e kizarolag belsé coach-ok dol-
ANT —

y 4 R W goztak, azért messze nem ez

Kiils6 coachokkal parhuzamosan dolgoznak a Jellemzo. a Cegek fele kiza-

és a harmaduk a piacon is elérhet§ rélag kiils® coach-okat hasz-

L nal. A megkérdezett vallalati

bels6 coach-ok tulnyomo
tobbsége 1-2 éve dolgozik coach-ként, egy harmaduk kilsd, sajat szervezetén kiviilrdl
szarmazo coaching jovedelemmel is rendelkezik.

Leggyakoribb

Uj kinevezés, uj feladat

Id6gazdalkodas, MME, BURN OUT

coaching témak

Stresszkezelés

El6z6 évhez

Kommunikacié képest

A korabbi évekhez hasonléan
Karriermenedzsment )
BURN OUT

tavaly is a vezetdi képességek
UJ KINEVEZES

Arculat, karizma, personal branding

Egyéb / . /
i személyre szabott fejlesztése
volt a cégek altal megrendelt
Altalaban 5-6 coaching iilésbél all a folyamat, gyakori a 9-10 coaching fo|ya matok |eggya ko-

ribb témaja. Ezt kovette az Uj
kinevezésekhez, Uj feladatvalla-
lashoz nyujtott tamogatas. Har-
madik helyen az id6gazdalkodassal, munka-maganélet-egyensullyal, burnouttal kap-
csolatos kérdések allnak.
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Ez utobbi témakor sajnalatos modon nagyot lépett elére a gyakorisagi listan 2008-
hoz képest: akkor a megrendel6k sokkal inkabb stressz- illetve konfliktuskezeléshez,
arculatépitéshez kértek coaching tamogatast, a kiegés-prevencios szolgaltatasbol ak-
kor még tulkinalat jellemezte a piacot. 2014-ben a kereslet és a kinalat a témakat ille-
téen is megtalalta az egyensulyat: a megrendel6i ,toplistahoz” hasonléan a valaszado
business, illetve executive, de még a life coach-ok kdzo6tt is mindig az els6é 3 kozott
szerepelt az idogazdalkodassal, tulvallalassal kapcsolatos témakor. Ez is indokolta az
idei coaching konferencia témavalasztasat is, mely a burnoutot, valamint az azt kdve-
t6 Ujrakezdést helyezte a fokuszba.

Az egyéb business coaching témak kozott szerepelt tavaly a vallalati stratégia kidol-
gozasanak tamogatasa, a valtozasmenedzsment, vagy éppen "jol teljesitd, de
"kellemetlen” stilusu vezetd fejlesztése".

Life coaching terlleten parkapcsolati nehézségekkel foglalkozott a valaszadé coach-
ok kétharmada, tobb mint fellknél a stressz- illetve konfliktuskezelés szerepelt még a
lista élén a korabban emlitett id6gazdalkodasi-burnout kérdések mellett. Tavaly jelen-
tdsen kevesebb Ugyfél kérte life coach segitségét sulyproblémakkal, gyerekneveléssel,
karos szenvedélyekkel, mint a maganéletet befolyasol6 munkahelyi problémakkal

kapcsolatban.

= Az idedlis coach:
L szimpatikus

JO hir a mar gyakorlé coach-ok, vagy ezt a palyat valasztok szamara: az Ggyfelek sze-
rint barkibdl lehet idealis coach. A valaszaddk tobbsége szamara mindegy, a coach
milyen id6s (61%); mind-

egy, milyen felséfoku veég-

A személyes szimpatia az els6 szamu sz(iré zettsegl (88%) és mindegy,

hogy egyszerre hany Ugy-

Személyes szimpatia (9,25/10)

Referenciak fele van parhuzamosan
G e A megbiz6 és (86%) - egészen addig,
Conchkneeiing prefer::gi;?::;yban ! Y Al 1) Ar7i A
P /{zonos&k amig az ugyfél ugy eérzi, 6
Coachingot megel6z6 szakmai tapasztalat maga meg ka pja az Igényelt
Vezetsi tapasztalat figyelmet, tamogatast. Az
Nemzetkozi akkreditacié ”” ! U gyfelek egybeha ngzéa n
VeSS m eqgy dolgot tartanak legfon
Elhivatottsag g y g g
Kor tosabbnak a coach kiva-
Egyéb

lasztasanal: az Ugyfélnek
szimpatikus legyen! A leen-
db coach kivalasztasakor
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10-es skalan a személyes szimpatia messze legmagasabb, 9,25 pontot kapott, ezt ko-

vette a coachingot megel6z6 szakmai tapasztalat.

A megbizé cégek szamara fontosabbak a korabbi Ggyfelektdl érkezé ajanlasok, illetve
referenciak, mig a keresleti oldal mindkét résztvevdi kérének egyforman fontos a coach
képzettség megléte, valamint a coach sajat korabbi (zleti tapasztalata. A belsé coach-
ok kivalasztasanal a sajat vezetdi tapasztalat szerepel a ranglista élén.

- Az atlagos magyar coach:
L egyre érettebb, egyre képzettebb

A kutatasi adatok alapjan a magyarorszagi coach-kinalat alapvetden jél illeszkedik a ke-
reslethez, illetve visszaigazolja a keresleti oldalon lathaté piaci trendeket: amig korab-
ban a coach-ok is nagyon erds Budapest-koncentraciot mutattak, 2014-ben kozel har-
maduk mar vidéken (is) dolgozott.
A fels6foku végzettségu
coach-ok aranya kozel
100%, minden harmadik
coach ket kilonbozo tert-

- . . s
z i Bns 88%-ban személyesen leten is szerzett diplomat.
] talalkozik az tigyfeleivel ; i o
A végzettség szaktertleti

A coach-kinalat alapvetéen jol illeszkedik a kereslethez

Az ,atlagos” magyar coach...

69%-ban budapesti — megoszlasa nem valtozott
eoosansoe) YRR SOy ey kevescey , .

¥ P érdemben 2008-hoz, illet-

ﬂ 69%-ban né @ 50%-ban tervezi nemzetkozi ve 2010-hez kepeSt' a

akkreditacié megszerzését coach—ok k('jzel fele gaz—

dasagi, 40%-a pedagodgiai
98%-ban fels6foku végzettségli: ., .
kézel 50% gazdasagi, hattérrel rendelkezik.

40%-a pedagégiai hattérrel

Coach végzettségik meg-
- szerzésére illetve sajat

maguk szakmai tovabbfej-
lesztésére eddig atlagosan kozel masfél millié forintot koltdttek. Minden masodik
coach tervezi a jovOben nemzetkodzi akkreditacid megszerzését, kdzel haromnegyediik
pedig szupervizidval, vagy sajat maga altal igénybe vett coaching folyamattal biztositja
folyamatos szakmai fejlédését.

Az elmult 6 évben enyhén emelkedett a coach-ok atlagos életkora, ami 2014-ben meg-

haladta a 44 évet. Ez jol mutatja, hogy a legtobb gyakorl6 coach-nak nemcsak sajat
munkatapasztalata, hanem gyakran tobb éves vezetdi tapasztalata is van. Tobbségik
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még mindig nd, de tavaly mar 30% folé emelkedett a férfiak aranya (szemben a 10%
alatti arannyal 2008-ban).

A magyar coach-ok tulnyomod tobbsége személyesen talalkozik az tgyfeleivel, csak el-
vétve veszik igénybe a telefonos vagy a technika nyujtotta megoldasokat (Skype, video-
konferencia, stb.). A személyes talalkozas aranya nem valtozott 2008-hoz, illetve 2010-
hez képest, bar a technika azdta nagyot fejlédott.

A gyakorld coach-oknak egyszerre atlagosan 5 vagy kevesebb lgyfelik van parhuzamo-
san, és még mindig nem a coaching jelenti szamukra a f6 bevételi forrast: csupan 10%
volt azoknak a valaszaddknak az aranya, akik éves bevételiik tobb mint felét coachingbdl
szerezték. A leggyakrabban tovabbra is a tréning illetve a tanacsadas szerepel a
coaching mellett szolgaltatasaik palettajan, ezzel biztositva az ligyfeleknek a fejlesztési
eszkozok széles tarhazat.

] : C.

B Coaching piaci arak
A nemzetkdzi gyakorlathoz hasonloan a hazai coaching piac is megfizeti a magasan
képzett, sajat vezetdi tapasztalattal is rendelkezé coach-okat, akik tobbségében mas fej-
lesztési szolgaltatasokat (tréninget, tanacsadast) is nydjtanak a coaching mellett.
Tovabbra is az executive coaching szolgaltatas a legdragabb: az 6radijak atlaga megha-
ladta a 40 ezer forintot, egyes megrendeldk akar 100 ezer forint feletti oradijat is fizet-
nek a kiemelt, prémium szolgaltatasért. Business coaching terilleten a valaszadok altal
megadott legmagasabb oradij elérte a 80 ezer forintot, 2014-ben az atlagos éradij
24.255 Ftvolt.
Life coaching terlleten az atlagos oradij atlépte a korabbi blvds tizezer forintos hatart,
tavaly 11.666 Ft volt. A valaszadd coach-ok haromnegyede vesz ill. vett igénybe szuper-
viziot sajat munkajanak tamogatasahoz, 2014-ben a szupervizié atlagos oradija nagy
szoras mellett 25.710 Ft volt.

m" Kedvez6 kilétasok

A nemzetkozi kutatasok Kelet-Kozép-Eurdpaban tovabbi piacbdvilést josolnak, amit a
hazai felmérés eredménye is alatamaszt: azon cégek tobbsége, melyek még nem probal-
tak a coachingot, a jovOben tervezik bevezetését. A coach szakmai szervezetek és képzd
intézmények is optimistan nézhetnek a kdvetkezd évek elébe, hiszen a coach-ok kéthar-
mada tervezi sajat tovabbképzését nemzetkozi akkreditacio megszerzésével, vagy méd-
szer-specifikus képzések, master class-ok és szakmai rendezvények keretében. A vallalati
megrendeldk tehat tovabbra is bizhatnak benne: a coach-ok szakmailag felkésziilten,
tobbféle fejlesztési mddszert kinalva fogjak tamogatni a vezetok és munkatarsak szemé-
lyes fejlodeset.
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VIRTUALIS COACHING
GYAKORLAT MAGYARORSZAGON

4,
z elmult években a nemzetkdzi megbizasok kdvetkeztében szakmailag ki-
nyiltak a hatarok és mi, az Ascon Consulting coachai egyre tobbet dolgo-
zunk virtualisan. Megtapasztaltuk, hogy a virtualis munkanak meg vannak
a maga szabalyai és torvényszerlségei, igy az elényei és a nehézségei is.

Arra voltunk kivancsiak, hogy vajon coach tarsaink milyen tapasztalatokra tettek szert
a virtualis coaching terén, és hogy vannak-e olyan j6l mikédé gyakorlatok, melyek
feltarasa, megosztasa segit bennilinket a szakma e formajanak elsajatitasaban.

2014 nyaran — késziilve a Coaching Campre — ugy dontottiink, hogy megvizsgaljuk a
magyar coaching tarsadalom virtualis coaching kulturajat és gyakorlatat.

A virtualis coaching gyakorlatot elséként virtualisan mértik fel, a kérddiv elektroniku-
san elérhet6é volt barki szamara. Coaching szovetségek és levelezélistak segitettek
bennilinket, hogy minél tobb coach-hoz eljusson a kérddiv. Kbszonet az ICF, a Magyar
Coachszemle, a Coaching Camp, a Gestalt Akadémia, az SZMT, a CHN, és a MAG leve-

lez6lista tanacsadoinak, akik segitették munkankat.

A kérddivek mellett 7 db mélyinterjut folytattunk olyan coachokkal, akiknek tébb éves
gyakorlata van virtualis coachingban.

Kérddiviinket 72 coach toltotte ki. A mintankban a ndi valaszadok jelent6sen felllrep-
rezentaltak voltak: 74% n6, 26% férfi. Az arany valdszinUsithetéen a magyarorszagi
coachok nemi aranyat is megfeleléen tikrozi.

A valaszadok 48,6%-a (35 coach) dolgozik virtualisan. Virtualis coachingnak nevezzik
a telefonos, emailes, instant messaging, VolP-os (Sykpe, Lync, Adobe Connect, Fuze
meeting stb.), Facebookos formakat. A kitoltok legtdbbje, amikor virtualis munkarol
beszél, akkor a VolP-os (27 %) és a telefonos coaching (21,6%) format részesiti elény-
ben.
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A kitoltok atlag életkora 43,3 év. A legfiatalabb kitolté 27 éves, a legidosebb 62 éves.
Elemzéseink szerint nincs 6sszefliggés a virtualis munka és az életkor kozott: a virtuali-
san dolgozok atlagéletkora 44,7 év, a virtualisan nem dolgozok atlagéletkora 43,2 év.

A valaszadok gyakorlataban tobb coaching iranyzat is megtalalhatd, tobben jel6lték,
hogy dolgoznak: Solution-Focused brief coachinggal (21%), Gestalttal (30%), Tranzakcid
analizissel (13,4%), NLP-vel (7,5), Al (elismerésen alapuld) coachinggal (10,4%),

pszichodrama alapu coachinggal (7,5%).

] . o
] Miért dolgozunk virtualisan?

A véalaszaddk tobbsége az alabbi helyzetekben dolgozik virtualisan (zarojelben a virtua-
lis coachingban aktiv valaszadok kérdésre adott szazalékos aranya, tobb valasz megje-
|6lésére volt lehetdség):
. Ugyfele méas varosban/orszagban él (86%)
. Az ugyfélnek fontos az idétényezd, hatékonyabbnak talélja a virtualis talal-
kozokat (37%)
o  Azugyfélnek kényelmesebb a virtualis coaching (31%)
. Az Ugyfél atmenetileg kilfoldre/vidékre utazik, igy a személyes folyamatot
virtualisan folytatjak (26%)
. A coach szereti a virtualis coachingot, igy javasolja ezt a format (20%)

Ebbdl jol latszik, hogy a virtualis coaching munka elsédleges oka a fizikai tavolsag
(86%), majd ezt jelentésen lemaradva kdveti a hatékonysag (37%), mint szempont.

A virtualis coaching az elmult években valt gyakorlatta Magyarorszagon. A megkérde-
zett coachok 20%-anak van 10-nél tobb lezart virtualis coaching folyamata, 71,4%-
uknak azonban 1-5 k&zott van ez a szam. Az elmult évben a valaszadok toébb mint fele
1-5 Ugyféllel dol-

Milyen aranyt képvisel jelenleg gozott virtualisan.

praxisaban a virtualis coaching? Az adatokbol az is
kitdnik, hogy a

m0-25% m26-50% 51-75% m 76-100% coachok a virtualis
coachingot  nem
mint ©6nallé szol-
galtatast nyujtjak,
hanem mint a
coaching szolgal-
tatasuk egy forma-
jat: egy-két kivétel-
tol eltekintve min-

den valaszaddé dol-




gozik személyes coachingban is.

2011-2012 volt az az id6szak, amikor a valaszaddk kozel 40%-a elkezdte virtualis
coaching Uléseit. 2013-ban csatlakozott még kozel 30%-a a praktizaldknak. 1-1 coach

gyakorolta mar a virtualis coachingot 2000 el6tt, vagy a 2000-es évek legelején.

A virtualis coaching — mint Uj szolgaltatas — a valaszadd gyakorld coachok 35,7%-anak
megvaltoztatta Uzleti modelljét. Ez alatt, mint az alabbi idézetekbdl kideril, igen sokféle
lehetdséget értettek a valaszaddk. Van, akinek az Gzleti modell a pozicionalasrol, mas-
nak az piacrol, megint masnak az arazasrol szol.
. .Szélesebb lett az elérhetd partnerek kore, ugyanakkor épp emiatt sokkal
pontosabban kell pozicionalnom magamat.”
. ,Utazasi id6 kiklszobdlésével tobb coachingot tudok vallalni.”
. LA virtualis coaching alkalmak altalaban gyakoribbak, de egyénenként rovi-
debbek, mint a személyes coaching.”
. ,Minden folyamatban ajanlok valami virtualis szolgaltatast.”
. Az Ugyfelkorom sokkal nemzetkdzibb lett, igy az 6radijam is a nemzetkozi
piachoz igazodik, ami magasabb, mint a magyar piaci 6radij.”

. ,Rovid, célratord, egy-egy problémara fékuszaltabb lett a coachingom”.

- Il Milyen elonyét latjuk coachként
a virtualis coachingnak?

Jobban tudok fokuszalni

Tudok kdzben jegyzetelni

Nem kell megszakitanunk a coaching —
folyamatot, ha az ligyfelem kiilféldre...

Kéltséghatékonyabb (nem kell utaznom, —
nem kell irodat fenntartanom)

Elérhetd vagyok olyan tigyfeleknek is, akik —
fizikailag tavol vannak t6lem

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

ABRA: MILYEN ELONYET LATJUK COACHKENT A VIRTUALIS COACHINGNAK

A virtualis coaching legnagyobb el6nyét a fizikai tavolsagok legy6zése jelenti. Nem sza-
mit, hogy a coachee, vagy a coach hol tartézkodik, a folyamatot a tavolsag nem szakitja
meg.
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Masik elénye a koltseghatékonysag pénzben és idében egyarant.

. Milyen elonyét latjuk iigyféloldalon
a virtualis coachingnak?

Az lgyfeéloldali nyereség sok atfedést mutat a coachok virtualitasbol fakado eldnyeivel.

Legtdbben ugy gondoljuk (37,5%), hogy az tgyfélnek a virtualis coaching azért jo, mert
sokkal konnyebben beillesztheti mindennapjaiba az Uléseket, mert idében jobban ter-
vezhetSek (nem kell odautazni és esti Glések is szoba johetnek). Ugyfeleink is értékelik a
virtualis munka koltséghatékonysagat (a valaszadd coachok 30%-a jeldlte meg ezt tgy-
féloldali elonynek): nem kell utazniuk és kevesebb kiesést jelent a munkabdl a coaching.

Uj elényként jelenik meg (23,8%), hogy a virtualis tér megnéveli a coach kinalatot is, az-

m Fizikai kdzelség hianya
m Szemkontaktus nehézségei a

virtualis térben

Nem tudok, vagy csak korlatozottan
eszkdzoket hasznalni

H Tobb energiat visz el t8lem a
virtualis jelenlét, mint a személyes

m Korlatozott a kommunikacios
csatornak szama

ABRA VIRTUALIS COACHING HATRANYAI COACH SZEMMEL

az kdnnyebb Ugyfélként megtalalni a szamunkra legjobb coachot, hiszen féldrajzi ko-
tottségektdl mentesen dolgozhatunk azzal, akivel csak akarunk.

Mik a virtualis coaching
hatranyai?

A fenti elénydk mellett megvizsgaltuk a virtualis coaching hatranyait is. Erdekes, hogy

mig az elénydk definialasaban a gyakorlo virtualis coachok jellemzden 3 tényezé men-
tén egyontetl valaszokat adtak, addig a hatranyok meghatarozasaban jobban megoszlik

62




a szakmai kozdnség tapasztalata. Az alabbi hatranyokat a virtualis coachként mikodoé

J

szakemberek fele-harmada jeldlte meg.
m l Milyen ligyfelek valasztjak
a virtualis coachingot?

Kutatasunkban probaltuk megérteni, hogy milyen jellegzetességgel birnak azon lgyfe-
lek, akik szivesen valasztjak a virtualis teret egyéni coachingjaikhoz. Az eredmények

dVADVIN

alapjan elmondhaté, hogy nincs egyértelm( kritériumrendszer arra nézve, hogy ki vesz
részt inkabb virtualis coaching folyamatban.

A megkerdezett gyakorlo coachok fele jelezte, hogy tobb a ferfi kliense, a masik fele noi
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ugyfelekkel dolgozik tobbet. A valaszokban megjelennek percepciok (,Férfiak sziveseb-
ben vallaljak a virtualis kapcsolatot, n6knek fontosabb a személyesség”, vagy ,A férfiak
szeretik a praktikus megoldasokat, igy nalam 6k preferaljak”), ugyanakkor kutatasunk
szerint — bar ez nem reprezentativ adat — nem latunk kilonbséget noéi-férfi részvételi

aranyban.

Ugy tanik, hogy annak, aki a virtuélis térben komfortos (dolgozott, dolgozik remote

(apcsolatokkal), nem okoz nehézséget virtuslis coaching folyamatban részt venni,
Van-olyan téma, vagy ligyfélhelyzet,
amit nem vallalnak a coachok
virtualis folyamatban?

Tekintve, hogy a coach tarsadalom megosztott a virtualis coachinggal szemben, igy ki-

vancsiak voltunk arra, hogy melyek azok a témak, vagy helyzetek, amiket a gyakorlott
coachok semmiképpen sem vallalnak virtualis folyamatban.

A valaszok alapjan kijelenthetd, hogy nincs olyan téma, vagy helyzet, ami egyértelmuen
kizarja a virtualis munka lehetdségét. A megkérdezett gyakorlo virtualis coachok 71%-a
azt mondja, hogy nem volt még ilyen helyzete és nem is tud elképzelni ilyen helyzetet,

vagy témat.

Néhanyan megjegyezték, hogy szamukra az elsd talalkozas személyessége rendkivil
fontos, igy virtualis folyamatuk egy F2F talalkozéval indul.

Ugy tlnik tehat, hogy azok, akik gyakoroljadk a virtudlis coachingot, teljes
.csereszabatos” formanak tudjak be a személyes coachinggal.
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Ha coachként visszatekint
az elso virtualis iilésére,
mitol tartott leginkabb?

A virtualis coaching munka elkezdésének legfébb nehézségeit a kovetkezdkben fogal-

J
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maztak meg a valaszadok:
. A technika, amit hasznalok mennyire megbizhaté? Sokan jelezték, hogy
a legtobb feszlltséget az okozta, hogy a technika miatt kiszolgaltatottnak
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érezték magukat. Mi torténik, ha megszakad a vonal vagy az internet kapcso-
lat? Vagyok-e annyira felkészilt, hogy a technikai problémakat elharitsam?
Egy masik vetlilete ennek a kérdésnek, hogy egy ilyen technikai hiba milyen
hatassal van arra a folyamatra, amiben épp benne vagyunk? Nyilvanvaloan
megakasztja, akar meg is szakitja a folyamatot, eltereli a figyelmet. Hogyan
tudok ezzel dolgozni?

. Non-verbalis jelek észlelésének korlatossaga. A legtobb coachban, aki
még csak tervezi a virtualis munkat, a legnagyobb bizonytalansagot az okoz-
za, hogy amig a személyes talalkozoknal aktivan ,hasznalja” a coachee non-
verbalis jeleit, addig egy virtualis munkanal ezek nem, vagy csak nagyon kor-
latozottan allnak a rendelkezésiinkre. Olyan kérdések meriilnek fel, hogy
coachként hogyan tudom majd athidalni ennek hianyat? Milyen adatokkal tu-
dok dolgozni?

. A személyesség, bizalom kérdése. Akik még nem dolgoznak virtualisan,
ott az egyik vezetd ellenérv (s kezd6ként ezen a teriileten az egyik erés féle-
lem), hogy telefonon illetve interneten keresztll szerintik elvész a személyes-
ség a kapcsolatbdl. Kérdéses, hogy virtualisan hogyan tudnak hatni, hogyan
tudnak a klasszikus Ulésekkel egyenértékl bizalmi légkort kialakitani, szemé-

lyes teret teremteni.

Ezen tényez6kdn tul megemlitésre kerlilt még nehézségként, hogy
. virtualisan nehezebb a figyelmet fenntartani (mindkét félnek),
. nehéz érzelmi helyzetben hogyan tudok megfelelé tamaszt nyujtani, jelen
lenni, hogyan tudom az egyUttérzésemet kifejezni,
. egyaltalan mennyire hatékony, eredményes a coaching virtualisan.

Az online munkaban gyakorlott coachok a fentiek kapcsan kiemelték, hogy valéban na-
gyon fontos az alkalmazas kivalasztasa, amivel dolgozunk és a megfelel6 technikai felké-
szlltség. Ma mar az applikaciok széles tarhaza all a coachok rendelkezésére, ezért érde-
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mes tullépni a Skype adta bizonytalansagon, s kivalasztani a nekiink is komfortos alkal-

mazast.

Ami a non-verbalis jelek hianyanak kerdesét és a megfeleld bizalmi légkort kialakitasat

illeti a virtualis térben, ezekrdl a kovetkezd cikkiinkben fogunk részletesen irni. Most

Mi kell ahhoz, hogy elkezdjek m sajat élmény Ggyfélként egy
virtualisan coacholni? virtualis folyamatban

D

B Képzés a virtualis coaching
sajatossagairol

m Ugyfél, aki virtudlisan szeretne
dolgozni

B Semmi, csak batorsag és
elhatarozas

M Szupervizié a tamogatasomra

M K6z6sség, férum, ahol
megoszthatom kérdéseim,
dilemmaim

ABRA MI KELL AHHOZ, HOGY ELKEZDJEK VIRTUALISAN COACHOLNI?

eléljaroban annyit érdemes leszdgeznilink, hogy a virtualisan dolgozd coach-ok egyit-
tes véleménye, hogy megteremthet6 a megfelel6 bizalmi 1égkor, s6t az Ulések intimita-
sa példaul telefonon gyakran sokkal er6sebb, mint a személyes talalkozoknal. Ehhez vi-
szont tudatosan kell kezelnlink a virtualis tér sajatossagait, kiaknazni a benne rejl6 erds-

segeket és kezelni annak korlatait.

Arra a kérdésiinkre, hogy az ICF kulcs coaching kompetenciai kozil melyek azok, ame-
lyek a virtualis munkaban nagyobb korultekintést igényelnek, a kdvetkezé harom kom-
petencia emelkedett ki:

. Bizalom és kozelség kialakitasa az tgyféllel (27,8%)

. Aktiv hallgatas (19,6%)

. Coach jelenléte (17,5%)

Tapasztalt coachokkal valo interjdink és személyes tapasztalataink megerdsitik e fenti
kompetenciak fontossagat a virtualis coachingban. (Késobbi cikkiinkben részletesen fo-

gunk irni arrél, hogy miben mas e kompetenciak hasznalata F2F coachingokhoz képest.)
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B Akik még nem
N coacholnak virtualisan

Azon coachok, akik nem coacholnak virtualisan, 46%-a nem is tervezi, hogy igy dolgoz-

J

zon.

Az emlitett okok nagyon hasonldak: Ugy gondoljak, hogy a virtualis térben elvesznek

dVADVIA

olyan dolgok, informacidk, amelyek a coaching szempontjabdl rendkivil fontosak.

. Az aproé rezgések, test jelek nem érzékelhetdek csak ugyanazon térben”
. ,Szamomra a rahangolddashoz sziikséges a kozds tér, a fizikai jelenlét.”
. .Nagyon fontosnak tartom a partner non-verbalis jeleit, amit a virtualis
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coaching soran nem tudnék figyelembe venni”
. .Még kezdeti lépéseknél tartok a coachingban, magabiztosabbnak érzem
magam, ha személyesen talalkozunk a klienssel”
Akik tervezik (56%), hogy virtualisan is fognak dolgozni, az alabbi sziikségleteket jelzik
az elindulashoz:

Az eredmények alapjan tehat varhato, hogy a piac edukalasaval, a klienseknek a virtualis
opcié bemutatasaval mind tobb és tobb coach fogja a virtualis médjat is valasztani a
coachingoknak.

A szerzOk kovetkezé cikkiikben (Magyar Coachszemle 2015/3. junius) a virtualis térben jol

hasznosithato technikakrol irnak.
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BARNOCZKI Annamaria

C toiReoisoren
DIAKNAK LENNI SZAKMAI SZEREP,

AVAGY A MENTORCOACHING ES A
SZUPERVIZIO FONTOSSAGAROL

zt hiszem, szerencsés vagyok. Nagyon hamar, egészen kisgyerekként talal-
koztam az elsé igazi mentorommal, majd gimnaziumi és egyetemi tanulma-
nyaim sordn is mindig volt szakmai tdmogatém. Evtizedes coach-karrierem
sordn is kivdlé mentorok segitettek eddig. Elénken emlékszem arra, — gyerek-
kori élményem olyan mély nyomokat hagyott — hogy akkor elhataroztam, amint lesz bar-
milyen tudasom, amit meg tudok osztani mdsokkal, én is ilyen mentor szeretnék lenni.
Ezért amikor 2011-ben megkaptam az ACC mindésitésemet, az els6k kozott kotelezodtem
el a mentorcoaching mellett is. Az6ta sok kollégat kisértem az ACC-hez, PCC-hez vezeté

uton. Es djra, jelen pillanatban is van mentorcoach-om, mindjdrt ketté is.

A mentorcoaching és a
szupervizio hasznarol

Ha megengedik, folytatnam a személyes hangvételt azzal, hogy mit is adott nekem a
mentoring, miért hagyott ilyen mély nyomokat. Gyermekként diaknak lenni volt a szak-
mai szerepem, mentortanarom leginkadbb abban nyujtott tamogatast, hogy minél hateé-
konyabban mikédjek benne. Emlékszem egy délutanra, amikor egy vers- és prézamon-
do versenyre késziiltem, és a kivalasztott ma érzékletes elmondasan tul éppen arrél be-
szélgettlink, vajon mit gondolok arrol, milyen mdfajok allnak nekem jol és miért. Akkor
még észrevétlenll csusztam bele az Onreflexioba. Késébb, gimnaziumi és egyetemi
mentorom segitett egy-egy ,jol iranyzott” kérdéssel egyetemi hallgatdi szakmai szere-
pem csiszolasahoz, példaul a diplomamunka irdsa kapcsan. Bar elsé diplomamnak lat-
szolag nem sok kdze volt a coachinghoz (kozépiskolai tanar lettem akkor), én mégis et-
tél az idéponttdl szamitom coach-karrierem kezdetét. Ha nincs az a mentorom, valészi-
nileg még most is egy gimnaziumban tanitanék. Pszicholdégusi- és coaching-
tanulmanyaim soran mar nagyon tudatosan kerestem mentort, aki tamogatja szakmai
fejlédésemet. Halas vagyok érte mindharom mentoromnak, mint embernek!

Tapasztalataim szerint azonban a legtobb coach akkor talalkozik el6szor testkozelbdl a
mentorcoachinggal, coaching szuperviziéval, amikor elszanja magat a szakmai akkredi-
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tacié megszerzésére. Korabban, néhany évvel ezel6tt valéban kevés lehetéség is ado-
dott Magyarorszagon mentorcoachot talalni. Ma mar tébben ajanlanak ilyen szolgalta-
tast, s6t az ICF-nek van mentorcoach jegyzéke is, ahol jelenleg tiz mentor valaszthato
Magyarorszagrol. Raadasul ma mar az ember valaszthat egyéni és csoportos formak ko-
zUl, izlésének, tanulasi preferenciainak megfelel6en. Mégis kevesen kotelezik el magukat
az ilyen jellegu, folyamatos fejlddés mellett. Pedig ennek nem igy kellene lennie.

Coachként — mas segitd foglalkozasokhoz hasonl6an — sajat személyiségiink a legfonto-
sabb munkaeszkozlink. Ezért ahhoz, hogy hatékonyan tudjuk munkankat végezni, elen-
gedhetetlen, hogy fejlessziik és karbantartsuk azt. Fontos, hogy legyen ralatasunk arra,
hogy sajat személyes és szakmai mikoddéstink milyen hatassal van az Gigyfélre és/vagy a

folyamatra, hiszen ez befolyasolja munkank mindségét.

Mentorcoaching vagy
coaching szupervizio?

A két tevékenységet gyakran egymas szinonimajaként hasznaljuk a hétkdznapokban.
Ennek az az oka, hogy mindkét forma a coach fejlédését tamogatja. Azonban érdemes
Oket kulonvalasztani, megérteni a kilonbségeket, valamint azt, hogy mikor melyiket ér-
demes igénybe venni.

A mentorcoachingot az ICF évek Ota az egyéni akkreditacio egyik kotelezd elemeként
irja el6, ugyanakkor a coaching szupervizio csak az elmult egy-két évben kertiilt el6térbe
és 2014. juliusatol kerllt be az uan. ,Folyamatos Coach Tovabbképzés” (CCEU -
Continuing Coach Education) formai kdzé. Ekkor adott ki az ICF hivatalos allasfoglalast is
Mentorcoaching vs. Coaching szupervizio témakdrben. A tovabbiakban ezt felhasznalva
ismertetem a két fogalmat.

A mentorcoaching alabbi leirasa az Association for Coach Training organizations-tdl
(ACTO) szarmazik, melyet az ICF is magaéként fogad el. A mentorcoaching soran az
alabbi harom tertilet valamelyikével dolgozunk:

1. Szakmai készségfejlesztés
. Coach kompetenciak és készségfejlesztés
=  Egy képzett, tapasztaltabb coach megfigyeli az adott (ilést, és visszajelzést
ad a coach kompetencidakra fokuszalva.

. Esetmegbeszélés/alkalmi tamogatas és hozzajuk kapcsolddd elemek
= Egy képzett coach mentoraltjaval adott ligyfelekkel kapcsolatos kérdésekel,
valamint mas, nehéz helyzetekkel dolgozik annak érdekében, hogy a leg-
Jjobb (legbiztonsagosabb és leghatékonyabb) munkat végezhesse.
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2. Személyes fejlodés
. A mentoraltat abban segiti, hogy az jobban ,lassa” magat és kapcsolatat a
vilaggal, valamint el6rébb jusson annak megértéseben, tudasaban és tapasz-
talataban.
=  Olyan folyamat, melyben a mentordlt egy kiilsé megerdsités hatdsdra tu-
datosabbd, felelésségteljesebbé valik magdval és mdsokkal kapcsolatban.

3. Szakmai/iizleti fejlédés (igény szerint/ha relevans)
. Tamogatas a coach-képzésekkel kapcsolatos tervekben és folyamatokban
. Uzletfejlesztés (coaching vagy mas)
. A coaching integralasa meglévé vagy Uj lzleti tevékenységbe
. A coaching bevezetése egy szervezetbe

A Coaching szupervizié talan a mentorcoaching szakmai készségfejlesztés, esetmegbe-
szélés pontjahoz, valamint a személyes fejléddés tamogatasahoz all legkdzelebb. Az ICF
sajat definicidja szerint a coaching szupervizié olyan interakcié, melynek soran a coach
bizonyos rendszerességgel elviszi coaching munkaja tapasztalatait a coaching
szupervizorhoz, akivel reflektiv dialogust és egylittm(kddd tanulast folytatva sajat fejlo-
dése, valamint sajat és Ugyfelei javat szolgalva kotelezddik el. Mig a mentorcoaching el-
sésorban a coaching készségek elsédleges fejlesztésére fokuszal, a coaching szupervizié
a coach szamara a tamogatas és fejlodés gazdagabb és szélesebb lehetdségét kinalja. A
coaching szupervizié soran a coach leginkabb arra kap meghivast, hogy arra reflektaljon,
milyen befolyassal van a személyes mikddése a szakmaira. Az ICF honlapon rengeteg
példanak szant témat is lehet talalni, alljon itt izelitoll néhany: etikai hataresetek; szeme-
lyes bizonytalansagok, amelyek befolyasoljak a szakmai munkat; a coach munka soran
hozott dontések és valasztasok ellendrzése.

A Coaching szuperviziéban képzett és jartas coachok szama az egész vilagon nagyon
alacsony, igy nalunk is csak néhany ilyen kollégaval talalkozni. Ugyanakkor a coaching
szupervizié iranti igény mindenhol a vilagon novekszik, néhany éven belll varhatéan ez
is beépll majd a kotelezd tovabbképzések soraba.

Miért fontos?

Mivel coach-munkank soran folyamatainkban coach és ligyfél folyamatos interakciéban
vannak, azaz hatnak és reagalnak egymasra, ezért megkerilhetetlen, hogy a coach id6-
rol iddre sajat és az Ugyfél mukodését, valamint kettojiuk egymasra hatasat egy kilsé
perspektivabol is megvizsgalja.

Ezt a kilsd perspektivat tamogatja a mentorcoaching és/vagy a coaching szupervizio.
Ezek a tamogatd folyamatok nem csak azt biztositjak, hogy magunkat tanuljuk, hanem
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arra is lehetdséget adnak, hogy megerésit-

I, ,, , Kedvezményes Coaching Camp belépok
sik és fejlesszik ,bels6é mentorunkat és/ o
vagy szupervizorunkat”, ezzel megtobbszo- d Magyar (OaChszemIEtOI

rozve a tanulas hatékonysagat. Szamomra a

mentorcoaching és a coaching szupervizié

legfontosabb hozzdadott értéke a megerd- Szeretnd meg SlkerESEbb Vezeu) |enn|?

sitett coach identitds, ami — akar kezd6 az Efd@k@l d CoaCh|ng?
ember, akar mar tapasztalt coach — a szak- Gondolkoztal mar a pa|yam0d05|t350n?

mai munka kozponti magjat alkotja, és nél-
kulozhetetlen a sikeres munkahoz.

Mit keressek egy
mentorcoach-ban?

Ennek a kérdésnek a megvalaszolasahoz is
hadd hozzam segitségll azokat a kérdése-
ket, melyeket az ICF javasol megfontolasra

a mentorcoach kivalasztasa soran.

. Miben szeretnéd a mentorcoach se-
gitségét kérni?

. Mit varsz a mentorcoach-odtol?

. Milyen terlleten szeretnél elkezdeni
dolgozni a mentorcoach-csal?

. Milyen veled kapcsolatos informacié/
tudas segitene a mentorcoach-nak a

Talalkozz eqy helyen szamos elismert hazai
coach képz6 iskolaval!

veled valdé munkaban?

. Szamit-e, hogy ferfi vagy né a

mentorcoach? Inspiralddij a legismertebb hazai coachokkal
. Milyen hattere legyen a mentorcoach- ,
a2 most 20% kedvezménnyel!
Kattints ide és rendeld meg
Jomagam azt tapasztalom, hogy az elsé ha- kedvezményes belépddet most!
rom kérdésre a legnehezebb megadni a va- (csak korldtozott szamban és ,'de,'g)

laszt, elsésorban azért, mert még kevés o7 o

coach-kolléganak van mind a 2.01 5° Junlus 18 - 19‘
mentorcoachingrol, mind a coaching szu- Mk VITAL HOTEL NAUTIS****
perviziorél sajat éiménye. GARDONY

\ ° www.coachingcamp.hu
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Amennyiben sikerll az elsé harom kérdésre egyértelmi valaszt talalni, az azt a dilem-
mat is megvalaszolja, vajon mentorcoach-ra és/vagy coaching szupervizorra van-e szik-
s€g. Ami a mentorcoachingot illeti, az ACTO definicioja szerinti harom témabdl én leg-
gyakrabban az els6 kettovel talalkozom, mint igény, azaz a szakmai készségfejlesztéssel
és a személyes fejlddéssel. Szakmai/lzleti fejlédési igénnyel eddig egyetlen egy

mentoraltam keresett meg.

Mit tud adni
eqgy mentorcoach?

A folyamat soran mély bizalom alakul ki mentoralt és mentor kdzott, hiszen (szakmai)
dilemmakkal, elakadasokkal dolgozunk és (szakmailag) sebezhetébbek vagyunk, mint
barmikor maskor. De mindezt biztonsagos kdrnyezetben, elfogadd és professzionalis

keretek kozott tehetjuk meg.

Ennek a cikknek a megirasa el6tt/alatt volt talalkozom jelenlegi mentoraimmal és
szupervizorommal is. Epp egy szakmai identitasvalsag kellés kozepében, egyik
mentorcoachommal a coach-kompetenciak mentén, valamint készségfejlesztésen dol-
goztunk, amig a szupervizorommal arra reflektaltunk, hogy ez a tanulasi folyamat és a
hozza kapcsolodo érzelmeim, hogyan befolyasoljak szakmai mikodésemet. Az Glések
eredményeként minden eddiginél mélyebb és izgalmasabb szakmai fejlédésben vagyok,
amiben mindharman tamogatnak.

Kivanom minden coach-nak, hogy taldlla meg mentorcoach-at és/vagy coaching
szupervizorat, hogy az enyémhez hasonlo élményekben legyen része. J6 munkat hozza!
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ICF

A VILAG LEGNAGYOBB
COACHING SZERVEZETE

BITE Barbara

015 marciusaban az ICF Atlantaban Unnepelte alapitasanak 20. évforduléjat.
A 3 napos rendezvényen 57 orszag 117 tagszervezetének vezetdje volt jelen,
a tobb mint 25 ezer tagot képviselve, tovabba a nemzetkdzi board tagjai, il-
letve az ICF-et szolgal6 tanacsadd cég alkalmazottjai, élikon az ICF ligyveze-
tojével. A konferencian szo esett mindarrdl, ami a tagokat érinti, befolyassal van
coaching tevékenységukre, tovabba ami a jovoben tovabb segitheti a tagorszagok he-

lyi munkajat, programjait, a coaching népszerUsitését. De mindezek el6tt dolgoztunk

« s

« 77

Magyar Tagozat immar masodszor kapta meg az "I Care For dijat”, ezdttal a 2014-ben
elinditott Coach Up projektért, melyben az ICF Magyar Tagozat akkreditalt coachai
AmCham tagszervezetek 6nként jelentkezé vezetdit tdmogatjak coaching folyamatok-
kal.

Miért éri meqg eqy nemzetkozi
coaching szervezethez tartozni,
miért éri meg az ICF tagjanak lenni?

Az ICF mint a vilag legnagyobb coaching-szervezete driasi befolyassal bir a coaching
szakmara. Etikai kodexe alapul szolgal a coach-mukddéshez, kompetencia rendszere
tamogatja a coachok professzionalis munkajat, és ezzel egyitt biztositja az tgyfelek
szamara a magas szinvonall coaching folyamatokat. A coachok szamara a szervezet
biztositja a folyamatos képzési lehetéséget akkreditalt képzéseivel (ACTSH, ACTP),
coaching specifikus tanulasi alkalmakkal (CCE). Nemzetkdzi coach akkreditacios rend-
szere (ACC, PCC, MCC) olyan nemzetkdzi sztenderdeket allit fel, melyekhez valé6 meg-
felelés meérhetdvé teszi a coachok szamara sajat szakmai szintjuket, illetve az tgyfelek
szamara segit eligazodni a mindsitett coachok kdzotti valasztasban.
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Az ICF-hez valo csatlakozassal szamos tovabbi lehet6ség nyilik a tagok szamara a nem-
zetk6ézi és a hazai szervezetben. Gyakorolhatjak coaching tevékenységiiket peer
coaching formajaban, barkivel a vilag barmely tajardl. Valaszthatnak mas tagorszagok-
bol mentort a mentor adatbankbdl. Hasznalhatjak az ICF brand-et sajat coaching vallal-
kozasuk / munkajuk soran. Szamos sajat ICF kutatas és mas, a szakmaban érdekes,
hasznalhaté kutatas eredménye elérhetd a nemzetkdzi weboldalon. A webinariumok,
nemzetkozi képzések elérhetdk barmely tag szamara. Ezen felll minden tag megtalal-
haté a nemzetkozi web-feliileten. Evenként nemzetkdzi konferenciat is szervez az ICF,
ahol csak a tagok vehetnek részt, és ismerhetik meg a coaching legfrissebb iranyait,
tendenciait, a magasan kvalifikalt szakembereket.

,Ahhoz, hogy a friss ismeretek, tudas és tapasztalat
beépiilhessen sajat coaching szakmaisagunkba,
elengedhetetlen a nemzetkozi szakmai szintérhez tartozas.”

Az ICF folyamatosan torekszik arra, hogy minden tagja tagozati szinten is szamos érté-
ket kapjon. A Magyar Tagozat weboldala informalja a tagokat és a coaching piac sze-
repléit is. Minden tag regisztralhat a coach adatbankba, igy lathatova és megtalalhato-
va valik az tgyfelek szamara. A Magyar Tagozat aktiv tovabba a social média fellletein,
a Facebook és LinkedIn oldalakon. Szamos rendezvénnyel biztositjuk az itthoni folya-
matos tanulas lehetéségét, mindezt differencialtan tesszik, igy biztositva mind kezdd,
mind tapasztalt coach tagjaink tanulasi igényeinek valé megfelelést. CSR programunk-
ban minden tag szamara lehetdséget biztositunk coaching folyamatok végzésére, ahol
szupervizié igénybe vételére is van mdd minden, a programban részt vevé coach sza-
mara. A nemzetkdzi coaching hét keretén belil konferenciat szerveziink, ahol a szak-
man tul a megbizéi oldalt is varjuk szamos szinvonalas és érdekes el6adassal,
workshoppal.

Az ICF nemzetkozi szinten fokuszaltan dolgozik azon, hogy az ICF marka egyértelmUen
a min6ségi coachingot jelentse mindenki szamara. Hazai szinten is erre torekszlink, eb-
ben segitséglinkre van egy professzionalis PR Gigynokség is, amely tamogatasaval az
ICF brand egyre tobb ismertséget kap a sajtdban, ezzel segitve a tagjaink piacon valo
boldogulasat.

A coaching, mint minden fiatal szakma, szamos mas tudomany eredményeit, kutatasait
integralja fejlddésében. Ezek jorészt nemzetkozi szinten torténnek. Ahhoz, hogy a friss
ismeretek, tudas és tapasztalat beépiilhessen sajat coaching szakmaisagunkba, elen-
gedhetetlen a nemzetkozi szakmai szintérhez tartozas. Ha ezzel tudunk azonosulni, ak-

kor miért ne legyen ez a szakmai platform a vilag legnagyobb coaching szervezete?
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ABRI Judit

EGY NEMZETKOZI Di]
TORTENETE

agy 6rom szamomra, hogy egy kezdeményezésem és a tobbunk altal eb-
be befektetett munkat egy nemzetkdzi szervezet dijra érdemesnek talalta.
Az International Coach Federation (ICF) ,I Care For’ Dijat adta az AmCham

Hungary keretében az ICF magyar tagozatanak kézremuikddésével elindi-
tott ,Coach Up” projektnek. Persze nem a dijért csinaltuk, de az elismerés j6 apropd,
hogy végiggondoljuk, hogy mi all a kezdeményezés hatterében.

' Hogyan is
kezdodott?

Evek ota tagja vagyok az AmCham Hungary — Amerikai Uzleti Kamaranak, és aktivan

részt veszek a HR Bizottsag munkajaban azzal a nem titkolt szandékkal, hogy az Uzleti
életbdl érkezd tagtarsaim korében is terjesszem a coachingot. Tobbszor hoztam a CHN-
en keresztul kilfoldi eléadot AmCham rendezvényekre, hogy az 6 nemzetkdzi példajuk
is erOsitse a coaching hazai elterjedését és alkalmazasat. 2014-re a HR Bizottsag elndke,
Szépkuti Laszl6, a Flextronics HR igazgatdja vezetésével nagyon tartalmas bizottsagi
program allt 0ssze, amelybe beletettiink egy coaching elemet is, hogy nevezetesen az
AmCham tagvallalatai ingyen kiprobalhassak, megtapasztalhassak a coachingot kizaro-
lag vezeto6i kdrben. De melyik coachingot? Hisz mara mar kis hazankban tobb coaching
iranyzat és még tébb coach van, és sok kozottik a ,self-appointed”, azaz a magat

coachnak kinevezo, képesités nélkili coach.

Fontos volt az egylttmikddést egy olyan korre beazonositani, akiknél garantalt a tudas,
a mindsitett képesités, hisz ez jelenti a minéségbiztositast. igy jott az dtlet, hogy ezt az
ICF magyarorszagi szervezetével egylttmikddésben szervezziik meg — ahol magam is
tag vagyok —, hisz ott vannak jelen legnagyobb szdmban a nemzetkozi szinten akkredi-
talt coachok. Tudom, hisz megtapasztaltam, hogy sok munka all a mindsités megszerzeé-
se mogott. Minden tiszteletem azoknak a magyar coachoknak, akik nemzetkdzi mindsi-
tést szereznek hisz ez annak is az eredménye, hogy nem tantoritja el ket az a sok iga-
zolas, szakmai anyag, amit az ICF felé be kell nydjtani: a coacholt 6rak nyilvantartasat,
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hogy kit mikor coacholtunk (és ezt szigortan ellendrzik is), a coach iskolai tanrendet,
hol, milyen éraszamban mit tanultunk, mentor coachok nevét, és egy hangfelvételt
egy coaching lésrél. Es ha ez mind megfelel, akkor majd jon az irasbeli teszt, amit
minden akkreditaciéra jelentkezének ki kell télteni: 155 kérdés 3 6ra idétartamban. Es
persze fizetni kell vizsgadijat, nem is keveset. Ezen kivil az ICF adminisztracié sosem
egyszerU, és azzal is meg kell birkézni. Tehat aki ezt végigcsinalja, annal biztosan meg-
van a tudasbeli magabiztossag, elhatarozas és kitartas, hogy akarja ezt a megkilon-

boztetd jelzdt, hisz ez egy elismerése a szakmaisaganak.

Kalamar Beata, az ICF magyar tagozat 2014-es elndkének személyében nagyon

partnert talaltunk a kezdeményezéshez. Bedta hozzam hasonld
lelkesedéssel hitt abban, hogy ez egy kivald lehetdség arra,

,...mara mar kis
hazankban tobb
coaching iranyzat és
meég tobb coach van,
és sok kozottik a
,Self-appointed’, azaz
a magat coachnak
kinevezo, képesité
nélkdli coach,,

hogy a magyar Uzleti élet még jobban megismerje az ICF

akkreditalt coachokat, aki a fent leirt min6ségbiztositas

mentén végzik a munkajukat. Ez az AmCham Coach

Up projekt nemcsak a coaching terjesztésérdl szolt,

hanem arrdl is, hogy bemutassuk coach kollégaink-
kal egyltt, hogy milyen az a mindségi coaching,
amit nemzetkdzi szinten is elismernek.

Még arrdl is szolt, hogy coachként, ha mar ennyi
mindent letettlink az asztalra, akkor joggal eljut-

hassunk azokhoz a nagyvallalati vezetokhoz, akik

majd a szervezetiikben a coaching sorsardl donte-
nek, és hogy Uj kisebb cégek is olyan hiteles forras-

bol, mint az AmCham, halljanak a coachingrdl és

megtapasztalhassak azt annak reményében, hogy mas-

kor is alkalmazni fogjak majd.

Projektve- zetoként mondhatom, hogy az eredeti tervekbdl sok minden megva-
|6sult, de van, ami nem: nem sikerllt minden jelentkezd coachnak Ugyfelet adni, jo lett
volna még tobb Ugyfél. Az AmCham részérdl Juhasz Zséfia lankadatlan munkajanak és
szuper leveleinek kdszonhetben talalt meg minket az a tébb, mint 30 Ggyfél (de a 40-
et nem értik el), aki jelentkezett a programba. Zsofia fogalmazta és kildte ki az
AmCham hirleveleket a Coach Up projektrél — a névadd szintén Zsofi volt — és az egész
AmCham stab folyamatosan ajanlotta a programot az AmCham Hungary tagvallalati
vezetoknek. Mindig 6rom volt szamomra, amikor Zséfitol jott a jelzés, hogy van egy
Gjabb jelentkezd. En jatszottam a HR-est, ami egy Uj, de izgalmas szerep volt szamom-
ra, hogy 0sszehozzam az érdekl6ddket és a coachokat. Nem volt egyszer( dolog.
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Kdszdnet a coachoknak, akik beszalltak a programba! Orémmel mondhatom, hogy téb-
biknek lett fizetés megbizasa is ebbdl, de minimum kapott egy szép ajanldlevelet
munkaja utan. Tobb résztvevo a kdszonetét és az elismerését az AmChamnek is meg-
kaldte, amirél az AmCham az éves jelentésében is megemlékezett.

Mi Kalamar Beataval mindig azt mondtuk, hogy annak orilink, hogy minden egyes
AmCham Hungary logoval ellatott levéllel, csakigy mint az egész kezdeményezéssel, a
coaching kivalésaga, a mindségi é€s a nemzetkozi szinten is keresett, mindsitett
coaching terjed, és ezaltal is egyre ismertebb lesz nalunk is — remélhetéleg nekiink
coachoknak tébb megbizast hozva ezaltal. Titkon persze reméltiik azt is, hogy tobb
coach is kedved kap majd az akkreditacio megszerzéséhez, ha ez a program is a képesi-
téssel rendelkezd coachokat tamogatja.

Amit mar biztosan tudunk, hogy az AmCham Hungary segitségével sikertlt Uj hiveket
szerezniink a coachingnak. Ennek a projektnek ez volt az értelme. Es persze most mar a
dij is. K&szonjuk. Mind kettdt.

LAmit mar
biztosan
tudunk,
hogy az
AmCham
Hungary
segitségével
sikerdlt U]
hiveket
szereznUnk a
coachingnak.”

76




HEGEDUS Déra PCC

MAGYARORSZAGI
COACH-SZERVEZETEK SZOVETSEGE

2012-ben alapitott Coach Szdvetség piaci Onszabalyozd szervezetként a

Magyarorszagon kialakult coaching kultura minél szélesebb kérben tortend

elterjesztésére jott létre. Tiszteletben tartjuk a tagszervezetei sokszinliségét,

tudasat, eszkozeit, és erre épitve megteremtjik és fenntartjuk a tagszerve-
zetek kozotti szinergiat. Ennek érdekében a kovetkezd célokat fogalmaztuk meg: on-
szabalyozas, szakmai érdekképviselet, mindségbiztositas, piacfejlesztés és igényterem-
tés. Célunk, hogy a coachok szamara egyértelm( és széles korben elfogadott szakmai
és etikai iranyelveket alakitsunk ki, valamint a megbizéi oldal (vallalatok, HR szakembe-
rek, Ggyfelek) szamara konszenzusos alapon kidolgozott tampont-rendszert biztosit-
sunk sajat coachuk kivalasztasara. A Szovetsége férumot biztosit a szakmai egyezteté-
sekre, a k6zds gondolkodasra, a mindségbiztositas konszenzuson alapuld kidolgozasa-
ra és széleskorl alkalmazasara. Elsé eredményiink a kdzds Etikai Kodex kidolgozasa
volt. Egyik legfontosabb célunk a szakma és a piaci kdrnyezet szamara egyarant elfo-
gadhato és iranymutatd mindsitési rendszer megteremtése. Utjara inditottuk a honla-
punkon elérheté Mindsitett coachok szaknévsorat, amelybe kizarélag olyan coach szak-
emberek kapnak felvételt, akik tagjai a Szovetség tagszervezeteinek, és megfelelnek a
Szbvetség altal eldirt szakmai-mindségi kdvetelményeknek. Kiildetésiink, hogy mind a
legalabb 100 oras coaching-specifikus alapképzések sziikségességét, mind a mar
coachként dolgozdk folyamatos tovabbtanulasanak, dnismereti fejlddésének fontossa-
a képzések és tovabbképzések ajanlasanak kidolgozasaval. Masik f6 programunk egy
orszagos coaching kutatas lebonyolitasa, amely minden eddigi szakmai kutatasnal atfo-
gobb jellegl lesz, hiszen tagszervezeteinken keresztil az aktiv coachokat szinte teljes

létszamban elérjuk.

" A szervezet

torténete

2011 elején kezdddott a szervezetbe tomorilé magyarorszagi coachok tobbségét kép-
visel6 szakmai szervezetek parbeszéde, amely k6z6s érdekiinkre: a hazai coaching szak-
ma mindségbiztositasara, kereteinek tisztazasara épiil. 2011 észén az Eurdpai Unié be-
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fogadta a ,Code of Conduct for Coaches and Mentors” (Szakmai Kédex Coachok és
Mentorok szamara) dokumentumot, amely a két legnagyobb nemzetkdzi coaching szer-
vezet, az IFC és EMCC altal tobb év alatt kifejlesztett szakmai és etikai keretrendszer. Ez
alapjan a coaching szakma felkerllt az 6nszabalyozasi joggal rendelkez6 szakmak hiva-
talos EU adatbazisaba.

A Szdvetséget megalapitd hat szervezet 2011 novemberében alairta az EU-ban érvényes
.Code of Conduct”-ra épilé Coach Szakmai Kddexet, hogy |étrejojjon egy onszabalyo-
zasra epulo szakmai és etikai kovetelményrendszer, azon iranyelvek gydjteménye, ame-
lyek feladata biztositani, hogy a coachok szakszer(ien és etikusan jarjanak el hivatasuk
gyakorlasa soran. A Kédex nem csupan a szolgaltatas nyujtasahoz sziikséges kompeten-
ciakat, illetve a szakmai képzéssel kapcsolatos elvarasokat fogalmazza meg, hanem a fo-
lyamatos szakmai fejlédés sziikségességét, és a szakma etikai normait is magaba foglal-
ja, majd 2012-ben megalapitottuk a Magyarorszagi Coach-szervezetek Szdvetségét. Az
egyuttmikodés mélysége és tartalma tekintetében is egyedulallé a Szévetség munkaja a
vilagon. Néhany orszagban ugyan mikodik szakmai kerekasztal, de stratégiai szintd, ko-
z0s fellépést, mindsitési rendszert vagy coach adatbazist l1étrehozd szervezet még nem
alakult. Nagy 6rém, hogy az amugy inkabb a széthlzasra hajlamos hazai tarsadalomban
sikerllt megvalositani és fenntarthatova tenni az egylittmikodésiinket, szervezeti szin-
tenis.

Hatter
A coaching szakmai és etikai kbvetelményrendszerének egységes keretbe foglaldsa mara
elengedhetetlenné valt hazankban is. A hisz éves torténetre visszatekinté szakma Ma-
gyarorszagon csupan 6-8 éve valt széles kdrben ismertté. A kereslet novekedésével par-
huzamosan rohamosan né a coachok szama is. A Magyarorszagon dolgozé coachok at-
lagosan néhany év tapasztalattal rendelkeznek, s csak kis részik dolgozik 5 évnél hosz-
szabb ideje e terlleten. A szakma magas szinvonalanak biztositasa komoly nehézséget
jelent, hiszen (6n)szabalyozas hijan jelenleg még a szakmai képzésen valo részvétel sem
feltétele annak, hogy valaki coachként tevékenykedhessen. Szamos coach képzés indul,
szines a paletta mind a képzések idétartamat, mind az oktatok gyakorlati tapasztalatat
illetéen, mikdzben a coaching szervezetek egybehangzé véleménye szerint idealis eset-
ben legalabb 100 éranyi, gyakorlatorientalt képzésre lenne sziikség ahhoz, hogy valaki
coachként kezdhessen dolgozni. A Szovetség egyik kiildetése, hogy mind a legalabb 100
oras coaching-specifikus alapképzések nélkilozhetetlenségét, mind a mar coachként
dolgozok folyamatos tovabbtanulasanak, dnismereti fejlddésének fontossagat hirdesse.

Célunk, hogy a magyarorszagi coach szakemberek szamara egyértelmu és széles korben
elfogadott szakmai és etikai iranyelveket alakitsunk ki, valamint a megbizéi oldal
(vallalatok, HR szakemberek, ligyfelek) szamara konszenzusos alapon kidolgozott tam-

pont-rendszert biztositsunk sajat coachuk kivalasztasara.
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SZERZOINK

Abri Judit, PCC

Executive coach és kommunikacios tanacsado. Elsd coach-képzését 2009-ben végezte a KPMG
& Business Coach Kft. Executive Coach és Mentor Akadémian, majd a FLOW Coach Iskola és a
Megoldaskdzpontd coachképzés kovetkezett. Ezt kovetéen 2014-ben mar tanitotta is a
coachingot két Academy of Executive Coaching kurzuson Budapesten. Az elsé coach-képzést
John Leary-Joyce neves brit coach-csal, az AoEC igazgatdjaval egyutt tartotta, akitél rengeteget
tanult. 2015 aprilisaban az amerikai-holland ICF akkreditalt MMS Institute coach-képzését indit-
ja a CHN keretében. 2011 nyara 6ta szervezi a Coaching Hatarok Nélkul programjait, melynek
keretein belul mar tébb, mint 30 nemzetkdzileg elismert kilféldi eléadot hozott Magyarorszag-
ra, hogy a coaching és a vezet6fejlesztés legujabb trendjeit kdzvetlen t6liik ismerhessék meg a
szakma hazai képviseldi. Hisz a folyamatos tanulasban, mert ez a zdloga annak, hogy fejlédjiink
és Ugyfeleinknek is igy mutathatunk példat. Ennek szellemében jelenleg coaching Master kép-
zést végez a londoni Middlesex Egyetemen.

Barnoczki Annamaria

Executive coach és HR tanacsadé. Kozel 20 éves tapasztalattal rendelkezik a HR teriiletén, vala-
mint kozel 10 éves vezetdi tapasztalata van, ugyanennyi ideje coach. 2010 6ta a Magyar Coach
Egyesllet elndke, ahol a coachok szakmai tovabbképzése mellett a szakmai dnszabalyozast és
érdekképviseletet tartja elsédleges feladatanak. A Nemzetkozi Coach Szovetség altal akkreditalt
coachként (PCC) a magas szinvonal és az allandd szakmai fejl6dés mellett kotelezte el magat. A
folyamatos szakmai fejlédésen tul fontosnak tartja az 6nismereti munkat. Az élethosszig tartd
tanulas és a tudasmegosztas hive, ezért folyamatosan oktat coach hallgatdkat. Tanulmanyai so-
ran HR-es, valamint munka-pszichologusi és coach diplomat is szerez. A magyaron kivil bolga-
rul és angolul is vallal megbizasokat. Két kislany édesanyja, akikkel naponta gyakorolja a

coaching szemléletl szll6 szerepet.

Bite Barbara

Business coach, vezetdi tanacsado, tréner, az ICF Magyar Tagozat elndke. Sokéves, multinacio-
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nalis cégnél szerzett vezetsi tapasztalattal, kozgazdasz végzettséggel rendelkezik, élsportoloi
multja meghatarozé szakmai tevékenységében. Ezen alapokra épitkezve végzett tobb coach-
képzésen és szakmai fejlesztésen. Business coachként, vezetdi tanacsadoként és trénerként dol-
gozik. A Coaching Team csapatanak lgyvezetdje, illetve vezetofejlesztési és tehetségmenedzs-
ment programok projektvezetdje. A Coaching Teamben tarsaival alapitotta meg Fiatal Vezetdk
Akadémigjat, a N6i Vezetdk Akadémiajat, a Hid a Generaciok kozott programot, a Fiatal Utca
CSR tehetségprogramot, tovabba elinditoja a Lean In Circle Budapest kozdsségének. A latszdlag
kétpillérG feladat egylttesben talalta meg sajat egyensulyat: egyrészt a coaching adta fejlodes,
valtozas, megismerés, felfedezés, kreativitas sokszinliségét, masrészt a vezetésben sajat kompe-
tenciai és karizmaja egyvelegét. Szamara mindkét pillérnek elengedhetetlen feltétele a folyama-
tos Onismereti munka. Az ICF Magyar Tagozat elndkeként a mindségi coaching szakma minél
szélesebb korben valé megismerésén dolgozik.

A Coach Akadémia szerz0i csapata

A Coach Akadémia egy 4 éves egylttmUkodésre épllve jott 1étre 2011 elején. Négy oktatd szak-
mai kdzosségében dolgozunk egyiitt, egytttmikodésiink alapja a kozds értékek és szakmai nor-
mak iranti elkotelezédésiink. Jelentés szereplék vagyunk a magyar business és executive
coaching piacon. Elsédleges célkitlzéslink, hogy tapasztalataink és személyes képességeink fel-
hasznalasaval hitelesen tamogassuk a coachokat, vezetdket és vezetdi csapatokat szakmai sike-
rességik, onismeretiik és elismertségik nodvelésében. ICF akkreditalt coachokként coach mun-
kankat és coach képzo6 tevékenységlinket a Nemzetkdzi Coach Szovetség (ICF) alapelvei szerint
végezzik.

Heged(s Déra PCC

Jogi szakokleveles kdzgazdasz, ICF akkreditalt business és executive coach. Kommunikacios,
majd banki karriert kovetéen 2007 6ta dolgozik coachként. Az ICF Magyar Tagozatanak alapitdja
és 5 évig elndkségi tagja. Az ICF EMEA Regionalis Tanacsad6 Testuletének valasztott tagja. A
Coach Akadémia ACTP egyik alapitdja, oktatdja. A Magyarorszagi Coach-szervezetek Szdvetsé-
gének elndke. A coaching szakmaért végzett munkajaért 2012-ben megkapta az egyik legna-
gyobb elismerésnek szamito ICF President’s Award-ot.

Kun Andrea

Szervezetfejlesztd, executive és team coach. MUkodésfejlesztési tanacsadoként kezdte szakmai
palyafutasat, majd széleskorl projektmenedzseri és szervezetfejlesztési tapasztalatot szerzett.
Dolgozott tobb, kiilonb6zd profild, méretd és tulajdonosi Gsszetétell szervezetben. Ezekbdl a
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tapasztalatokbdl sokat merit tanacsaddként, coachként. Ugyfelei problémait rendszerszinten, a ma-
guk komplexitasaban szereti megkdzeliteni. Az egyedi, az adott szervezethez igazoddé megoldasokba
és az er0sségekre koncentrald fejleszt6 munkaban hisz. Gestalt személetben dolgozik.

Korompay Kinga

HR-es, coach, szervezetfejlesztd tréner. Kozel 15 éve dolgozik HR és fejlesztés terlleten, tobbek ko-
z6tt az Ericssonnal, majd az ELMU-EMASZ Tarsasagcsoportnal, jelenleg szabadiszé. HR Business
Partnerként foglalkozott vezetdfejlesztéssel, teljesitményértékelési rendszerek és értékesitési tudas-
menedzsment rendszerek kialakitasaval, bels6 szervezetfejlesztéként és coachként kulturavaltassal és
szervezeti lean transzformacioval a szolgaltatdi szektorban. Business Coach diplomajat a Coach Aka-
démian szerezte, majd eztan elkotelezett hive lett a coaching kultdra kialakitasanak. Coachingot, va-
lamint a coaching vallalati aspektusairol tanit a BKF Coach képzésén, el6adoként pedig a BME munka
- és szervezetpszichologus képzésén. Folyamatosan fejleszti coach szakmaisagat, NLP master, gazda-
sagi mediator, action learning team coach, illetve most kezdi Gestalt terapeuta képzését.

Major Zoltan

Major Zoltan szinte gyermekkora 6ta videokkal foglalkozik. Eddigi projekteiben tipustol fliggetlendil
mindig is sikerllt megtalalnia azt a kapcsolatot, ahogy egy-egy hatasos mozgoképet a cél eléréséhez
fel lehetett hasznalni. Hasznalt sajat készitesG videdkat mar tréningeken, marketing kampanyhoz,
motivacids beszélgetéshez és még 3D nyomtatashoz is. Jelenleg abban segit féként kis és kozépval-
lalkozasoknak, hogy minél hatadsosabban tudjak a videdmarketinget, mint eszkdzt az ligyfélszerzésik
hatékonysaganak noveléséhez felhasznalni.

Pintér Csaba

Szocioldgus, szocialpolitikus. Tobb, mint 10 éve dolgozik kiilonb6z6 foglalkoztatasi programok meg-
valositasan, és munkaeré-piaci szolgaltatasok fejlesztésén. A szolgaltatok egy specialis csoportjat to-
moritd Munkaesély Szovetség vezetdségi tagja, annak megalakulasa 6ta, s szamos, a tarsadalmi in-
tegraciot célzo, magas, alacsony és zéro koltségvetési program megalmoddja, megvaldsitoja.

Szaho Zsofia

Szervezetfejlesztd, executive- és csoportcoach. Palyaja elején projektmenedzsment terileten dolgo-
zott. A 2000-es évektdl azonban fokusza athelyezédott a személyek és csoportok megértésére, a val-
tozasok személyes és szervezeti megélésére. Nagyon szeret csoportokkal dolgozni, segiteni 6ket az
aktualis helyzeteik feldolgozasaban, az erémeritésben, a tiszta helyzetek k6zos kialakitasaban. Az el-
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mult években sok munkaja volt stressz- és személyes energiamenedzsment terileten, de a virtualitas

- multikulturalitas témaja is egyre nagyobb teret nyer munkajaban.

Szodorai Andrea

Marketing szakertd, kereskedelmi kdzgazdasz, reklam és marketing menedzser. Kézel 20 éve dolgo-
zik az Uzleti életben. Palyaja soran atfogd ismereteket szerzett a termel6 cégektdl kezdve a multina-
cionalis cégeken keresztlil egészen a KKV szektorig. Megismerte preferenciaikat és elvarasaikat: azt,
hogy mit varnak azoktdl, akik tamogatni szeretnek Oket. Ennek a tudasnak a birtokaban dolgozik a
Business Coach Kft. munkatarsaival egyltt azon, hogy minden szervezetnek és vezetének a szamara

legmegfeleldbb szakmai segitséget nyujtsak.

Uj Aniké

Kvalifikalt team és csoport coach, tréner, tanacsadd. Az Egyesiilt Allamokban szerzett MBA diplomat,
a pécsi (akkori nevén) Janus Pannonius Tudomanyegyetemen okleveles kozgazdasz és angol nyelv(
gazdasagi szakforditd végzettséget. Karrierjét az Accenture multinacionalis tanacsadd cégnél kezdte,
ahol 13 évig dolgozott vezetési tanacsadoként human fejlesztés, szervezetfejlesztés, valtozaskezelés
szakterlleteken. 2011 6ta 6nalléan dolgozik: Magyarorszagon a Business Coach Kft. szakmai k6z6s-
ségében, Németorszagban kilonbdzé képzd intézményeknél. Coach munkaja mellett sajat fejleszté-
s, vallalati igényekre szabott vezet6i készségfejleszté tréningeket tart elsésorban kommunikacio,
személyes és csapathatékonysag, egylttmikodeés és motivacio témakorokben. Tarsszerzdje és lekto-
ra a 77 tanulsagos torténet vezetokrol, coachoktdl és tanacsadoktol” ciml kényvnek. Rendszeresen
publikal a Mindennapi Pszicholdégia magazin Munkahely rovataban; visszatérd vendégel6add a Pécsi

Tudomanyegyetemen.

Tothné Hegyi Judit

Diplomas coach, modszertani csoportvezetd. 26 éve dolgozik kdnyvtarosként. Mindig is szeretett
emberekkel foglalkozni, de ahogy az élete haladt el6re, egyre fontosabba valt szamara masok tamo-
gatasa, segitése. igy elészor HR menedzsernek tanult, majd idén coachként végzett a BKF-en. Az ol-
vasas iranti szeretete forditotta a biblioterapia felé, melyet coaching Uléseken eszkdzként hasznal, s
belekezdett a bibliocoaching médszerének kidolgozasaba. Cicero gondolatat vallja: ,Egy szoba
kdnyv nélkul olyan, mint a test lélek nélkul.”
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A MAGYAR COACHSZEMLE
SZERKESZTOSEGE

Dobos Elvira
alapito, tars-foszerkeszto

Dobos Elvira diplomas business coach, a Magyar Coachszemle tars-foszerkeszt6je. Coach - Uzleti
edzé diplomajat a Budapesti Kommunikacids és Uzleti Féiskolan szerezte. 2006 6ta folyamatosan je-
lennek meg szakmai cikkei és szakforditasai, 2008-t6l a Pécsi Tudomanyegyetemen oktat. A vezetdi
és karrier coaching mellett 2013 marciusatél az ERFO Nonprofit Kft-nél a munkaerdpiaci
reintegraciot el6segitd tréningeket és csoportos coachingot vezet megvaltozott munkaképességu
emberek szamara.

Orvényesi Rita
alapitd, tars-foszerkeszt6

Kommunikacidés szakértd, marketing szakember. Tobb mint hisz év szakmai és vezetdi tapasztalattal
rendelkezik multinacionalis vallalati kornyezetben. Szakterilete a stratégiai tervezés, a kereskedelmi
és marketing szervezetek és munkafolyamatok kialakitasa, fejlesztése, hatékonysaganak noévelése.
Szivesen foglalkozik Public Relations feladatokkal is. Coach-diplomajat a Budapesti Kommunikacios
és Uzleti Féiskolan szerezte. A forprofit feladatok mellett a nagyothalldk és siketet coaching tdmoga-
tasat végzi tarsadalmi felel6sségvallalasként. A Magyar Coach Egyestlet alelndke.

Kovacs Petra
szerkeszto

Kovacs Petra vagyok, pszichologus. 2011-ben végeztem a Pécsi Tudomanyegyetemen, felnétt klinikai
és egészségpszicholdgia szakiranyon. Anglidban a mindfulness meditacié elméletét és gyakorlatat
tanultam. Jelenleg kutatéként és oktatoként dolgozom a Pszicholdgia Doktori Iskola EIméleti Pszi-
choanalizis programjan belll. A pszichol6gia szamomra egy hatalmas, korlatok nélkili tér. Legkedve-
sebb terlleteim az almok, az emlékezet és az dnismeret. Utobbit nem csak szakmai szempontbol tar-
tom izgalmasnak, hanem a személyes élmények lehetésége miatt is. Az elmult években 6nmagam
megismerésének |épcsdit jartam, sajat hataraimat feszegettem, kiprobaltam egyéni és csoportos
modszereket is. Célom megosztani az olvasokkal az dnismeret mindenki szdmara jarhato Gtjait szak-

mai ismereteim és sajat tapasztalataim segitségével.
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Ruszak Miklos

szerkeszto

Ruszak Miklos vagyok, szocioldgus, az Erfo Nonprofit Kft. belsé trénere. Az Esztergar Lajos Csaladse-
gité Szolgalat és Gyermekjoléti Kozpont csaladgondozdjaként évekig dolgoztam nehéz helyzetben
levé emberekkel, csaladokkal. Meggy6zédésem, hogy a coaching szemléletmddja, az egyé-
ni felelésségvallalas 6szténzése nagy segitség lehet ezen a teriileten is. Ugyfeleimet ezért ar-
ra 0sztdnzom, hogy sajat maguk erdsségeire épitve talaljanak kiutat a hullamvolgyekbdl.
Ugy gondolom, hogy a coaching-szemlélet alkalmazisa mindenki életében pozitiv valtozasok-
hoz vezethet.

Csetneki Csaba
szerkeszto

Mérndki és tanari diplomam megszerzése utan éveket toltottem szolgalatban a Malévnél, ezzel par-
huzamosan dolgoztam egy fels6vezet6i tanacsado cégnél, valamint hosszu és sikeres versenytancos
palya all mogottem. A lehetetlen lehetdvé tétele, a nyitottsag, az Uj nézdpont, az akadalyok lekiizdé-
se, a k6zos munka és a kitartds énem részévé valt. Evek 6ta foglalkozom sport mental tréninggel,
coachinggal, business coach diplomamat a BKF-en szereztem meg.

A tanacsadoi és a szolgaltatoi szféraban megszerzett tapasztalatom, emberismeretem, tanulasi és
fejlédési vagyam, illetve versenyz6i multambdl adodo kvalitasaim egy altalam mélyen hitt és vallott
filozofiaban fogalmazhaté meg: Nem az szamit az életben, hogy megtalaljuk, hanem az, hogy meg-

teremtsik magunkat!
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