Opus et Educatio 6. évfolyam 3. szam

FERENCSIK Andrea

A leadership és a coaching szemlélet alkalmazasa a kdznevelési
intézményvezetésben a hatékonyabb szervezetfejlesztés érdekében

Bevezetés

Pedagdgusi pdlyafutdsomat megtorte, hogy 2006-2016 kozott multinacionalis koérnyezetben
dolgoztam személyzetfejlesztési szakemberként, az utolsd években, mint kozépvezets. 2015-ben
kvalifikdlt business coach képesitést szereztem a Coach Akadémidn. Coaching mddszereket elsGsorban
a cégnél alkalmazott frissdiplomds munkavallalék beillesztése sordn alkalmaztam, illetve a
vezetbfejlesztésben, mint tréner. Személyzetfejleszt6i munkdm sordn lehet&ségem volt
megismerkedni elméletben és gyakorlatban is a leadership szemlélet és a coaching jotékony hatdsaival.
Meggy6z6désemmé valt, hogy egy szervezet csak akkor tud hosszu tavon sikeresen miikodni, ha a
vezet6k és a munkavallalok kézott erés szimbidzis van, ami egymas elfogadasan, tiszteletén, egymas
segitésén alapul. Szeretném integrdlni a jelenlegi oktatdsi-nevelési és vezetGi tevékenységeimbe azt a
tudast és tapasztalatot, amit a 10 év alatt személyzetfejleszt6ként szereztem, mert ugy gondolom,
hogy a kdznevelésben dolgozd vezet6k is hasonld problémakkal, elakadasokkal kizdenek, mint a
versenyszféraban dolgozdk, de sajnos nem all a rendelkezésiikre elég anyagi forras ahhoz, hogy példaul
coachokat alkalmazzanak. A kdznevelésben els6ként mint munkakdzosségvezets hivtam segitségiil a
coaching mddszerét egy palyakezdd kollégam elakadasakor. Azt gondolom, részben a coachingnak is
kdszonhetd, hogy a nehézségek ellenére a palyan maradt, s6t kivald tehetséggondozé munkat folytat
azota is a mindennapi tanitds mellett. Aztan sorra kdvették 6t a tobbiek: tandri szerepvalsaggal, vezetdi
elakadasokkal, generdciés problémakkal, konfliktuskezelési gondokkal kizd6k. A coaching
valamennyiliket elinditotta a problémamegoldas utjan.

A gyakorlatban altalam alkalmazott coaching médszerek

A coaching gyakorlatilag egy célok mentén haladd beszélgetés sorozat, egy mély interju, mely soran a
coach, a tandcsaddval ellentétben nem tesz javaslatot egy adott probléma megoldasara. A coach csak
kérdez, ért6 figyelemmel kiséri az Gigyfelét a problémamegoldas rogos utjan, sokszor hosszasan hallgat,
és az elakadas okainak feltardsat, majd a helyes Ut megtaldldsat a coacheera bizza.

A coachingban szamos folyamatmodell ismert. En a GROW modellt alkalmazom a leggyakrabban.?

Maga a sz6 angolul fejlédést, novekedést jelent, ami egyben a coaching beszélgetés céljat is kijeloli.
Akkor sikeres egy folyamat, ha az ligyfél kozben fejl6dott, haladt a célja felé. A modell gyakorlatilag
egy négylépcsds célmeghatarozo eszkéz, mely a kovetkez6 1épésekbdl all:

e Goal: a cél meghatadrozasa

o Reality: a jelenlegi helyzet feltarasa

e Options: a lehetGségek feltérképezése
o  Wrap-up: cselekvési terv kidolgozasa

1 Komdcsin Laura: Mddszertani kézikonyv coachoknak és coachingszemlélet(i vezet6knek I., Komdcsin Laura, 2009. 29-30. o.
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Az (zleti életben is gyakorta felmerll a kérdés, hogy hogyan mérhet6 egy coaching folyamat
sikeressége. Vannak szubjektiv mérések, amikor a felettest6l, kollégatél vagy a partnerektdl,
Ugyfelektdl kérlink visszacsatoldst a coacheerdl, és vannak objektiv, validalt tesztek is, amelyek mérik
a folyamat el6tt és utan a coacholt személy kompetencidiban, viselkedésében tortént valtozasokat. Ez
utdbbi igen koltséges, a tanar kollégaimmal folytatott coaching folyamat sordn nem alkalmaztam, és a
kdznevelésben sem tartom kivitelezhetének. igy maradt a szubjektiv mérés, mely soran féként a
coacheekat kérdeztem arrdl, mennyire talaltak hasznosnak a velem folytatott beszélgetéseket.

A leadership fogalmanak meghatarozasa

Napjainkban a menedzser helyett sokan inkdbb a leader kifejezést haszndljak, s6t szdmos esetben
hangsulyozzak, hogy a leader és a menedzser fogalmdat nem illik Gsszetéveszteni, mds és mas
értékkategoriat képviselnek ugyanis. ,,A menedzser feladata a szervezet m(ikodtetése, a rendelkezésre
allé er6forrasok tervezése, a vallalati célok, az itemtervek meghatdrozasa, a koltségvetés rogzitése. A
menedzser strukturdlja a feladatokat, biztositja az er6forrdsokat, épiti fel a szervezetet. Rendelkezik,
koordindl, utasit, irdnyit, feliigyel és dontéseket hoz és ellendrzi a végrehajtast.”? A leader ezzel
szemben inspiral, befolyasol, motival, tdmogat, tandcsot ad. A leadership az emberek vezetésérél szél,
mig a menedzsment esetében a szervezet a vezetés targya. Mivel a leadership esetében maga a
vezetett, az ember keril a kozéppontba, a vezet6 mddszere nem a szabdlyok lefektetésérdl és
betartatasardl szol, sokkal inkabb arrdl, hogyan tud olyan atmoszférat kialakitani, amiben az egyén a
lehetd legjobban érzi magat, és ezaltal a legjobbat hozza ki magabdl.

A coaching fogalmanak meghatarozasa

A coaching napjainkban egy hatékony személyi és szervezeti valtozdst tdmogatd eszkdz. Egy mddszer,
amely képessé teszi az egyént arra, hogy fejl6djon, javitsa a teljesitményét, elérje a céljait. Maga a
coaching folyamat egy személyes beszélgetés sorozat soran valdsul meg, méghozza ugy, hogy a coach,
aki a folyamatot iranyitja, kérdésekkel vezeti ra elakaddsdanak, problémajanak sajat megoldasara az
Ugyfelét (coachee). Ebben az értelemben az els6 coach maga Szdkratész volt, aki az emberek
meggy8zése helyett inkdbb kérdéseket tett fel.> A 20. szdzadban a coach a sportban megtalalhaté
fogalom, egy képzett edz6t jelent, aki a versenyzbket segiti abban, hogy kihozzdk magukbdl a
maximumot. Az (izleti életben az 1990-es években jelent meg, az IBM volt az elsG cég, amely sikeresen
alkalmazta a coachingot.* A business coaching napjainkban Uzleti tényezévé vilt, ezt bizonyitja, hogy
egyre tobb coach tevékenykedik. Munkajuk sikerét garantdlja, hogy a coaching segitségével
latvanyosan novelhet6 a vezetSk és a beosztottak teljesitménye, hatékonysaga. Egyénre szabott
modszerének koszénhetéen a leginkdbb idomul ahhoz a tendencidhoz, ami napjainkban
megfigyelhetd, miszerint a sikeres szervezetek alappillérei az elkotelezett, céltudatos, 6nazonos
munkavallalék.

Fontos elkiiloniteni a coach munkajat a tréneri, pszicholdgusi, tanacsadoi feladatkéroktél. A coach nem
tréner, mert a teamcoaching kivételével nem csoportokkal, hanem egyetlen (igyféllel dolgozik.
Ezenkivil nem elméleti fogalmakat (kommunikacio, konfliktuskezelés, asszertivitas stb.) akar
kozvetiteni, hanem a coachee konkrét és aktualis dilemmaira fékuszal. A coach nem pszicholégus, mert

2 https://verto.blog.hu/2011/03/22/leader vagy menedzser, 2019. 02. 16.
3 Kell6 Eva: Coaching alapok és irdnyzatok, Akadémiai Kiad6, Budapest, 2014. 23.0.
4 Kellé Eva: i.m. 28.0.
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Ugyfelei nem pszichés problémakkal kiizdenek, hanem mentdélisan egészséges, fejlédni, valtoztatni
akaré emberek. Es végiil a coach nem tanacsadd, mert nem kész megoldasokat ad ligyfele problémaira,
hanem a kérdéseivel segiti, hogy 6§ maga taldlja meg a szdmdra megfeleld utat a tovabblépésre.®

Coachingra az Uzleti életben akkor keril sor, ha egyéni vagy szervezeti szinten valamilyen elakadds
tapasztalhatd, ami gatolja a hatékonysdgot, a szervezeti célok elérését. A coaching alapfilozéfidja arra
épll, hogy minden egészséges ember képes arra, hogy felismerje, mi a szdmdra legmegfelel6bb
megoldas elakadasanak feloldasahoz. Ehhez elengedhetetlen, hogy a coach és a coachee kozott egy
alapvet6 bizalmi viszony alakuljon ki. Fontos, hogy a coach mestere legyen az ért6 figyelemnek,
empatikus legyen az Ugyfelével. Amennyiben pedig vezet6je is a coacheenak, nem alkalmazhat
autokratikus vezetdi magatartast, a leadership szemlélet kulcsfontossagu a folyamatban.

A leader és a coach tipusu vezetd

A leader és a coach tipusu vezetS barmely elmélet alapjan vizsgaljuk is, napjainkban a legmagasabb
szintet képviseli. Szinte valamennyi menedzsmenttel foglalkozé szakirodalom felhivja a figyelmiinket
arra, hogy amennyiben egy vezet6 meg szeretne felelni a 21. szazad kihivasainak, le kell mondania az
utasitas-ellen6érzés mddszerérél, és helyette a koordinalas-fejlesztés irdnyelvét célszerl kdvetnie. A
versenyszférdban szamos vdllalat felismerte azt, hogy a vezetésnek demokratizalédnia kell, mert a
hatékony munkavégzés alapja, hogy a dolgozdk azonosulni tudjanak a vallalati célokkal, ez pedig
parancsszdra nem megy. Ezt a felismerést kamatoztatja a gyakorlatban a leader, vagyis az a
vezet6tipus, aki arra torekszik, hogy az iranyitdasa ald tartozé emberekkel egyiitt, konszenzusra
térekedve dolgozzon. Ehhez viszont ismernie kell a munkatarsait, hogy tudja, mivel lehet 6ket jobb
teljesitményre 6szténozni.

A 20. szadzad utolsé évtizedeiben alakult ki a leadership egy Uj iranya, amit ,New Leadership” néven
emlit a szakirodalom.® Az \j irdnyzat legfontosabb fékuszai a vezetés transzformativ jegyei, a karizma
kérdéskore, érzelmi, kulturdlis hatasok és a jovGkép-kdzpontusag. ,Az ,Uj vezets”: inspiral, eszkdze a
jovbkép, elbsegiti a ,,van értelme” kozos érzésének kialakulasat, épiti a kildetés kozos tudatat, olyan
kultdrat alakit ki, amelyben 6sszeérnek az emberek és a szervezet céljai, s ahol a résztvevik képesek
és kell6 felhatalmazassal rendelkeznek a célok megvaldsitasara.” -idézi tanulmdanyaban Fehér Janos a

Buchanan-Huczinsky szerz8parost.”

A leader és a coach tipusu vezetd elsGdleges feladata tehat a dolgozdk csapatta kovacsolasa, és a
csapat kozos célok érdekében vald mozgdsitasa. Ebben a folyamatban borzasztéan fontos a
munkatdarsak folyamatos fejlesztése, aminek kivald eszkdze a coachingban is hasznalt magas szint(
kérdezéskultura. Egy j6l megfogalmazott kérdéssel céliranyosabban és érzékenyebben tudjuk raterelni
a beosztottat a helyes 6svényre. Nem mellesleg 6nallésagra késztetjiik, hiszen nem mi mondjuk meg,
mit tegyen, hanem 6 maga fogja megtalalni a szdmara legmegfelel6bb megoldast.

A coaching eredményes eszkdze lehet az ,Uj vezetGnek”, melynek segitségével képessé valhat
hatékony szervezetet létrehozni és miikodtetni.

5 Komdcsin Laura: i.m. 21-22.0.

6 Fehér Janos: Kortérs személyes vezetési elméletek. http://unipub.lib.uni-corvinus.hu/2775/1/vt2010n03p02-13.pdf 3.o0.
(2019. 08.15.)

7 Fehér Janos: i.m. 5.0.
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A koznevelési intézményvezetés sajatossagai, a leadership és a coaching eszk6zok alkalmazasi
lehetGségei a k6znevelési intézményvezetésben

Dr. Benedek Istvan Szervezettan cim( tankdnyvében szamos definicidvariaciét sorol fel a szervezet
kapcsan, ezek kozil a legatfogdbb szerint ,barmely, emberek kdzos tevékenysége révén kialakult
tarsadalmi forméaciét” szervezetnek nevezhetjiik.® Gazdasagi szervezetek esetében fontos szerepet
jatszik a minél nagyobb profitot megcélzé vdllalati cél, a minél hatékonyabb munkaszervezés, a
szervezeti felépités. Az iskolaszervezet eltéré alapfeladatdbdl addéddan is csak ra jellemzé
sajatossagokat mutat.’ llyen specidlis jellemz8je példaul a fenntartds, lzemeltetés, miikddtetés
szerkezete és folyamata, a koltségvetési sajatossagok, a nagymérték(i szakmai specializdlédas, vagy a
térvényben szabdlyozott szakmai, szervezeti, gazdasagi autondmia. Egy oktatd-nevelS intézmény
els6dleges célja nem a termelékenység novelése a minél magasabb profit érdekében, hanem egy adott
pedagdgiai program megvaldsitasa, tudds - érték- és kulturakdzvetités.?®

A magyar iskolaszervezet alapvetéen hierarchikus, térvényben szabalyozott. A hierarchian beldl
azonban a vezetdi stilus, magatartds megvalasztasa szabad. A 21. szazadban amennyiben egy iskola
hosszu tavon szeretné betoélteni kildetését, és oktatni-nevelni a jov6 nemzedékét, versenyképesnek
kell lennie. A versenyképesség elengedhetetlen feltétele a szervezeten belili hatékony teammunka
biztositdsa, a motivals, egyittm(ikoddé munkahelyi légkdér megteremtése.!’ Az iskola olyan
szerepkulturds szervezet, amelyben a vezetési szintek hierarchizaltak, de lehetetlen m(ikédtetni erés
tartopillérek, egylttm(ikod6 tantestilet nélkiil. A szervezet linedris, , kiszamithaté stabilitas és er6s
biirokratikus hattér” jellemzi.'?> Kevés karrierlehet8séget nyujt az ambicidzus szervezeti tagoknak,
emiatt a koznevelési intézmény vezetGinek nincs konnyl dolguk, ha beosztottjaikat motivalni
szeretnék. A pedagdgus életpalyamodell és az onértékelési rendszer bevezetése jelentGs |épés a
szervezeti vérkeringés felpezsditésére még akkor is, ha jelen pillanatban nem minden esetben tudja
betoélteni a szerepét. Az azonban tény, hogy a szervezeten beliili dolgozdi elégedettség mértékének a
felelGse a koznevelési intézmény vezetbje. Az § feladata az, hogy az adott keretek kozott, a kbznevelési
intézmény mikro-és makrokornyezetét elemezve hatékony szervezetet hozzon létre. Egy szervezet
akkor rugalmas, ha képes alkalmazkodni az allandd kérnyezeti valtozasokhoz, ha céljai egyértelmdek,
és a szervezet valamennyi tagja képes azokkal azonosulni, ha a tagok csapatban tudnak gondolkodni,
képesek egyuttmiikdodésre, zavartalan az informdciddramlds, nagyfoki a bizalom.®* A
szervezetfejlesztés elsGdleges célja, hogy ilyen idedlis szervezeteket hozzon létre. Csak az a vezetd
képes erre, aki leaderként tud viselkedni. A coaching, mint eszkoz alkalmazasa pedig garantdlja azt,
hogy tanacsaddéként, mentorként hatékonyan tudjon létrehozni és m(ikodtetni egy olyan csapatot,
melynek tagjai motivaltak abban, hogy megvaldsitsak a szervezeti célokat.

A koOznevelési intézmény szervezeti specifikumai miatt az intézményvezet6i szerep is jelentGs
eltéréseket mutat egyéb szervezetekkel 6sszehasonlitva. Az igazgatéi kinevezés alapvet6 kritériumait
a kdznevelési térvény ide vonatkozd szabalyozasa hatarozza meg. Az igazgatdi munkakor alapvetéen
kozszolgélati funkcidval bir, ebb8l adéddan minden kéznevelési intézményvezets kdzéleti ember.2
Kiemelten fontos, hogy ismerje annak a teleplilésnek a kultirajat, politikai és civil szervezeteit, ahol az

8 Dr. Benedek Istvan: Szervezettan, BME APPI M(iszaki Pedagdgiai Tanszék, Budapest, 2017. 8.0.

9 Dr. Benedek Istvan:i.m. 10.0.

10 Dr. Benedek Istvan:i.m. 11.0.

11 Dr. Benedek Istvan: i.m. 21.0.

12 Dr. Benedek Istvan: i.m. 53.0.

13 Dr, Benedek Istvan, i.m. 60-61.0.

14 Dr, Kalicz Eva-Dr. Mezei Gyula: Alkalmazott vezetéselmélet, BME APPI Miiszaki Pedagdgiai Tanszék, Budapest, 2012.
236.0.
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iskola taldlhatd. Hiszen csak ennek ismeretében tudja a legjobban képviselni az iskoldjat, és lobbizni
érte, ha kell. Emellett fontos, hogy személyisége kiegyensulyozott legyen, rendelkezzen egészséges
becsvaggyal, legyen innovativ, tudjon kivaléan kommunikalni. Ahhoz, hogy professzionalis vezeté
legyen, elengedhetetlen, hogy legyenek vezetdi készségei és vezetéselméleti tudasa. Fontos az is, hogy
ahogyan ezt a torvény is elGirja, rendelkezzen szakmai tapasztalattal.

Sajatossdga a koznevelési intézményvezetésnek, hogy az iskoldban nincs kollektiv vezetés, vagyis az
iskola igazgatdja egyszemélyben felelGs az intézmény hatékony és sikeres mikddésért. Ez azonban
nem jelenti azt, hogy feltétlenll autokrata vezetési magatartast kellene tanusitania. Az iskola
szervezete ugyan nem tud elmozdulni a lapos szervezetek felé, de ettél fliggetleniil lehetséges a
szervezet tagjainak felelGsségben tartdsa. Ennek egyik legcélravezet6bb mddja, ha a vezet6é képes
csapatot kovdcsolni, ha a dontései el6tt kikéri a beosztottjai véleményét, ha olyan célokat tud
megfogalmazni, amivel a szervezet tagjai azonosulni tudnak. Ehhez ismernie kell &ket, sokat
beszélgetni, segiteni a munkdjukat, tanacsot adni, személyre szabottan delegdlni és motivalni.

Szerencsére a gyakorlatban egyre tobb példa van arra, hogy a coaching beépithet6 az alternativ tanitasi
modszerek kozé is. A Solutionsurfers a megoldasfokuszu brief coachingot alkalmazta eredményesen
egy nagyszénasi iskolaban, akik els6ként vallalkoztak arra, hogy adaptaljdk a coaching mddszereit
iskolai keretek koz6tt.2> Az esetrél a life.hu szdmolt be 2017-ben. A Solutionsurfers munkatarsai elészér
a tanari karral kezdtek dolgozni, és miutdn sikeriilt 6ket motivalttd tenni, a didkok felé fordultak.
Mindkét esetben a mddszer lényege abban dllt, hogy a hibakrdl lekerilt a fokusz, és a folytonos
kritizalds helyett arra irdnyitottak a figyelmet, amit mind a tanarok, mind a didkok jol csinaltak. Az
eredmény pedig a beszamolé alapjan nagyon pozitiv lett.

Lubinszki Maria Innovativ mddszerek az iskolafejlesztésben cim( irdsdban a kovetkezéket irja: ,A
pedagdgus coaching egy viszonylag Uj irany a coaching szakman beliil, amely magdban foglalja az
iskolaigazgatok vezet6i coachingjat, sziikség esetén life coachingjat, megoldasorientalt coachingot,
készségfejleszté coachingot, teljesitmény-coachingot, valamint a tantestiilet szamdara a csoportos
coachingot.” 1® Egy unids projekt keretein beliil 22 iskolaigazgatéval végeztek vezet8i coachingot, és a
tapasztalatok ebben az esetben is pozitivak voltak.

Egy coachingfolyamat bemutatasa

K.L. kbzépiskolai tandr, 15 éves tandri tapasztalattal. Fejlédési lehetdséget keres, jelenleg ugy érzi,
nincs mdr, ami motivdlnd, megrekedt egy ponton, és nem ldt maga elétt lehetéséget, alternativakat. A
pedagdgusi szerepkért szlikbsnek érzi.

Goal
Coach: Mi az a probléma, szakmai dilemma, ami foglalkoztat, esetleg elakadast okoz szdmodra?

Coachee: Mar elég régdta vagyok tanar, és igazabdl elég sokat dolgoztam, elég sok plusz feladatot
osztottak ram, mégis kezdem Ugy érezni, hogy kezdek kiliresedni. Imadok tanitani és imadom a
gyerekeket, ez a legjobb része az egésznek. Mégis Ugy érzem, hogy szakmailag megrekedtem.
Szeretnék valamit, ami kicsit kimozdit a megszokott kerékvagasbadl, amit eddig csinaltam.

15 https://www.life.hu/csalad/20170327-brief-coaching-az-oktatasban-suto-hajni-interju.html (2019. 03. 25.)
16 http://www.tani-tani.info/innovativ_modszerek (2019. 03. 25.)
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Reality

A coachee szeretne iskolai kérnyezetben dolgozni, de kevésnek érzi a tandri szerepkért, a sajat
tantdrgyai untatjdk, szeretné magdt kiprobdini mds szerepben is, de tandcstalan, nem tudja milyen
irdnyba mozdulhatna. Azt gondolom, hogy ez sok esetben jelent problémdt, mivel a pedagdgusi
életpdlya kevés lehetbséget biztosit arra, hogy sokféle pozicioban, szerepkérben kiprobdlhassa magat
az ember.

Options

Coach: Ha egy 10-es skdlan kellene felmérned a helyzetedet, és a 10 pont azt az dllapotot jelzi, hogy
motivalt vagy, dinamikus, és lelkes az Uj feladataid miatt, akkor a mostani helyzetedre, motivaltsagi
szintedre hany pontot adnal?

Coachee: 4-et.

Coach: Minek kellene véltoznia vagy térténnie ahhoz, hogy ez az érték elkezdjen kozeliteni a 10-es
felé?

Coachee: Hu, hat ez jo kérdés. Nagyon sokat gondolkodom ezen én is otthon, hogy mi segitene.
Valdjaban nem tudom. Azt tudom, hogy miben vagyok j6, és mit szeretek csinalni. Magat a nevelést és
az oktatast nagyon nagyon szeretem. Viszont mar a sajat szakom tananyaga untat. De arra nem érzek
magamban motivdaciét, hogy tananyagfejlesztéssel foglalkozzak. Ugyanakkor Ugy érzem, hogy jo
hatassal vagyok a gyerekek és a kollégak lelki vilagara is, mert nagyon sokan kérnek t6lem tandacsot.

Coach: Ha ezen az uton elindulunk, milyen fejl6dési lehet&séget rejthet szdmodra ez a lelki tanacsadoi
szerepkor?

Coachee: Tanulhatnék pszicholégiat. Ez az irany is érdekel. De nem azért, mert pszicholdgus szeretnék
lenni, én jol érzem magam az iskolaban. Inkdbb az iskoldk életét szeretném jobba tenni, mondjuk, mint
iskolapszicholégus.

Coach: Az iskolapszicholdgusi palya mellett mi j6hetne még széba?
Coachee: Lehetnék mentor is vagy szaktandcsadé.
Coach: Ha 10 ponton lennél, azt mibél vennéd észre?

Coachee: O, én azt tudom, milyen 10 pontosnak lenni. Akdrmilyen faradt is vagyok, ha hazamegyek,
arrél mesélek, milyen fantasztikus dolgokat tettem aznap. Es otthon lefarasztom a csaladtagokat a
munkahelyi dolgaimmal. En ilyen vagyok, amikor meg vagyok elégedve. Nem levdgom a taskdmat,
amikor hazamegyek, és leroskadok a kanapéra, hanem még ol vagyok porogve.

Wrap up?
Coach: Mit fogsz tenni, annak érdekében, hogy elérd ezt a 10 pontos allapotot?

Coachee: Mérlegelem, hogy felvételizzek-e a pszicholdgia szakra, mert nem tudom, hogy a csalad
mellett lenne-e idém a tanulasra. Meg azt sem tudom, lenne-e sziksége az iskolanak egy
pszicholdgusra, tdmogatnanak-e? Meg érdekel még a mentor tanari vonal is, de még nem néztem
utana, hogy ezt hogyan tudnam megvaldsitani. Utdna fogok jarni
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A coaching eredménye a coachee visszajelzésének tiikrében

,En tdmogatnam, hogy legyen az iskoldban ilyen coaching beszélgetés. Mert rélam példaul senki nem
gondolnd, hogy mennyire ram fér egy ilyen beszélgetés. Nekem is vannak problémaim, dilemmaim,
amiket nem mindig viszek haza, nincs kivel megbeszélni. A veled vald beszélgetés elinditott bennem
egy folyamatot. Oriil6k, hogy sokféle lehetséget latok mar magam el6tt. Nem vagyok elkeseredve, és
nem gondolkodok azon, hogy iskolan kivil keressek esetleg valamilyen masféle szakmai lehet6séget.”

Az eredmények felhasznalasanak lehetdsége, fejlesztési lehetGségek

A tandr kollégakkal végzett coaching (ilések megeréGsitettek abban, hogy a leadership és coaching
eszkozok alkalmazdsdval gyors és latvdnyos eredmény érheté el a kdznevelési intézményekben is. Ha
egy pedagdgus ratalal egy adott esetben évek 6ta foglalkoztaté szakmai probléma megoldasara, abbdl
nemcsak 6, hanem az egész szervezet profitdl, az iskolavezetéstdl a sz(il6kon at a tanuldkig. A coaching
maddszertana konnyen elsajdtithatd, vezet6 beosztdsban dolgozdknak, szaktanacsadéknak,
szakértéknek kivalé modszertani eszkéz lehet. Osszhangban all a tanfeliigyeleti tevékenységgel és a
pedagdgus onértékeléssel, hiszen ezek f6 célja is a pedagdgus fejlesztése. A coaching nagyon gyengéd
madszer, nem fogalmaz meg bantd kritikat, mégis képes arra, hogy a beszélget6 partner feltarja a
hibait, elakadasanak okat, és megoldast taldljon ra.

Nem utolsé sorban a tanuldkkal folytatott nevel6 munkdban is kivdléan hasznosithatd, ezt bizonyitja a
mar magyar nyelven is megjelent Megolddskézpontu coaching gyermekekkel és fiatalokkal cimd
tanulmanykotet, melynek szerz6i évek 6ta dolgoznak eredményesen a brief coaching mddszerével
Londonban.’

Meggy6z6désem, hogy sziikség van specidlisan pedagdgusok szamara kifejlesztett coaching tipusu
beszélgetések folytatasara vagy ehhez hasonld szupervizidéra, mentoringra, esetleg mas olyan segité
tevékenységre, amely hozzajarul a tandrok mentalis egészségének megGrzéséhez. VezetGként
munkatarsi beszélgetés keretében az alkalmazott coaching technika segitségével képes lehetek feltarni
elakadasokat, segiteni tudom a munkatdrsaimat eljutni a szamukra megfelel6 megoldashoz. A
kollégaktdl kapott informacié segitségével konnyebbé valik a motivalds, né a bizalom a vezets és a
beosztott kdzott, ezaltal a pedagdgiai munka mindsége is javulni fog. Minden olyan helyzetben, amikor
egy vezetének negativ értékelést kell adni a beosztottja munkajardl, a coaching szintén csoddkra képes,
hiszen segiti abban a vezet6t, hogy ne 6 mondja ki az elmarasztald kritikat, hanem elég elvezetnie az
érintett felet a probléma gyokeréhez, és 6 maga fogja megfogalmazni, mit kell legkdzelebb masképp
csindlnia.

Azt gondolom, hogy Magyarorszagon, bar vannak térekvések, még gyermekcipében jar a coaching
elterjedése a kdznevelésben. Hiszem, hogy a jov6ben ez valtozni fog, és néhany éven belil szélesebb
korben is ismertté valik a fogalom és a mddszertana.

17 Harvey Ratner-Denise Yusuf: Megoldaskozpontu coaching gyermekekkel és fiatalokkal: a brief megkozelités, Z-Press
Kiado, Miskolc, 2015.
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