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,» Az emberek mindig a korilményeket okoljak azért, hogy ott tartanak, ahol tartanak.
En nem hiszek a kériilményekben.

Azok az emberek jutnak elére a mai vilagban, akik nekiindulnak és megkeresik
George Bernard Shaw

Az emberi er6forrasok fejlesztésében szdmos pszicholdgiailag megalapozott eljarast hasznalunk.
Lapunkban t8bb irds foglalkozott a coaching kérdésével.! Az Gizleti versenyben létfontossagu, hogy
noveljik az egyéni teljesitményeket, ezt az egyén fejlesztésével érhetjik el. Sokan igénylik, hogy a
folyamatban ott &lljon valaki mellettiik, aki tamogatja 6ket. O a coach; a fejlesztési folyamat pedig a
coaching.

A coaching angol eredet(, edzést, pontosabban az edz6 altal végzett munkat fogja at. A
sportpszicholdgidbdél a 80-as évek elején kerliilt be az lizleti vildg fogalomrendszerébe. A coaching az
Amerikai Egyesilt Allamokbdl indult, és alapvetéen két gydkere van. Az egyik a pszichoterapeutak
munkadja, akik felismerték, hogy nemcsak krizisben lévé embereknek lehet sziikségiik tanacsokra
(akar életvezetési, akar vezetési tanacsokra), hanem azoknak a személyeknek is, akik szeretnének
tobbet kihozni magukbdl, sikeresebbek, elégedettebbek kivannak lenni az élet barmely teriiletén. A
coaching masik kiinduldpontja a sportbdl szarmazik: a terapeutdk az élsportoldk kérében hasznalt

mentalis technikakat az dnismeret-fejleszté programjaikba épitették be.

A coaching igénybe vehet6, ha életvezetési tanacsokra van szikségink; amikor egy adott
életszituacidban elakadunk, és tovabb szeretnénk Iépni; amikor inspiraciéra van szikségiink; amikor
problémank adddik egy helyzettel, egy masik emberrel stb. Igénybe vehetd akkor, ha vezet6ként a
vezet6i munkdban ,beszélgetStars”-ra vagyunk. A vezetd szamara lényeges a kornyezettel vald
hatékony kommunikacié. Ennek megvaldsitdsdhoz az emberi erGforrdas menedzsment sokféle
maodszert bocsat a vezet6k rendelkezésére (pl. mentoralas, teljesitményértékeld beszélgetések stb.)
De a vezet6nek sziiksége lehet egy ,beszélgetStars”-ra, ha elakad egy munkahelyi helyzetben, ha
visszajelzést var. A vezetli szerep magaban hordozza a magdnyt, hisz a szervezeti hierarchia minél
magasabb szintjén all a vezetd, annal maganyosabb, anndl nehezebben taldl magdnak tarsakat ahhoz,
hogy problémairdl nyiltan és Gszintén beszélhessen. A coach egy olyan beszélget6tars, aki a
szakmaisagot a kapcsolattal képes Osszekotni, és raldtdsa van a vezet6 kilénb6z6 szerepeire,

amelyek egységes egészként hatarozzak meg az 6 miikodését, reakcidit, dontéseit.

! Legutobb pl. Chmelar Veronika: Coachingkdrkép. Humanpolitikai Szemle. 2006.10.p.46-52.



Milyen helyzetekben érdemes coachingot igénybe venni?
= ha valamilyen kihivas el6tt allunk (pl. Uj munkakorbe lépink, Uj munkahelyre ker(illink)
= ha valamit masként kéne csindlni, mint ahogy eddig tettiik
= ha nem vagyunk elégedettek a jelenlegi munkdnkkal
= ha kommunikacios problémakkal allunk szemben (pl. vezetSként a szervezet céljainak
kommunikaldsa, az értekezletek hatékonysaganak novelése, motivald hatas elérése stb.)
= ha ugy érezziink, hogy nincs idénk semmire
= ha konfliktushelyzetbe kerilink
= ha dontési helyzetbe keriliink, és nincs kivel megbeszélni
= ha nehézségeink vannak bizonyos emberekkel
= ha gyakori a fesziiltség- és a stressz érzése bennlink
= ha belsé bizonytalansagot éliink at (pl. valaszut elé érkeztiink)
= ha ,belsé miihelymunkara” vagyunk a megujulds, az innovativ megoldasok érdekében
= ha elemezni szeretnénk sajat karrierutjaink perspektivait (pl. szakmai életut térkép

elkészitése)

A coaching egyik célja, hogy névelje a személyes, és a vezetdi hatékonysdgot. Miért fontos a
személyes hatékonysag? Eletiinkhéz a munkahelyen kiviili vildgunk is hozzétartozik, ahol csaladi,
egészségi problémakkal kuzdiink, belsé harcainkat vivjuk, maganéleti konfliktusainkat probaljuk
rendezni. Az ezekre a folyamatokra forditott id6 jelentés mértékben csékkenthet6 a személyes
hatékonysag novelésével. A vezet6i hatékonysdg novelésével a vezetd jobban banik munkatdrsaival,
hatékonyabban gazdalkodik idejével, jobban kezeli a konfliktusokat, biztosabb déntéseket tud hozni,
azaz jobb vezet6vé valik.

A coaching-munka soran coach és lgyfele egyltt dolgoznak, hogy felszabaditsak az személyben rejlé
erGket. Az er6 és a lehet6ség mindenkiben megvan arra, hogy a sajat elképzelései szerint a lehetd
legboldogabba tegye az életét és kihozza magabdl a legtobbet. Ehhez akarati tényezdre is sziikség
van; a coach megerdsiti az akaratot, segit rataldlni a megoldas kulcsadra, felismerteti a belsé

forrasokat, amelyek elvezetnek a személy sajat legjobb megolddsaihoz.



Il. A coaching térhoditdsa
A gazdasagi élet szerepl6i Ugy negyedszazaddal ezel6tt kezdték haszndlni a coachingot, mint
tanacsadasi technikat. A szervezetek iranyitdi tanacsaddk sokasagat alkalmaztak a vallalati élet
csaknem Osszes terlletén. A tanacsaddk kozos jellemzdjének tekinthets, hogy leginkabb a vallalat
érdekeit tartottak szem el6tt munkajuk soran.
A kornyezeti valtozasok felgyorsuldsaval a piaci verseny is élesebbé valt. Sem a szervezetek, sem a
hozzajuk tartozé egyének nem tekinthet6k 6nmagukban |étez6knek, mind kapcsolédnak egymashoz.
Ezek a kapcsolatok alapvet6en pénzigyi alapokon nyugszanak, komoly versenyhelyzetet teremtve.
Az érdekviszonyok, a versenyhelyzetben vald helytallas és elGrejutds soran sérilhet a bizalom,
megkérdGjelez6dhet az Gszinteség.
A coaching a személyek szdmara az Gszinteséget és érdeknélkiiliséget jelenti. A coach kizarélag
Ugyfele, partnere sikeréért, annak fejl6déséért dolgozik. Elfogadja 6t, tdmogatja és végigkiséri a
valtozdsa folyaman. Beszélget vele, figyel ra, tdmogatd hatteret biztosit szamara.
Megfogalmazhatjuk ezért, hogy ,,a coaching olyan tandcsaddsi koncepcid, melynek lényege, hogy

=  tamogatast nyujt a kiilonb6z6 munkahelyi, szakmai szerepekbdl adddé problémaékban,

= a hdrom [élet-]teriiletet érint6 (szakmai, munkahelyi, privat élet) problémakat tisztazza, és

megvalaszolja a relevans kérdéseket,
= fejleszti a kliens meglévé képességeit és potencialjat,
= integralja és 0sszekapcsolja a coacholt személy kiilonbozé szerepeit a munka, csalad, privat
élet tertletén.
A coaching abban segit a kliensnek, hogy:

= tisztdzza a nehéz kérdéseket,

= fejlessze az intuicidjat,

= nehéz élethelyzeteit, problémait megoldja.”?
A coaching moddszer sokrétli alkalmazhatdsagdval, egyedi szemléletmddjaval, megoldas
orientdltsagaval az Gzleti szféra minden szereplGjének képes segiteni a teljesitmény, a hatékonysag és
az elégedettség novelésében, a munkahelyi kérilmények és az lzleti eredmények javitasaban. Az
egyénre koncentralva tamogatja a benne rejl6 képességek kibontakoztatasat, az én-tudat fokozasat,

a személyes célok megfogalmazasat és elérését.

2 |dézet Hans Georg Hauser: A coaching és a vezetés cimii cikkének ,Miért van sziikség coachingra a
szervezetekben?” fejezetébdl



1ll. Valtozatos coaching megkézelitések

1)

,A coaching id6ben behatarolt egyéni- vagy csoportos tanacsadasi koncepcié, amelyben
elsGdlegesen a kliens (nehéz) szituacidinak és problémadinak megoldasa a cél. A coaching
harom terlletet olel fel. Ezek a szakma, a szervezet, és az egyén terlilete. A coaching a
coacholt személyes autondmidjat, egyediségét erGsiti meg, hogy ezdltal az képes legyen
hatékonyan és 6nalléan megoldani a problémait. A coaching a kliens meglévé tartalékait

bontakoztatja ki.”?

2) Zeus és Skiffinson harom részre bontja a coaching meghatdrozasat. El6szor: a coaching

eredményorientalt kontextusban zajlé dialégus, amelynek sordn a coach azokat a valaszokat
segiti a felszinre, amiket az tigyfél valdszintleg tud, bar vildgosan soha nem fogalmazott meg.
Madsodszor a coaching tanulds, bar a coach nem tanar, masrészt nem feltétlendl kell jobban
tudnia bizonyos dolgokat ligyfelénél. Azéltal, hogy alaposan megfigyeli a kiil6nb6z6 sémakat,
a régi beidegz6déseket, Uj tettekre, eddig ki nem probalt magatartdsformdakra sarkallhatja
G6ket. Végil a coaching sokkal inkdbb arrdl szdl, hogy tegyik fel a megfelel6 kérdéseket,
mintsem tdlcan kinéljuk a valaszokat.*

A coaching (...) a vezetGi és szakmai személyiség onismereti fejlesztése, de mindig konkrét
kompetencia és adott aktudlis vezetSi feladatok kontextusaban. A coaching cél-, eredmény-
és megoldas-orientdlt folyamatkisérés, amelyben a hangsuly az erdsségeken és fejlédési

tartalékok mozgdsitasan van.”®

4) A F6nix Coaching értelmezése szerint ,a coaching két személy kozott zajld fejleszt6 kapcsolat.

Mindig személyes jellegd, interaktiv, er6sen fokuszalt folyamat, amely segit az egyénnek és a
szervezetnek nagyobb elégedettséggel jar6 eredményeket gyorsabban elérni. A coaching
segitségével a kliens igényesebb célokat tiliz ki, tevékenyebbé valik, megalapozottabb
dontéseket hoz és jobban hasznositja meglévs, természetes képességeit. (...) A coaching
interakcié sorozatokat foglal magdba, amelyek altaldban szabalyos id6k6zonként zajlanak.
Ezek a parbeszédek tdmogatdst, O&szinteséget, bizalmat, integritdst és facilitaciot

tartalmaznak.”

5) A Flow Csoport szerint ,a coaching elsésorban szemléletmdd. A coach olyan alapfeltevésbél

indul ki, hogy Ulgyfele képes a fejlédésre, meg fogja taldlni a megoldast az elStte allo
problémara, és azért felel6sséget fog vallalni. Ha a coach a klasszikus tandcsaddéi szerepben

marad, melynek lényege, hogy megoldasi alternativakat kinal fel, majd ramutat a szerinte

3 In.: Hans Georg Hauser: A coaching és a vezetés — ,Honnan ered valéjaban a coaching kifejezés?”
4 In.: Helyzetkép a magyarorszagi coachingrél — Horvath Tiinde
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abban a helyzetben leginkabb megfelel6re, akkor éppen a coaching Iényege sikkad el. Hiszen
a lényeg, hogy a masikban rejl6 kreativ megoldds és annak megvaldsitasa kdzott allé szamos
akadalyt felszinre hozzuk, tudatositsuk, majd elhdritsuk. Ezaltal kindlkozik esély a
teljesitmény névelésére, ami az Uzleti szféraban zajlo coaching folyamatok legfébb célja.”®
Attekintve a fenti definicidkat, megéllapithatjuk, hogy a coaching a folyamatos valtozas, a megujulas
és fejlédés eszkoze. Coach és Ugyfele egyenrangu viszonyban all egymassal, ahol a kommunikacié
,partneri”, a bizalom a legmagasabb fokon mikddik. E bizalom alapja az a feltételezés, hogy minden
emberben létezik a sajat sorskérdéseinek megoldasahoz sziikséges informacio, tudas és er6forras. A
coaching az a ,tamogatd” kapcsolatrendszer, ahol coach és lgyfele el6bb kdzosen keresik meg a
fejlesztendé terlleteket ezzel a partner maga is beldtja, hogy mely terileteken kell valtoztatasokat
alkalmazni az életében ahhoz, hogy az a teljesitményére is j6 hatdssal legyen. Ezzel a tdmogatd
folyamattal azt az utat gyorsithatja fel, illetve konnyitheti meg, amellyel a multbeli beidegzédéseket,

a fejlédést gatlo rossz szokasokat szeretné megvaltoztatni.

IV. A coaching és mads segité eljdrdasok, tandcsaddsi formak
A kovetkez6 korantsem teljes segit6 eljarasok, tandcsadasi formak kozos jellemzéje, hogy a
segitségnyujtas sajatos formait jelenitik meg a tanulasban, az életben, a mindennapi tetteinkben.
Mindegyiket a megfelel§ helyzetben lehet alkalmazni, illetve az egyes segit6 eljarasok altal hasznalt
eszkozoket a kiilonb6zd coaching iranyzatok beépitik mddszertanukba. Ennek fényében tekintsik at,
hogy mi az, ami nem coaching?
A coaching:

= nem pszichoterdpia
A pszichoterapia az egyének személyes torténetét vizsgalja, a multban ért sériilések feldolgozasaval
foglalkozik. Arra keresi a valaszt, hogy miért alakult ki a probléma, s annak gyokereit kutatja. A
coaching ezzel szemben elsGsorban a jelennel foglalkozik és a jovGre koncentral, a multbeli hatasok
mély elemzésére nem vallalkozik. Bar a coaching is Iélektani alapokra éplil, de egészséges emberekkel
foglalkozik, az ligyfél jelenére és jovGjére koncentrdl. A coachingnak nem targya a személyiség, nem
célja a személyiség feltarasa, elemzése, értelmezése, bar a coaching kdvetkezményeként jelentkezd
hatasok pszicholdgiai fogalmakkal (pl. aktivacié, tudatossag, motivaltsag) is leirhaték. A coach
feladata és felel6ssége, hogy tudja, az altala behozhatd eszkdzokkel adott probléman érdemes-e

dolgozni a coaching-gal, vagy mas mddszerre van sziikség.

6 www.flowcsoport.hu
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e nem mentoring

A mentoralas alapelve a személyes, j6 szandéku kapcsolat két kiilonbdzé életkoru, és jelentésen
eltéré szervezeti és élettapasztalattal rendelkez személy k6zott. Mentor az a tapasztalt vezet6 vagy
szakember, aki irdnymutatdst és tdmogatdst nyudjt egy munkatarsnak, egyben segiti az egyén
személyes fejl6dését is. Segit eligazodni a munkahelyi helyzetben, szakterileten, illetve beletanulni uj
feladatokba, szerepkorokbe. Valaszol a kérdésekre, tajékoztatast és tandcsokat ad. A mentori
kapcsolat alapelve a mentor és a mentoralt személy kdzotti személyes informacié-atadas egy id6ben
behatarolt kapcsolat keretében.

=  nem tréning
A tréning alapvetGen csoportos fejleszt6 mddszer, amely a tapasztalati tanulasra épit. A tréningek
soran ritkdn van lehetGség arra, hogy a csoportmunkaban résztvevék egyéni problémaival mélyebben
foglalkozzunk A coachingban az lgyfelet aktudlisan foglalkoztaté problémak vannak fékuszban. A
coaching személyre szabott, az illeté egyéni sziikségleteit helyezi kozéppontba. Mig a tréning soran
el6zetes kialakitott és egyeztetett tematika mentén zajlik a fejlesztés, a coaching soran az ugyfél
alkotja meg a programot, igy az a lehetG legrelevansabb szdmara. A tréning alapvet6en két-hdrom
napos esemény, mig a coaching akdr tobb hdnapig is eltart. .

= alapvetéen nem tandcsadds — vagy mégis?
Nincs egységes nézet, hogy a coaching mennyiben kiilonbdzik a tanacsadastél, avagy egyadltalan
kiilonbozik-e. A coaching annyiban nem tandcsadds, hogy nem konkrét tanacsokkal latja el lgyfelét,
nem ad konkrét receptet az adott problémdra. Ugyanakkor tanacsadds abban az értelemben, hogy a
tandcsadd és a coach is segit cselekvési lehetfségeket talalni és dontéseket hozni az Ugyfél
szlikségleteire alapozva.
»A coach ... a pozitiv valtozasok batoritdja és facilitatora. (...) A coach a human kérdések specialistaja
és partner a kliens sikereinek elérésében. A problémamegoldas értelmében a coach megtanit arra,
hogy éljiink szabadabban lehet&ségeinkkel és érjlink el merészebb célokat. (...) A coach feladata az,
hogy visszajelzést és realisan megvaldsithatd perspektivat nydjtson, lehetévé tegye az addig rejtve

maradt tehetség kibontakoztatasat. (...) A coach képzett és tapasztalt az életen at tartd fejl6désben

s
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V. A coaching jellemzéi

Személyes élményem, hogy ahany coach, annyiféle stilus, moddszer, eszkoztar és
folyamatvezetés jellemz8. Mindez pozitivan értékelhet6, mert a coaching egyik fontos sajatossdga a
valtozatossdg. A valtozatossagot nemcsak az lgyfél és helyzetének egyedisége, hanem a coach
személyisége, tapasztalatai és alkalmazott mddszerei egylittesen adjak.

A legfontosabb 6sszetevék, amelyek minden coaching folyamatot jellemeznek:

= Célspecifikus, eredményorientdlt folyamat. ,A figyelmet a problémakrél a lehetséges
megoldasokra, a hidnyokrél az er6sségekre és az elképzelt jovére irdnyitja. Megtanit arra,
hogy kapcsolatainkban az 6sszhang keresését allitsuk el6térbe és megtapasztaljuk azt az
8romot, amelyet egy masik ember tdmogatasa, fejlesztése jelenthet.”®
= Szerzédésen alapul. A coaching folyamat alapja a szerz6dés. A coaching célt allapit meg
coach és ligyfele kozott, és a felhasznalt eszk6zdkre, a visszajelzések hogyanjara is kilon
szerzGdnek. Alaptétel ebben a folyamatban, hogy szerz6dni arra kell, amit az tGgyfél szeretne;
vagyis a coach ne akarjon!
= (Cselekvésorientdlt. A gondolatok, szavak, és tettek triumviratusabdl leginkabb ez utébbira
koncentrdl. A folyamat nem ér véget az elméleti problémamegoldassal vagy a
dontéshozatallal. A hangsuly a megvaldsitdson van, az (Ggyfél cselekvG-, és
kezdeményezb&készségén.
= Személyre szabott. Fontos eleme a ,face to face” kapcsolat, nem standard valaszokat,
megoldasi javaslatokat ad a coach az lgyfél szdmara, hanem a szituacidonak legmegfelel6bb
utat mutatja meg.
= A kélcsénds bizalom elvére épiil. Cs. Nagy Lajos szerint: ,,meg kell nyerni az tgyfelet, el kell
érnlink, hogy nyitotta valjon, mert ez a siker egyik alapja. Ha ugyanis akarmilyen okbdl nem
Onmagat adja, nehézzé valik a megoldds megtaldlasa.” A motivaciénak mindig belilrél kell
fakadnia. A coach nem tudja motivalni lgyfelét. A parbeszédik sordn megvizsgaljak és
tisztazzdk a kliens értékeit, képességeit, és olyan célt tliznek ki, amely annak elérésére
dszténzi.® A kapcsolat legf6bb jellemz8i: az egyenrangl partnerség, kdlcsonds bizalom,
Gszinteség, nyitottsdg, a szandékok attekinthetbsége.
=  Rendszerszemléletii. Az ember van a kdzéppontban, Osszetett személyiségként viszonyul
hozza, kilonb6z6 életszerepeit integraltan kezeli. Ezek barmelyikében fellépé nehézségek
kihatnak a toébbire, és az ott keletkez6 problémak okai lehetnek. Mas és mds szerepeket

vallalunk magunkra a szakmai, a szervezeti és a magdanéletben. A szakmai vilagban a lényeg a

8 www.fonixcoaching.hu
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képességek és készségek kihaszndlasa. A szervezetben kilonb6z6 viselkedési mintdk
jellemeznek egy-egy alkalmazottat. A magdnéletlinkbe tartoznak a barataink, a csalddunk és
a hozzajuk kapcsolédd magatartdasunk. A coaching mindharom vilaggal foglalkozik a
személyes integrdcid létrehozdsa érdekében. Bar legfGképp a szakmai és a szervezeti vilag
témadira koncentral, de mindezt a privat vilag figyelembevételével teszi.®®

= Az ,itt és most”-ra épit. A coaching erdételjes, beliilrél épitkezé folyamat, legfGképpen a
jelenre és a jovGre koncentral, mindig valddi, interaktiv helyzetekhez kapcsolédik. Ebben a
megszerzett tapasztalatok feldolgozasara és az lgyfél mikodésének alapveté mddosulasara
van lehetGség. El6fordulhat, hogy egy coaching folyamatba bekuszik a mult. Ebben az
esetben a coach felelGssége, hogy mennyire mélyen foglalkozik a mult jelent érint6
hatdsaival. Nem cél, hogy mélyre menjen, de az, hogy érintse a multbeli torténéseket,

bizonyos helyzetekben elkerilhetetlen.

VI. Mddszertani valtozatossdg

.....

valamennyi irdnyzat képviselteti magat, bar ezek nem tiszta formajukban jelentkeznek. A coachok
munkajuk sordn egyesitik a kilonb6z6 iranyzatok eszkdztarait, részben a helyzetnek megfeleléen,
részben sajat tapasztalatuk alapjan. Mddszertani szempontbdl sokszin(ivé akkor valhat a coach, ha
felismeri, hogy az egyes irdnyzatokbdl mely elemeket tudja érdemben és hitelesen hasznositani
munkdjaban. A kévetkez6kben a hazankban alkalmazott legfontosabb coach-irdnyzatokba tekintiink
be.

1) A Gestalt alapt coaching

A Gestalt irdnyzat arra a jelenségre épit, amely szerint, ha egy helyzetet tobben végigélnek, mindenki
masra fog emlékezni, mindenki mast emel ki belGle. Mindannyian megélink egyfajta valdsagot,
amely egy szubjektiv valésag, befolyasoljak korabbi élményeink, tapasztaldsaink. A gestalt alapu
coaching munka sordn az Ugyfélben tudatosulnak a helyzetek kezelésére eddig alkalmazott
magatartasmintak, és/vagy megtorténik a tulmutatod lehetGségek feltarasa is. Eszk6zik a tamogatas

és a szelid konfrontacio.

2) Akciokézpontu coaching (a pszichodrama szemléletével)

A pszichodrdma csoport-pszichoterdpids mddszer. Lényege, hogy a csoporttagok szamukra fontos

élethelyzeteket jelenitenek meg, amelyben helyzeteiket Gjraélhetik, alkalmazhatjdk a szerepcserét,

10 |n.: Hans Georg Hauser: A coaching és a vezetés — ,,A coaching egy tanacsadasi koncepcio”



amelynek révén mas perspektivdbdl is raldthatnak az adott helyzetre. A médszer akcidorientalt,
hiszen nemcsak megbeszélik az adott helyzetre vonatkozé teend8ket, hanem el is jatszatjak azt az

Ugyféllel, aki igy biztonsagos kézegben kiprébalhatja az egyes megoldasi lehetdségeket.

3) Déntéskézpontu coaching

A dontéskOzponty coachingban a személy sajat kérdései és problémai feldolgozdsdnak
komplexitdsaban érti meg és latja at a helyzetét. A coach segitségével kialakitja egyértelm(, belsé
meggybzEdéseit is tlikr6z6 olvasatat a szitudciérdl, értékelve sajat szerepét és felelGsségét a helyzet
|étrehozdsdban és fenntartdsdban. Ezaltal képessé valik az optimalis problémamegoldasra - a
rutinszer(, trividlis, konvencionalisan elfogadott fogasokkal szemben a kreativ, egyedi, személyes

hitén és képességein alapuld, a megujulas lehet8ségét magaban hordozé déntések meghozéasara. 1*

4) TA-alapu coaching

A tranzakcid-alapu coaching célja a fokuszalas az lgyfél tevékenységére. A coach feladata, hogy
segitse az érzéseket, gondolatokat, kommunikaciot tisztan kezelni. Nem a coach dont az (gyfél
helyett, nem a megmentés a feladata, hanem bizhat az lgyfél 6nmagaért vallalt felel6sségében és

szabadsagaban.”!?

A TA-gyakorlat alapelvei: a szerz6déses mddszer és a nyilt kommunikacié. A
tranzakcié-analizis fogalmai értelmezési keretet adnak az egyén szdmara nehézségeket, elakaddsokat
jelenté helyzetekben, lehet6séget teremtenek a valtozasra, vadltoztatdsra. A tranzakcio-analitikus
megkozelités szerint az emberek 3ltaldban véve ,rendben vannak” és fejl6d6képesek, mindenki
rendelkezik a gondolkodasra vald képességgel, a dontéseiért felelGsséggel tartozik és képes a nyilt

kommunikaciora.

5) Szupervizio-alapu coaching

Egyfajta tapasztalati tanulasrol beszélhetlink az irdnyzat coachingban vald alkalmazasakor. Aktualis
problémakbdl, konkrét helyzetekbdl indulnak ki. A coach kérdések sorozataval segiti az Ggyfelet sajat
problémajanak felismerésében, a megolddsok megtaldldsdban. A folyamat soran dllandd
visszajelzéseket ad a kliensnek arra vonatkozdan, hogy ra hogyan hatnak, benne milyen érzéseket

keltenek azok a dolgok, amelyekrél az ligyfél beszamol.:

6) Rendszerszemlélet-alapt coaching

11 Szatmariné dr. Balogh Maria
12 www. Neosys.hu
13 In.: Helyzetkép a magyarorszagi coachingrol — Horvath Tinde



,E szemlélet alapja, hogy a legkisebb rész is egy egész — rendszer. A rendszereknek tudasa, céljai és
ereje van. A coaching feladata, hogy segitsen ezeket felfedezni, mozgédsitani. A konstruktiv
rendszerszemlélet er@siti az egyén felel6sségtudatat és ontevékenységre Osztonzi. A coaching
folyamatban a felek felel6sséget vallalnak magukért, feladatuknak a tudatosuldst tekintik és

egymassal korrekten szerz6dnek.”*

7) NLP-alapu coaching

Az NLP Intézet szerint: ,a coaching olyan folyamat, amelyben a kliens a coach segitségével hidat épit
a jelenlegi allapot és a vagyott célok kézé. Ehhez a coach tdmogatasaval azonositja és eltavolitja az
akaddlyokat. Megtaldlja és erdsiti meglévé er6forrasait, Uj er6forrasokat fejleszt ki magaban a hid
elkészitéséhez, és az azon vald 4atkeléshez. Az NLP coaching specialitdsa, hogy ehhez a hidépité
munkdhoz mindig a kliens sajat tapasztalatat, belsé jelentésrendszerét hasznalja. Ezaltal a folyamat

gyors, er6teljes és maradando.”

VII. A coaching eredményessége

Abrankon a John Whitmore szerinti coaching hatast mutatjuk be (dbra).’® Kévethetd, hogy a
tudatossag és a felel6sség dimenzidja mentén vizsgalt egyén mennyire tudatos fejlédésében, milyen
dontéseket tud felvallalni, milyen teljesitményt tud nydjtani, hogyan haszndlja a tanulast és az
érdekl6dést, mint eszkdzt a fejl6dési folyamatban. A felel6sség a személyes valasztdsrél és
ellenérzésrél, visszacsatoldsrdl szol: hiszek-e 6nmagamban, hol allok az 6nértékelési folyamatban, mi
motival az életemben, honnan meritek energiat, mennyire tudom felvallalni Gnmagam, mennyire
tudok épiteni az erdsségeimre és fejleszteni a gyengeségeimet. Ha mindezekre a kérdésekre
megtaldlja a valaszt, tudatosan és felelGsséget vallalhat 6nmagaért és cselekedeteiért, haladhat elére

a valasztott Uton, varva a sikert, legyen az maganéleti vagy Uzleti, szervezeti szint(.

14 (Wiesner Edit)
15 John Whitmore: Coaching for Performance



A coaching hatdsa
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VIll. Osszefoglalds
Abban a tanulasi folyamatban, amelynek keretén beliil elsajatitottam a coaching munkahoz
szlikséges alapvetd ismereteket, és kiprobaltam a képzés sordn megismert technikadkat az életben is,
olyan felismerésekre jutottam, amelyek segitettek abban, hogy megfogalmazzam mindazt, amit
szamomra a coaching jelent:
= pozitiv szemléletet az emberi kapcsolatok lehet&ségeirdl,
= atdmogato, batoritd segitségnyujtdst masok felemelkedéséhez, jobba valasahoz
= tudatos és ,egyszerd” kommunikdcids stilust
=  miuvészi szabadsagot”
= az (inneplés fontossagat egy folyamat lezarasakor: ami jelenti a bucsu linneplését, a
rendezett dtadas érzését, a kozosen eltoltott id6 mérlegét, az elengedést, a ,,hogyan tovabb”
egyértelmivé tételét.
Wiesner Edit irja a coachingrél: , A vildg legszebb elfoglaltsdga a coaching beszélgetés. Onismeretet,
tuddst, odafigyelést kapunk benne. Eljatszhatunk gondolatokkal, kétkedhetiink, szemtelenkedhetiink,
kiprobdlhatunk bdrmit. Rendezlk lehetiink, tanitvdnyok, elhagyhatjuk magunkat és felfujhatjuk

magunkat. Lehetiink diihések, sirésak, nevetdsek, szétesettek és szigoruak. Oszinték lehetiink. (...) A



coach minden beszélgetésben bszinte lehet, mert ezzel segiti és szolgdlja iigyfelélt legiobban abban,

hogy az felszabadultan eddzen mellette és vele.”
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