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Bevezet6

Az ICF Magyar Tagozata Egyesileteként, a HR FEST - tel egyuttmikddésben
Osszeallitottunk egy szakmai kérddivet, amelyet magyarorszagi HR szakemberekkel toltettiink
ki. Célunk az volt, hogy a szakemberek véleménye és visszajelzése alapjan novelni tudjuk a
coaching modszertananak ismertségét, tovabba, hogy az ugyfélbiztonsagot és a folyamatok
eredményességeét a legmagasabb szintre emelhessiik, ezzel tamogatva a HR vezeték, azaz a
fé partnereink mindennapi munkéjat.

A kutatas soran 59 vezetd tolttte ki a megadott id6 alatt a kérd8ivet, kéztik 16 HR

dontéshoz6. Az alabbi eredmények az 6 valaszaikat tikrozik.

Statisztikai adatok

1. A céged, munkahelyed:

Vidéki
20.3%

A munkahely
teruleti-
féldrajZi Budapesti
jellemz6je 44.1%
Orszagos
18.6%
IcF
S Késziilt az ICF Magyar Tagozata Egyesiilet és
a HR FEST k6z6s, HR Coaching felmérése N tkOzi
m alapjén ETZZ%OZI

Az eredmények alapjan megallapithatd, hogy a valaszaddk 44%-a, azaz majdnem a
fele budapesti székhelyl cégek HR szakemberei. A nemzetkdzi, orszagos, illetve a vidéki
cégek képviselbi kozel azonos aranyban toltottek ki a kérdbivet, igy elmondhatd, hogy minden

sz6ban forgd cégtipus érdemben képviseltette magat.



2. A céged melyik szektorban mikodik?

Nonprofit
3.4%
A munkahely
szektor
e e Termel6
szerinti 30.5%
megoszlasa
Szolgaltato
62.7%
la Allami

Hungary 3.4%

Késziilt az ICF Magyar Tagozata Egyesiilet és a
m HR FEST kozos, HR Coaching felmérése alapjan

Az el6z6 kérdést tovabb bontva, a fenti dbra foglalja 6ssze, hogy az adott cégek milyen
szektorban mikoddnek. Az aranyok kdzotti kildnbség itt sokkal hangsulyosabb, mint az el6z6
kérdésnél. A cégek kdzel 63%-a a szolgaltatd, 30%-a termeld, illetve durvan 3,5-3,5%-a allami
és nonprofit szektorba sorolhaté.

A szolgéltatd szektorban kilondsen fontos az, ahogyan a cégek kommunikélnak
nemcsak az tgyfeleikkel, hanem ,hazon belll” is. A belsé kommunikacidba értendé a vezets-
vezetd, a vezeté-munkavallald, illetve a munkavallal6-munkavallalé kozotti parbeszéd. Ebbdl
kiindulva, az 6 esetlikben hatvanyozottan szlkség lehet a coaching igénybevételére, bar a
modszer alkalmazasa minden egyéb szektorban miikddd cégnél is indokolt, hiszen a

fejlesztésorientalt szemlélet minden szervezeti kulturara épit6 jellegl hatassal lehet.



3. A cégednél a foglalkoztatottak Iétszama:

50 f6 alatt
8.5%

tébb, mint 2000 f6
A munkahelyen =
foglalkoztatottak
szama

50-199 f6

500-2000 f6 32.2%

8.5%

ICF

Hungary

Késziilt az ICF Magyar Tagozata Egyesiilet és a

HRFEST HR FEST kéz6s, HR Coaching felmérése alapjan 200-499
28.8%

A cégek foglalkoztatottsagat tekintve egészen eltéré eredmények szilettek. A kitdlték
legnagyobb aranyban 50 és 500 6 kozotti foglalkoztatottsagu cégek képvisel6i. A valaszadok
korilbelil 8-8%-a dolgozik 50 embernél kevesebb, illetve 500 és 2000 6t foglalkoztatd

vallalatokndl, illetve jelentés részik tobb mint 2000 f8s allomannyal végzi tevékenységét.

4. Nem és életkor szerinti eloszlas

A valaszadék neme, életkori megoszlasa

25 év alatti 4.5%
Férfi
20.3%
25-34 év 77.3%
35-44 év 100%
NG 45.55 év 68.2%
79.7%
Ig 55 év felett 18.2%

Készlilt az ICF Magyar Tagozata Egyesiilet és a
HRFEST HR FEST kéz6s, HR Coaching felmérése alapjan



A vélaszadok kozel 80%-a (vagy 4/5-e) n6, 20%-a (1/5-e) pedig férfi volt. Ez a
szadmadat nem egyenesen aranyos a magyarorszagi vezeték nemi eloszlasaval. Szamos
kutatds kimutatta mar, hogy a nék onkéntes alapon nagyobb aranyban vesznek részt
kérddivek kitdltésében a férfiak nehezebben elérhetdk ilyen esetekben.

Az abra jobboldali része a vezet6k életkorat foglalja 6ssze. A valaszaddk kozott alig
talalhaté meg a 25 év alatti, illetve az 55 év feletti korosztaly. Ennek magyarazata az lehet,
hogy 25 éves kor alatt, a palya és a karrier kezdeti szakaszaban értelemszeriien kevesebb
élet és szakmai tapasztalattal rendelkeziink, mint a késébbi években. A kitolték tébb mint 1/3-
a a 35 és 44 év kozotti korosztalyba tartozik, amirél altalanossagban elmondhatd, hogy a

munkaerdpiac jelentés szamu és teljesitményl magjat alkotja.

5. HR-es szakmai tapasztalatod:

5 évnél kevesebb

15 évnél tobb 27.1%
. rd
A valaszadok 322%
szakmai
tapasztalata
ICF
i Késziilt az ICF Magyar Tagozata Egyesiilet és a 5-15 év
m HR FEST kéz6s, HR Coaching felmérése alapjin 40.7%

A Kkérdbivet kitoltd vezetbk Osszesen 440 év HR-es szakmal tapasztalattal
rendelkeznek. Ennyi év szakmai tapasztalattal a vezetdknek elképesztéen nagy tapasztalatuk
és gyakorlatuk van az embereket érinté kérdésekben, igy relevansan vélekedhetnek a

coaching mibenlétérél.



6. A Te szereped a coaching tekintetében

Egyéb
” o 3.3% Dontéshozd
A valaszadodok N— 17.8%
szerepe a 20%
coaching
tekintetében —

Lebonyolité Q'i‘

2220 Dontés el6készitd

36.7%

ICF

Hungary
Chorter Chageer

Készlilt az ICF Magyar Tagozata Egyestilet és a
HRFEST HR FEST kéz6s, HR Coaching felmérése alapjan

Erre a kérdésre a korabbiakkal ellentétben 90 valasz érkezett be, mivel tébb
valaszlehet6séget is meg lehetett adni. A kitolték kozul 38 f6 egy, 14 16 kettd, 4 f6 harom, 3 f6
pedig négy szerepet is betdlt a céguknél igénybe vett coaching szolgaltatas tekintetében.

A véalaszadok nagy része kozott a kdzos pont a dontés el6készitésében vald részvétel.
Ezen kivll kdzel azonos aranyban taldlhat6é meg a valaszok kozétt a dontéshozo, a
lebonyolitd, illetve a résztvevd szerep. Az abraban szerepld, egyéb lehetéségnél talalhato
harmas szam az oktatast, a szakmai kivalasztast, illetve azt fedi le, hogy adott cégnél nincs
kifejezetten coaching.

Szerveztek-e mar coaching folyamatot a szervezetednél?

Coaching az

Igen, rendszeres

32.2%
adott
szervezetben
ICF
——— Készilt az ICF Magyar Tagozata Egyesiilet és a Igen, néhanyszor
m HR FEST koz6s, HR Coaching felmérése alapjdn 40.7%



Az el6z6 kérdésnél elbkeriild harom ,egyéb” valaszbdl logikusan kdvetkezne az, hogy
nem mindegyik cég alkalmazza a coachingot. Az alabbi tablazat arra ad valaszt, hogy

szerveztek-e mar coachingot az adott valaszado szervezeténél.

Az igen vélaszt kozel 73%-ban jelolték be a kitdolték, ami alapvetéen pozitiv
eredménynek szamit, illetve magaban hordozza annak igéretét, hogy ezt a szamot tovabb
lehessen ndvelni. A coachingot alkalmaz6 cégek tapasztalatait 6sszegezve lehetbség van
megosztani a meglévé tudast azokkal a cégekkel, akiknél még nem honositottdk meg ezt a

fejlesztési formét.

7. Harom, a coaching folyamat hasznossagat érinté kérdés dsszefoglalasa

A kérddiv kdvetkezd harom kérdése csak azoknak a kitdltéknek jelent meg, akik az
elébb taglalt , Szer veezm@&ik coaching f ol yaméeérdésre igenned zer vez
valaszoltak, tehat 6sszesen 43 valasz érkezett be.

A héarom feltett kérdés és a rajuk adott értékelések atlaga az alabbi tablazatban

olvashato.

A coaching hasznossaga egy 6-os skalan

Mennyire tartottdak Mennyire voltak Mennyire tartod HR-
dsszességében Osszességében es szemmel
hasznosnak a hasznosak a szervezetileg

coaching igyfelek a folyamatok a hasznosnak a

folyamatokat? vezeté/megbiz6 lezajlott
szemsz6gebol? folyamatokat?

ICF

Hungary

Késziilt az ICF Magyar Tagozata Egyesiilet és a
HRFEST HR FEST k6z6s, HR Coaching felmérése alapjdan

A coaching folyamat hasznossagat mindharom kérdés esetében egy egytél hatig
terjedd skalan értékelhették a kitdlték. Altalanossagban elmondhatd, hogy a vezeték nem
vitatjAk a coaching hasznossagat, viszont a szamok azt tukrdzik, hogy az egyes

szervezeteknél lezajlott folyamatok hasznossagat lehetne még erésiteni.



Az egyes kérdések eredményeit tovabb is boncolhatjuk:

A coaching hasznossaga egy 6-os skalan...

5 20

20
15 15
10 10
, 1 -
2+ 4-es 5-0s 6-05

es 3-as

15

5

. sum [l

2-es 3-as 4-es  5-0s 6-0s

2-es 3-as 4-es 5-0s 6-0s

....ugyfélként. ....vezetéként, ....HR-es szemmel.
megbizoként.
ICF &

Hungary
Charter Crapeer

Keésziilt az ICF Magyar Tagozata Egyesilet és a
m HR FEST kézds, HR Coaching felmérése alapjan

Az 1l-es érték nem jelent meg a vélaszok kozott. A 2-es és a 3-mas értéket nagyon
csekély mértékben, 6sszesen 9 esetben valasztottak a kitdlték, ami a harom kérdésre adott
0sszes 129 valasz toredéke, viszont ezek az értékek nem hagyhatéak figyelmen kival. A
visszajelzések alapjan a coaching eredményességét szilkséges még tovabb ndvelni annak
érdekében, hogy az Ugyfelek egyre magasabb értékeléseket adhassanak a hasonlé jellegi
kérdésekre, ami azt hordoznd magaban, hogy egyre elégedettebbek a szolgaltatas
min&ségével, illetve rovid-és hosszutava hatasaival.

A tablazat 4-es és 5-0s értéket jelol6 sorainak tanulmanyozasa blszkeségre és
megelégedésre adhat okot, hiszen a kitdlték javarészt ezek a ,pontszamokat” valasztottak. A

6-0s értéket is kivalasztottak jopar esetben, ami szintén j6 és kdvetendd iranyt mutat.



8. Melyek azok a legjellemz&bb témak, amelyekre coach tamogatast vesznek igénybe,

illetve amihez coachingot ajanl megoldasként?

Legjellemzébb coaching témdk

“E g We o o -
munke- 0 ¢ VGZEIOI KESZSEUEK _—
mogénélet = B R priorizélas
géné T e L
sayeondy £ KIEGES ~ Kommunikacié
V8 wprezeto ta moga tasa
onbizalom, o X ¢ g ., Iy
o = mewersiceonpozis EGYUTTMUKODES
iZ(0SSa9 — "
o N g o Sliioe személyes
< ¢ delegdlas MENES o ongsag
5 problémak
&

ICF

o

Késziilt az ICF Magyar Tagozata Egyesiilet és a
m HR FEST kéz6s, HR Coaching felmérése alapjén

A kitolték a bekezdés alatti tablazatban megtalalhaté 14 téma kdzll valaszthattak ki
legfeljebb 6t darabot. Osszesen 179 valasz érkezett be, ami azt jelenti, hogy egy személy
atlagosan 4,8 lehet6séget valasztott, azaz majdnem mindenki kihasznalta az 5 lehetéséget.

A legmagasabb ,pontszamot” a vezetdi készségek kapta, ezt az 59 kitdlték kdzul 50-
en valasztottak. Szintén sok jeldlést kapott a kommunikacié, az id6 menedzsment, a kiégés,
illetve a személyes hatékonysag.

Kdzepesen itélték relevansnak az uj vezetbk tamogatasat, a tehetséggondozast, a
munka-magénélet egyensulyat, az onbizalom és magabiztossag fejlesztését, a feladat
delegalast és az egyuttmikddést.

A lista végén kapott helyet a priorizalas, a személyes problémak kezelése és a néi
vezetbk tamogatasa. Az egy darab egyéb valasz az volt, hogy az adott vezetd cégénél még

nem volt coaching, ezért nem tudott valasztani a felsoroltak kozdil.

9. 15. Az alabbi szempontok kdzul melyik harmat tartod legfontosabbnak, amikor

coachot ajanlasz / valasztasz?

Leginkdbb elvdrt coach/coaching tulajdonsdgok
felkészﬁltség j6l kérdezés

JELENLET Empatia

Rivancsisag «

sdg

TRANSSZPARENCIA & muitote szemictet
snismeret S HIELESSEG  "9al-
c » . m3assay
odafigyelés

Hungmy

Keésziilt az ICF Mogyar Tagozata Egyesiilet és a
HRFES HR FEST koz6s, HR Coaching felmérése alapjdn



Az eredmények alapjan elmondhatdé, hogy a 1) szakmai ajanlas, 2) a korabbi

személyes tapasztalat, illetve 3) a coach szakmai mindsitése lett a harom legfontosabb

kritérium, amikor egy vezetd coachot ajanl masnak, vagy valaszt maganak. A coach

weboldala, LinkedIn profilja, vagy az internetes férumokon megjelend informacidk szintén

fontosak, de maximum megerésiteni tudjak azt, hogy rajuk essen a valasztas

A coach
kivalaszta-
sanak
szempontjai

Hungary

® Szakmai ajanlas

® Kordbbi személyes tapasztalat

® A coach szakmai mindsitése (pl. ICF)
® Személyes ismeretség

® szakmai tapasztalat (6raszam)
® Coach pool-bél lehet vdlasztani

® A coach weboldala

@ A coach LinkdIn profilja

® Fgyéb

@ Internetes forumok véleménye

® A coach dital alkalmazott irdnyzat

m Készlilt az ICF Magyar Tagozata Egyestilet és a HR FEST k6zos, HR Coaching felmérése alapjdn

10. Milyen az eddigi személyes coaching tapasztalatod?

48
35
27
18

-~
-~

oN N o o

A feltett kérdés esetében négyféle valaszlehetbség kdzll kellett kivalasztaniuk a

kitoltéknek, hogy melyik igaz rajuk. A négy lehetdség a kdvetkezb volt:

1
1
1
1

Vettem részt sajat folyamatban, és nagyon hasznosnak éltem meg.

Vettem részt sajat folyamatban, és némi hasznat vettem.

Vettem részt sajat folyamatban, és nem talaltam hasznosnak.

Nem vettem még részt sajat coaching folyamatban.

10



nem vett részt
15.8%

Sajat éilmény
coaching
folyamatban

részt vett, nagyon hasznosnak talalta

5 £ 56.1%

részt vett, volt némi haszna
28.1%

ICF

Hungary
Chorter Chaptee

Készlilt az ICF Magyar Tagozata Egyesiilet és a
m HR FEST kéz6s, HR Coaching felmérése alapjan

Az 59 kitolté kozul 50-en vettek mar részt coaching folyamatban, kézilik 32-en érezték
nagyon hasznosnak a részvételt, 18-an pedig némileg vették hasznat. Ez az arany alapvetéen
pozitiv, egyben iranymutatast is ad a coaching jovéjét illetéen, miszerint arra kell tdrekedni,
hogy névekedjen azoknak a szama, akikre nagy hatast gyakorol a folyamatban val6 részvétel.
Szintén j6 eredménynek szamit az, hogy egy darab valaszad6 sem volt, aki egyaltalan nem
talalta volna hasznosnak a coachingot. Ezen kivil volt 9 vezetd, akinek még nem volt alkalma
részt venni a folyamatban, ami minddssze a kitdlték 15 %-at jelenti, de az lenne az idealis, ha

ezt a szamot lehetne csokkenteni az elkovetkezendd években.

11. Rangsorold fontossagi sorrendben, hogy mely szempontok fontosak egy olyan

coachnal, aki ICF tag!

A valaszok elemzése kdzben a kitéltbk nem rangsoroltak, hanem inkabb bejeldlték
azokat a szempontokat, amiket fontosnak éreztek. Az egyes szempontokra eltéré mennyiségi
vélasz érkezett, ezek az alabbi tablazatban lathatéak.

11



Fontos tulajdonsagok egy ICF coach esetében

1. Etikai kédex és kompetencia modell 50
garantdlja a szakmai mindség alapkoveit

2. A coach egyéni mindsitése (Associate Certified Coach-ACC
100+ 6ra, Professional Certified Coach-PCC 500+ 6ra, Master
Certified Coach-MCC 2500+ 6ra)

3. ICF &ltal akkreditdlt képzést végzett
4. Az ICF Magyar Tagozata tdbb mint 10 éves

5. Az ICF Magyar Tagozatanak 144 tagjabdl, 75 tagnak ACC,
46 tagnak PCC, 16 tagnak MCC mindsitése van

Készilt az ICF Magyar Tagozata Egyesiilet és a

m HR FEST k6265, HR Coaching felmérése alapjan

A szamokat tekintve elmondhatdé, hogy egy olyan coachnal, aki ICF tag, a legfontosabb
szempont az etikai kodex és a kompetenciamodell, a masodik helyen a coach egyéni
min&sitése szerepel, a harmadik helyen pedig az ICF altal akkreditalt képzés elvégzése. Az
utolsé két valaszlehetbséget valdszinlileg csak tudomasul vették a kitdlték, de a szamok azt

mutatjak, hogy az els6 harom szempont sokkal fontosabb ezeknél.

12



Dontéshozok valaszai a 9-12. kérdésekre

A dontéshozokat kildn is megvizsgaltuk a valaszadok kozoétt, mivel az 6 vélekedésik

és informaltsagiuk kézvetlentl befolydsolja a coaching iranti keresletet

- Mennyire tartottdk 6sszességében hasznosnak a coaching tgyfelek a folyamatokat?
- Mennyire voltak 0Osszességében hasznosak a folyamatok a vezeté/megbizo
szemsz6gébb|?

- Mennyire tartod HR-es szemmel szervezetileg hasznosnak a lezajlott folyamatokat?

A coaching hasznossaga egy 6-os skalan, dontéshozé szemmel...

4

8
6
6
3
4
2 4
2
2
0 - 0 . 0
3-as

4-es 5-6s 6-0s 3-as 4-es 5-6s 6-0s 2-es 3as 4es  50s 6-0s

....ugyfélként. ....HR-es szemmel. ....vezetdként, megbizéként
dtlag:4.33 dtlag:4.8 dtlag:4.5

ICF

Hungary
Chortes Chapesr

m Késziilt az ICF Magyar Tagozata Egyesiilet és a
HR FEST kézos, HR Coaching felmérése alapjan

A 16 dontéshozd vezetd kozil 14-en értékeltéek a céguknél végbemend coaching
folyamatot, a fennmarado 2 vezetd cégénél még nem szerveztek coaching folyamatot, emiatt

nekik nem volt ralatasuk ezekre a kérdésekre.

A 14 valaszbol az derill ki, hogy a dontéshozdk tsszességében hasznosnak itélték
meg a coachingot, ez az atlagokbdl is latszik, illetve abbdl is, hogy javarészt 4-es, 5-0s és 6-
os értékeléseket adtak a vezetdk, egy volt csak kozottik, aki a 2-es és 3-mas szamot is

hasznalta.
Osszességében elmondhato, hogy:

- A coaching folyamat alapvet6en hasznos a déntéshozdk szerint.
- Harangsorolnank a kérdést, hogy ki szempontjabdl a leghasznosabb a coaching, akkor

1. helyen szerepelne az lgyfél, aki igénybe vette a szolgéaltatast.
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- 2. helyen szerepelne a hasznossag a HR-es szemmel nézve (azaz az egyeén
teliesitménye, illetve a munkatarsakra atgylrizé hatasok).

- 3. helyen szerepelne az, hogy a megbizé mennyire itélte hasznosnak a folyamatot.

Ennek egy magyarazata lehet, hogy mivel kdzvetlenil az tgyfél/coachee vesz részt a
folyamatban, ezért értelemszeriien ra van a legnagyobb hatassal. A HR szakemberek,
szakterlletlikhéz hiven foglalkoznak a munkavallalokkal, illetve a teljesitményikkel, ezért 8k
kozvetetten érzékelik a coaching hatasait, mig a megrendelének legfeljebb ,beszamolnak” az
eredményekrdl, igy 6 all a legmesszebb a coachingtdl annak ellenére, hogy 6 rendeli meg a

szolgéltatast.

Ebben a kérdésbhen szabadvalaszos formaban volt lehetdség a vélemények kifejtésére.
A 16 dontéshozo egytbl-egyig valaszolt, és szinte alig volt atfedés. Tobb alkalommal emlitésre
kerult a munkavallald joléte, és az 6 viselkedésében megfigyelhet6 valtozas, emellett az elére
meghatarozott célok is tObbszor el6fordultak, amik egyfajta viszonyitasi alapként
szolgalhatnak. Mi volt a kitlizott cél, sikerilt-e eljutni odaig, esetleg idékdézben uj célok felé
indult el a coachee sth. Az is fontos a dontéshozok szerint, hogy a munkavallalé
viselkedésének megvaltozasa hatassal van a munkatarsaira is, ami nem egy mérhet6, sokkal

inkabb érezhetd dolognak nevezhetd.
A 16 dontéshoz6 kozul mindenki valaszt adott a kérdésre.

1. Természetesen a coaching témajatél fiigg, de ha latom a pozitiv valtozast a
munkavallalonal, akkor sikeres. (Pl. motivaltabb a munkakdrében, jobb kedvd,
hatékonyabb a munkaja tertuletén)

Az érintettek visszajelzései alapjan

Nem mérjik

Elére meghatarozott fejlédési pontok mennyire valésulnak meg, valtozik-e a vezetéi
viselkedés pl. peerek vagy beosztottak visszajelzése alapjan

Munkavéllal6i elégedettség, fluktuacié csokkenése

A coaching folyamat el6étt egy "kérddivvel" vagy felméréssel, a folyamat utan
kozvetlenil egy ugyanolyan felméréssel és fél évet kovetben szintén elvégezve egy
felmérést lehetne aldtamasztani a coaching folyamat hatékonységat.

7. - "3-as célkitlizé és értékeld beszélgetés
- 3. és 6. alkalom utani visszajelzés kérés a résztvev6tdl és a coach-tol

- felettes vezet6i visszajelzés a résztvevérdl a 3. és 6. Ulés utan
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8.

10.
11.
12.

13.

14.

15.

16.

- a coaching folyamatot igazan mérni szerintem illGzié, a valtozast a vezetd vagy a
munkatarsak kell, hogy érezzék, vagy a coacholt személy érzékeli. A sikeresség
szerintem csak utélag érzékelhetd viszont eléggé szubjektiv médon."

A nyitd és zard haromszog beszélgetések a vezetével vagy objektiv mérési lehetbség

biztositasa

A coaching folyamat soran elért valtozas a mindennapi viselkedésben rendszeresen

megmutatkozik.

Meg volt hatarozva konkrét cél, s azt kovetjik.

Development célok teljesiilése, kollégak visszajelzései

- "Munkavallal6 hasznosséag-érzése

- El6zetesen kitizott célban az el6érelépés mértéke a munkavallaloé szerint (esetleg
kérnyezet/érintettek szerint)

- Elkotelezettségi rata, elégedettség-mérés személyes fejlédés tamogatasara
vonatkoz6 mutatoszama"

Minden kolléga olyan témaban hasznélhatja a coachingot, ami neki fontos. Mi ezeket

a témakat és célokat tobbnyire nem ismerjik, igy a valtozast nem is mérjik vissza. A

mi célunk, hogy a kollégak jol legyenek - ha ehhez maganéleti témat visznek a

coachingba, az is ok. Van egy kérddivunk, abban arra kérdezlnk ra, hogy mennyire

volt elégedett a folyamattal, a coach-csal, mennyire ment goérdilékenyen az
idépontegyeztetés, mennyire érezte hasznosnak az egészet.

Dolgozéi megelégedettség, fluktuacio csokkenése, bels§ folyamatos fejlesztés

eredményessége.

Visszajelzés a résztvevétél, a coach(ok)tdl és a coach poolt biztositd szervezettél (a

legfontosabb Uzleti és stratégiai elemek mentén, plusz rakérdezve a személyes

hatékonysag novekedésére a coachee-kndl). Mivel rendszeres és folyamatos a

coaching lehet8ség, ezért mérhetéek az igények és a kihasznaltsagi adatok is.

Visszajelzés, hany fére gyakorol a résztvevé szerint hatast, vezetdi visszamérés,

résztvevli elégedettségmérés
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Szabad valaszos kérdések

12. Mi az a 3 emberi mindség/tulajdonsag, ami egy olyan coachot jellemez, akit szivesen
ajanlanal / foglalkoztatnal?

Erre a kérdésre Osszesen 59 kitolt6tél érkezett be valasz, egyikik nem irt egy
tulajdonsagot sem, masikuk pedig minden lehet6éséghez a ,nincs tapasztalatom, igy nem
tudom” valaszt adta meg, igy végsé soron 57*3, azaz 171 valasz érkezett.

A legtdbbszor, szam szerint 19-szer emlitett tulajdonsag a hitelesség volt, ezutan
kovetkezett 18 emlitéssel az empétia, illetve a szakmaisag és a szaktudas, azaz hogy a coach
érti, mire van sziksége az ugyfelének, és nem sablon megoldasokat ajanl fel neki. A
tapasztalat 12-szer fordult el8, kiilénbdz6 jelz6kkel parositva, mint példaul szakmai, Gzleti, élet,
gyakorlati, coaching illetve vezet8i tapasztalat. A megbizhato tulajdonsag is népszeri volt, 10
alkalommal kerult emlitésre. A valaszaddk szerint egy j6 coach jol tud kérdezni, a valaszokat
ért6, odafigyeld, megértd hallgatdosagként hallgatja, mikézben nem itélkezik. Ezen Kkivil
hatékony, nyitott gondolkodasu, tartja a kereteket, egyenes, tiirelmes, de kézben feszegeti is
a coachee hatarait. A j0 coach legyen diszkrét, 6szinte, kovetkezetes, hatarozott alapos,
kreativ, kivancsi, magabiztos, emellett megnyer6 modoru, alazatos, elfogadd, kommunikativ,
legyen szimpatikus az Ugyfélnek, azaz mikodjon koztuk a kémia. Elvaras még, hogy
folyamatosan jelezzen vissza nem csak a coachee-nak, hanem a megbizénak is a haladas
utemérdl, természetesen a személyes informacidkat megdrizve., illetve az is, hogy a coach

erds dnismerettel és pszicholdgiai ismeretekkel rendelkezzen.

13. Milyen garanciakra lenne igényed egy coaching folyamat melletti elkotelezé6déshez?

Ezt a kérdést nem valaszolta meg az dsszes kitdlt, tdbben semleges, ,nem tudom”
jellegli valaszt adott.

A leggyakrabban el6forduld valasz a szakmai ajanlas volt, illetve a coach szakmaisaga,
illetve maga a személye volt. Ha az emberek azt halljdk mastél, hogy az adott coach
szakmailag elismert, illetve az altala nyujtottszolgaltatas hasznos, nagy eséllyel fogjak 6t,
illetve magat a folyamatot is kivalasztani.

A masodik leggyakrabban megfogalmazott igény az eredmények mérhetésége volt,
mind a személyes fejlédés, mind a cég tevékenységét mutaté szamok tekintetében.

Ezen kivil el6keld helyen szerepelt még a maximalis titoktartas is a coach részérdl,
illetve az ezzel parosulo feltétlen bizalom is. A felsoroltak mellett emlitésre kertlt a személyes
elkotelez6dés a coachee — és természetesen a coach - részérdl, a belso6 indittatas, és a hit a
folyamat sikerességében. A valaszaddknak ezen kivil fontos volt még az ar- és minéség
garanciaja, a hatékonysag, az egyértelml célok meghatarozasa, és a folyamat lezarasat

koévetd utankdvetés. Fontos még egy 0., ingyenes alkalom is, ahol a coach és a coachee
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beszélgetnek egymassal, és csak akkor vagnak bele a folyamatba, amennyiben mikddik
koztik a kémia, kizarolag szakmai értelemben véve. Végsd, de nem utolsé sorban azt is

megfogalmazta két kitélté, hogy a coachee ne mondjon fel a folyamat végeztével.

14. Milyen javaslataid vannak a coach szakma felé, hogy a coaching ismertebb,

elismertebb, keresettebb legyen?

A kérdésre adott valaszok a legtébb esetben kifejezetten konkrétak és komplexek
voltak, ami abbdl adddhat, hogy az 59 valaszaddbdl mar — egy korabbi kérdés eredményei
alapjan - 50-en vettek részt coaching folyamatban. 8 esetben érkezett ,nem tudom”, vagy
ehhez hasonl6 valasz.

Tobb izben emlitésre kerult az, hogy jobban meg kellene szlirni, hogy ki nevezheti
magat coachnak, és ennek milyen feltételei vannak. A valaszaddok szerint a szakmaban
vannak ,koklerek”, illetve ,gyorstalpal6 coachok”, akiknek a szemléletiik és magatartasuk nem
illeszkedik az ICF etikai kddexében foglaltakkal, nem megbizhatdéak, vagy szakmailag nem
megfeleléen képzettek. Az ilyen személyek kiszlrését talan er6sebb minéségellendrzéssel, és
szigorubb belépési feltételekkel lehetne elérni. A mindsitett coachok profin megszerkesztett
weboldala, illetve LinkedIn profilja is fontos lehet, ahol a coachot keres6k olvashatnak az adott
coach végezettségeirdl, szakmai tapasztalatairdl, hitvallasardl stb

Tobb kitolté is irt arrdl, hogy ingyenes prébaalkalmakat kellene biztositani a HR
vezetbkon tul a tobbi vezetdnek is, egyfajta edukacios szandékkal. Amennyiben a sajat
bdérikdn tapasztalhatnak meg, hogy mirdl is szél a coaching folyamat, elképzelhetd, hogy
szivesebben vennék igénybe ezt a szolgéltatast. Ezen kivil az is hasznos lehetne, hogy azok
a vezetdk, akik mar részt vettek, vagy jelenleg is részt vesznek coaching folyamatban,
terjesszék a tudasukat a cégen belll.

Azt is javasoltak a valaszaddk, hogy a coachinggal mar kdzép- és fels6oktatas soran,
a gimnaziumokban és az egyetemeken is taladlkozzanak a diakok és hallgaték a tananyag
részeként. Ha ez a tudas még a végzettségik megszerzését megelézve, és a munkaerdpiacra
valo kilépés elbtt gyOkeret ereszt a fejukben, akkor ezt majd késébb fel tudjdk hasznalni, illetve
akar mas palyat valasztanak maguknak, mint ahogyan azt korabban elképzelték.

Az is segitené a coaching keresettségét, ha pontosabban és tisztabban lenne
meghatarozva az, hogy mit is jelent maga a fogalom, mert tébben 6sszekeverik a coachingot
a pszicholoégus, pszichiater, vagy akar a lelki pasztor bevonasat igénylé foglalkozasokkal.
Ebbél is adodhat az, hogy néhanyan nem merik igénybe venni a coaching szolgaltatast. Ezt a
,zavart” példaul esettanulmanyokkal lehetne eloszlatni. A részletes bemutatas egyértelmiivé
tenné a vezetbk szamara, hogy a coaching human eréforrasra, azaz a munkavallalokra

gyakorolt, érzelmi intelligencia és személyiség fejleszté képessége jotékony hatassal van a
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vallalatok mikodésére, a tevékenysegik fellenditésére, illetve a piaci helyzetik
megerositésére. Amint az eredményorientalt vezetbk ezt megértenék, nagyobb
hajlanddsaggal invesztalnanak a coaching szolgaltatasba. Viszont ennek a befektetésnek is
vannak hatarai, hiszen néhany valaszadd véleménye szerint a coaching alkalmak dragak,
esetenként tularazottak. Abban az esetben, ha egy ,kokler” indokolatlanul magas arat kér el
egy-egy beszélgetésért, emellett nem is tudja azokat az eredményeket elérni a
szolgéltatasaval, amire a coachee-nak sziiksége lenne, illetve amiért fizetett, akkor az
egyértelmien rossz hatassal van a szakma megitélésére.

A kitolték szerint az is j6tékony hatassal lehetne a coaching ismertségére, ha a szakmat
nem csak HR-es rendezvényeken, hanem egyéb vezetdi talalkozokon és konferencidkon is
hirdetnék, tiszta és konkrét Uzenetekkel, emellett tobb publikacié is megjelenhetne,

napilapokban, vagy akar a Forbes magazinban is.

15. Milyen ellenérvekkel szoktal talalkozni a szervezetben a coachinggal szemben?

B kitoéltd nem valaszolt, 1 nem)talalkozott m
Erre a kérdésre hasonlé valaszok érkeztek, mint a kordbbi, Mi | yen javasl atai

acoachszakmafelé,hogy a coaching ismertebb, eléidésmertebb,
Az ellenérvek nagy része a coaching szakma felhigulasahoz kapcsolodik, miszerint

manapsag mar barki lehet coach, emiatt nehéz kiszlrni azt, hogy ki az igazi szakember és ki

nem az. Amennyiben egy vezetd rossz tapasztalatot szerez egy nem megfeleléen képzett

coach miatt, az begy(rlizhet az egész szervezetbe, emiatt elképzelhet6, hogy a jovében nem

is szeretnének foglalkozni ezzel a témaval. Tobb esetben eléfordult, hogy a folyamatot

felesleges id6- és pénzkidobasnak titulaltak, aminek nincsenek mérhetd eredményei. Az egyik

kitdlt6 megoldasokat is irt ezekre, amit sz6 szerint idézink: , K é t igen eré6s ell ené
emliteni: az idét és a koltségeket. Mi ndenki ta
Ebben az esetben szoktuk mondani az il 1l etdének,

megoldddni, ha nem foglalkozunk vele. Bar jobban partolom a személyes talalkoz6t, de mar

online is meg lehet oldani a coachingot. A koltségek tekintetében, pedig felmérjik a

pénziggyel, hogy a budgetbe mi fér bele és proba
A kovetkezb ellenérv, ami tdbbszor is eléfordult, az volt, hogy mégis miért kellene egy

kils6s személyt bevonni az adott vezetd, és rajta keresztul a vallalat Ggyeibe, illetve a fennallo

problémak megoldaséara. Ebbdl az ellenérvbdl az érzddik, hogy az illeté nincsen tisztaban a

coach szerepével, illetve a coaching folyamat lényegével. A coach kulsé szemlél6ként,

elfogultsagoktdl mentesen, objektiven képes latni az ugyfele altal felvazolt helyzetet, a

kérdéseivel felnyitja az lUgyfele szemét, aki a segité beszélgetések hatasara egyre mélyebb

Onismerettel fog rendelkezik, fejlédik a problémamegoldd készsége, hatékonyabban fogja
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beosztani az idejét, megfelelébben fog feladatot delegalni stb, és a fejl6édése soran, a coach
segitségével ra fog jonni a megoldasra. A megoldas nagy valdszinliséggel mindig is megvolt
a vezet6 fejében, de a coach szakértelme kellett ahhoz, hogy a felszinre tudjon kertlni. Egy
belsd, példaul HR-es munkatars, aki teliesen mas szemszogbdl latja az adott helyzetet,
elképzelhetd, hogy nem latja a megoldast, éppen ezért fontos és hasznos egy kulsé, magasan
képzett, mindsitett szakember bevonasa. Természetesen az a tény, hogy vannak olyan
vezetok, akik félnek attél, hogy egy ,idegennel” osszak meg a személyes problémaikat - hiszen
vannak a cégnél ,sajat” HR-esek, akikkel van lehetéségik beszélgetni - neheziti a coaching
terjedését, de a j0 tapasztalatok bemutatdsa — akar esettanulmanyokon keresztil — segithetne

lektzdeni és alaptalanna tenni ezt a félelmet.

16. Mivel érvelsz a szervezeten belil, amikor egy adott helyzethez coach tAmogatasat

ajanlod?

(2kitolt6 nem adott semmil yen widsensalithsa azadotk®sidsie)n a k p e d

Az el6z6 fejezetben az ellenérvekrél volt sz, ez a fejezet pedig az erre adott valaszokat
hivatott dsszefoglalni. Volt olyan kit6lt6, aki mar az el6z6 kérdésnél megfogalmazta az
ellenérvekre adott valaszait, de most dsszefoglaljuk a tobbi valaszt is.

Mindenképpen hasznos egy kilsés szakember bevonasa, aki objektiven tudja
szemlélni a folyamatokat, elsésorban a coachee személyes fejl6dését figyelembe véve. Ezen
kival természetesen nem csak az adott vezetének, hanem a hozza tartozé csoportnak is
szliksége lehet a fejlédésre, ha vannak olyan elemei a tevékenységiiknek, amik hianyoznak,
vagy nem mikddnek jol. Egy cég akkor tud jol mikodni és akkor lesz sikeres, ha az ott dolgozé
emberek j6l vannak, azaz tudjak, hogy mit miért csinalnak, elismerik és megbecsulik a
munkajukat, szeret6, megért6 és elfogadd kdrnyezetben dolgoznak, illetve olyan feladatokat
kapnak, amelyek a szaktudasuknak, érdeklédési kériknek és képességeiknek megfeleléek.

A vallalat részérdl szikseg van egy nagyobb mértékl nyitottsagra ahhoz, hogy a kulsé,
Jdegen”’ szemléletet elfogadja, de ha ezt meglépi, akkor az frissit6 jelleggel hathat a
mikodésre. Ezen kivul a coaching modszer mellett sz6l még a hatékonysaga, a személyre
szabottsaga, a mérhetésége és eredményorientaltsaga, amelyeknek készénhetéen gyors
valtozasokat képes elbidézni. A korabban alkalmazott és ismert modszerektél, példaul a
tréningtdl eltéréd modon idézi el6 a valtozast, de ez nem azt jelenti, hogy a tréninget le kellene
cserélni a coachingra, épp ellenkezéleg. Az lenne a idedlis, ha a vallalatoknak lenne
lehetéségik a tréningek soran megfogalmazott gondolatokat elmélyiteni a coaching Ulések

alkalmaval, azaz az ,ellltetett magokat kicsiraztatni a vezeték fejében”.
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Vannak olyan vezetdk, akiknek nem nagyon kell érvelnitk, amikor coach tamogatasat
ajanljak egy adott helyzet megoldasahoz, mert a cégnél adnak a szavukra, illetve a tobbi
munkatars a sajat szemével latja és a sajat bérén tapasztalja meg a pozitiv iranyu valtozast a
vezetdn. Ez a legszerencsésebb eset, és ,sikersztori’-ként elésegitheti a coaching pozitiv
megitélését, illetve a modszer terjesztését. Viszont fontos tisztdban lenni azzal is, hogy
pontosan milyen helyzetekben célszer(i alkalmazni a coachingot, és mikor lehet megoldani az
adott problémat egy masik mddszerrel. A kdvetkezé bekezdés arrél fog szoélni, hogy a
megkérdezett vezetdk milyen témakkal vagy helyzetekkel kapcsolatban vennék igénybe a

coaching szolgéltatast.

17. Melyek azok a témak / helyzetek, amikor szivesen fordulnal coach-hoz?

A 9. kérdésnél - Me|l yek azok a legjellemz6ébb téméak, a
vesznek igénybe, illetve amihez coachingot ajanl megoldasként? — felsorolt valaszlehetéségek
kozil ennél a kérdésnél is emlitésre kerllt a vezet6i készségek és a kommunikacio fejlesztése,
az idégazdalkodas, a kiégeés, a szemeélyes hatékonysag, az Uj vezetd tamogatasa, a
tehetséggondozéds, a munka-maganélet egyensuly, az ©Onbizalom, a magabiztossag, a
delegalas, az egylttmikodés, a teendbk priorizalasa és a személyes problémak megoldasa.

Ezen kivil a munkahelyi konfliktusok, a maganéleti problémak, a karrier- vagy
munkakor valtds gondolata, a vezetéi maganyossag, az Onértékelés, a halogatas, a
motivalatlansag, a stresszkezelés és az eréforras aktivalas is megjelent, mint fejleszteni kivant

tertlet.

18. Mi az, amit még szivesen megosztanal veliink?

Erre a kérdésre nem valaszolt minden kitolté, 6sszesen 33 vélasz érkezett be, ezek
kozul 17 tartalma volt relevans. Mindegyik valaszt feltintetjik alabb.
. A szakmadnak a coaching szeml élet népszerdsité
. A coach képzést keresdknek i s neh&rgz édsaléga

hallottam, ami csak egy nagyon szigorl metodikat tanit meg, nem fékuszélva a személyes

fejl 6désre.

. Egy atlag HRes szerintem még mindig nincs tisztdban azzal, hogy mi az ICF, mi a
minésités jelent6&6sége, és hogyarkozttegyen kidl é¢6nbsé
. Nagy sziikség van a coach szakmara véleményem szerint a jelenben és még inkabb a

s

jobvében. Csak igy tovabb | CF!

. Coaching mester fokon
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. Erdekelne az ICF coach képzés, de nem tudom melyik képzés lenne szamomra a

l egmegfel el 6bb

. Fontos kérdéseket vi zsgalt a kérddiv.

. Pszichol 6giai _szlréshez_is_kellene_kotni _az_a
. Személy szerint nem szeretem a coach megnevezést, s sajnos tul van hypolva. Azt

gondolom nagyon hasznos, amit végeznek, | | | et ve saj nos eg?lkdklerimdé a pi
megjelent.

. Nagyon érdekel a coaching, el is kezdtem tanulni :)

. Alapvet6en azt gondolom, hogy nagyon fontos Iépés az, hogy a coach fel tudja vallalni

a kompetenciahatarait és tudja, hogy hol van szilkkség mar egy masik szakemberre

(pl.sSzemélyiséget érint6 kérdések, elakadasok-traumak feldolgozasa stb.)

. Személy szerint engem is érdekel a coaching:)
. Nagyon | 6, hdvgnegsailetetta kér dé
. Nagyon hasznosnak tartom a coachingot, €s

megismertetését a nagyvallalatok kérében.

. Szerencsés helyzetben vagyok, mert tudok dontést hozni coachingrdl és jopar éve

bevezettem a cégnél, ahol dol gozom. Cégen kiviiul:
kdzosségiunk i s van. Mdkodt et ni és ffolyanmatbsa r t an i
coachingot, f&éleg, ha mérheté Uzleti haszont vVvar

a coaching erejében annyira, mint én, plusz csak magas szinti vezet 6k szamara t
fontosnak (én nem), igy vele is meg kell vivni a csatakat (mondjuk, ha ték ingyen lenne, azt
el fogadna, mindegy-)Emabbzglé hszek a coachiriisar & ezt a:nézetet

/ kultarat terjesztem is a befolyasolasi koromben.

. Nehéz kivédeni a szakmaiatlansagot, ami viszont olykor rossz fényt vet a szakmat
igazan el hivatottan végzdbkre is.
. Szadmomra 6nmagaban a képzés nem jelent garanciat arra, hogy valéban j6 coach-

csal talalkozom. Véleményem szerint sziikkség van egyfajta személyiségre, igy érdemes lenne
egyfajta el 6szildr ést v égezn bok mssktappsztélasobhallottama| 6 b el
kol |l égakt 6l ;talan ezrisegatdijes lingyteltedjedtebb legyen a coaching itthon.
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