COACHING A MAGYAR HRM-BEN

Dr. Kunos Istvan

Az alabbi cikk a coaching magyarorszagi elterjedésének tiikrében jarja kordl e sokat
bizonyitott fejleszté modszer HRM-ben torténd alkalmazdisanak lehetdségeit. A coaching
iranti igény hazai élénkilése, valamint a HR szakmdban jelenlévé problémdk siirgetd
megoldasa, illetve a dinamikus fejlesztési lehetoségek életre keltése egyfajta ,, kozos nevezo”
megtalalasaért kialt.

Napjainkra a magyar fels6vezetok is kezdik felismerni a coachingban rejld
lehetoségeket. Szerencsere hasonlo tendencia latszik kibontakozni a menedzserek
vonatkozasaban is, akik rajonnek, hogy egy tapasztalt kiils6 coach-csal folytatott rendszeres
taldlkozas gyoOkeres valtozast hozhat ugy munkahelyi teljesitményik teruletén, mint
maganéletiikben, vagy emberi kapcsolataikban is.

A szakirodalomban sokszor ugy irnak a coach-rol, mint egy targyilagos kivalallorol. A
nagyobb cégek igazgatdoi ¢és felsOvezetéi nagy gondot forditanak beosztottaik
csordaszellemének apolasara, mikozben 6k maguk maganyossa valhatnak. Kevés embert6l
kérhetnek segitséget vagy tandcsot, eléfordulhat, hogy sajat vallalatukon beliil egyetlen
bizalmasuk sincs. A sajat szervezeten belili verseny miatti bizonytalansag és bizalmatlansag,
az érvényeslilés lépcséfokainak ,,csiiszossdga” miatt a vezetd sokszor nem szivesen fordul
sajat kollégaihoz olyan problémakkal, amelyek sajat, vagy munkatarsai teljesitményet,
szakmai elémenetelét érintik. Azt is mondhatjuk, hogy egyszerlien olyasvalaki véleményét
szeretné kikérni, aki nem tagja a szervezetnek, igy frissitben mas nézOpontbodl latja a
helyzetet, allasfoglalasat nem befolyasoljak szubjektiv tényezOk (pl. beosztas, kiilonféle
érdekek). Egy fliggetlen coach targyilagosan reflektalhat az Otletekre, Uj megoldasok
keresésére 6sztondzhet, s oly mddon tdmogathatja azok megvaldsitasat, amire — érintettek
léven — a bennfentesek kozul csak kevesen lennének képesek.

,.Néha a coach-é az egyetlen észinte visszajelzés.”

W. Vogelauer

1. A COACHING JELENTESE

A szakirodalomban talalhaté coaching definiciok szdmaval Szinvat lehetne rekeszteni.
A meghatarozés-kavalkadd legnagyobb kulonbségét abban latom, hogy egy részik a
tanacsadas egy fajtajanak tekinti, pl.:

,»A coaching a vezeték egyénre szabott tanacsadasa és tamogatasa” (Vogelauer, 2002),
mig més definiciok élesen elkilonitik a coaching-ot a tanacsadastol, pl.:

»A coaching folyamat soran a coach céliranyos kérdésekkel, odafigyeléssel és
eloitéletek nélkiili meghallgatassal vezeti ra az ligyfelét a megoldasra. Nem mondja meg,



hogy az egyénnek mit kell tennie, hanem hagyja, hogy maga talaljon ra a neki legmegfelel6bb
Utra és maédszerre.” (http://www.coachkor.eu/coaching.html)

Meg kell jegyeznem, hogy az utdbbiak, a coaching-ot a tanacsadoi tevékenységtol
eltéré szakmanak tekint6k vannak tobbségben. Ezen néz6pont szerint azért nem tekinthetjuk a
coaching-ot tanacsaddi tevékenységnek, mert:

- nem tanacsol, nem javasol, nem kész megoldasokat ad, hanem a kérdéseivel
rvezet, segit az alternativak feltarasaban, mintegy katalizal,

- a f6 hangsuly a vezetd fejlesztésén van (a szervezet fejlodése az 6 fejlodése altal
valésul meg késébb),

- a coach személye egy megkezdett coaching folyamat kozben nem helyettesithetd
massal.

Ugyanigy a coach nem tréner, mert:

- nem ugyanazt mondja el mindenkinek, hanem testre szab (nem konfekcid, hanem
Uri szabdsag),

- nem altalanossadgokrol, elméletekrél beszélgetnek, hanem a vezetd aktudlis
dilemmajaval foglalkoznak, és ez altal jutnak el altalanosabb érvényl
tanulsagokhoz,

- nem 10-12 fével, hanem csak egy partnerrel dolgozik (egyéni coaching esetén).

A coach nem pszichologus, mert:
- ligyfelei nem betegek, sériiltek, hanem egészséges, fejlodni akaro vezetok,
- nem a mult feltérképezésén van a hangsuily, hanem jovdorientalt,
- nem a hibakat, hanem a lehet6ségeket, megoldasokat tartja fokuszban. (Komacsin,
2009)

A coach nem mentor, mert:
- 0 és az iigyfél nem ugyanannak a szervezetnek az alkalmazottjai,
- nem szenved ,,belterjes rovidlatasban”,
- acoaching szerz6dott idétartam (altalaban 2-12 honap). (Passmore, 2006)

Végiil, barati beszélgetésnek sem tekinthetd, hiszen:
- az ugyfél problémajaval foglalkoznak, a coach-éval nem,
- strukturalt,
- eszkozoket hasznalnak.

Mindenesetre akar igy, akar agy tekintlink a coaching-ra, ha a definicioba minden egyes
coaching-ra jellemz6, vagy éppenséggel megkiilonbozteté elemet be szeretnénk striteni,
akkor az tul hosszdra sikeredne. Ezért — érthet6 modon — némiképp megjelenik a
szubjektivitds, igy a definicid-alkotok a sajat filozofiagjuknak, nézdépontjuknak,
tapasztalataiknak megfelelé legfontosabb elemeket nevesitik meghatdrozasaikban. Nem
tortént ez maskeént velem sem, igy véleményem szerint a coaching:

»Sajat élményen alapuld, hosszutavon onjarova valo — tébb dimenzioju — fejlodési
folyamat, mely a timogatott személy kdrnyezetére is aldasos hatast gyakorol.” (Kunos, 2010)



2. A COACHING IRANTI IGENY KIALAKULASA

A XX. szazad masodik felében erds differencialodas zajlott le a tanacsadés
modszereinek fejlédésében, kiilondsen a szervezet- €s szocialpszichologiai alkalmazasok
tertiletén. A fejlodés elsddleges motorja a gazdasagi fejlédés, a vallalatokat fokozodd
er6feszitésre késztetd piaci verseny és piaci atrendezddés volt. A fogyasztok egyre egyedibb
szlikségletekkel jelentek meg, mig az extenziv novekedés feltételei nagyon sok gazdasagi
terlleten bezarodtak. A tanacsadas fejlédésében ez azzal jart, hogy mig az 6tvenes, hatvanas
években a termelés és munkaszervezés allt az eldtérben, addig a hatvanas évek utan —
felhasznalva a tarsadalomtudomanyok 0j eredményeit is — a hangsuly fokozatosan a
szervezetfejlesztés, stratégiai tanacsadas, pénzigyi rendszerek és az emberi eréforrasok
intenziv fejlesztése irdnyaba tolddott. A fejlédés nem csak hangsulyeltolodast eredményezett,
mar nem volt elég altalanos hatadst modszereket felmutatni — mint pl. tréningek, oktatasok —,
hanem egyedi, meghatarozott, az adott munka helyi jellemz6i szerinti eredményességet kellett
létrehozni. Ennek megvaldsitasa viszont csak olyan vezetdi és munkatérsi viselkedés mellett
érhetdé el, melynek jellemzdje a magas elkotelezettség, s a hasonld tudatossagi szintii
munkavégzés.

A coaching éppen erre ad valaszt, hiszen személyes szinten, a kozvetlen

munkatevékenységre koncentrdlva segit, igy mentes az &ltalanos fejlesztési folyamatokra
jellemzd, ismeretek ¢és készségek alkalmazasa soran felmeriild sok nehézséget jelentd
transzferektol.
A feladatokat végz6é emberek mindségének dontdvé valasa a coaching kialakulasahoz és
elterjedéséhez vezetett. A gyors valtozasok kovetésének a képessége, a munka nem
rutinszerd, tudatos, célok irant elkotelezett végzése, a nemegyszer 0j szakmai fogasok gyors
elsajatitasa és tovabbfejlesztése belséleg motivalt, elkotelezett allapotot feltételez. Mindezek a
vezetOket olyan nagy kihivas elé allitottdk, hogy a vezetdi kultara egészét érintd
paradigmavaltasrol beszélhetiink. A munkatarsakkal 0j szovetségeket kell kialakitani, a
vezetdi munkat személyessé kell tenni, melynek soran elsdsorban tanitasra és fejlesztésre van
szlikség. Az 1j iizleti folyamatok magasabb mindségli munkatarsakat igényelnek, akiknek a
vezetéséhez a menedzsereknek szinte professzionalis személyes fejlesztokké kell valniuk.
Igen fontossda valik a vezetd személyes pszichologiai €és szociologiai jellemvonasa, a
valtozassal kapcsolatos attitidje, Onismerete, kommunikaciojanak stilusa, emberképe és
értékrendszere.

Tovabbi valtozas, hogy a fejlesztéként dolgoz0 szakemberekkel szemben is egyre
magasabb kdvetelményeket tdmasztanak a vallalatok, még tébb tudast, célzottabb,
eredményorientaltabb munkat kivannak meg a vezetdk. Igy a tanacsadoknak, coach-oknak is
egyre tervezettebb, folyamatos onfejlesztést — akar coaching-ot — kell igénybe venniik a sajat
fejlodésiik elvart iitemének fenntartdsdhoz. Az efféle tudds alapszintjei ma mar a vezetdi
szakma reszét kepezik, a tiz-htisz évvel ezel6tti tudaselemek manapsag alapkovetelménynek
szamitanak a cégek vezetéseben.

A coaching az utébbi években igen gyorsan terjed a vilag vallalatai korében. Szdmos
nagyvallalat kiterjedt coaching programokat indit be, amelyekben belsé vagy kiilsé coach-ok
képezik a vezetOket, azzal a céllal, hogy a személyre szabott fejlesztés eredményeként
hatékonyabban menedzseljék a valtozasi folyamatokat, coaching-szemléletii vezet6vé
valjanak vagy, hogy esetleg késébb Ok is coach-olni tudjak majd beosztottaikat. VVan ahol a
teljes vezetdi kultarat és eszkozrendszert coaching-megkozelitesre allitjak at, hogy noveljék
az innovaciot, a mindséget €s az adaptacios készséget a cégen beliil. Kilondsen hasznosnak
bizonyul a coaching alkalmazasa az olyan terileteken, ahol rendkivil kiélezett az
eredmenyesség kovetelménye (pl.: sales, marketing, projektmenedzsment, egyedi ugyfelek
kezelése).



3. AHAZAI GYAKORLAT

Mint a nyugati vilagbol sok minden, lassan, de biztosan a coaching is megérkezett
Magyarorszagra. A hazai vezet6i vagy mas néven executive coaching-ot el6szor a magyar
piacon jelen 1évé multinacionalis vallalatok vezetdi és munkatarsai igényelték, hasonloan az
anyavallalatnal mar régebben meglévo gyakorlathoz.

A coaching viszonylag lassu hazai elterjedésében szerepet jatszik, hogy sokan nem

ismerik ezt a szolgaltatast, nincsenck tisztaban az el6nyeivel, esetleg draganak vélik. A
személyes kételyek alapja a ,,pszichologushoz jaras”-sal valo téves parhuzamositas, hiszen
ennek Magyarorszagon mas hagyomanyai vannak, mint nyugaton. A hazai kdzfelfogas szerint
pszichologushoz jarni szégyellni valo dolog. Ebbél fakad, hogy némelyek titokban fordulnak
coach-hoz, mivel szégyenként élik meg. Ez a szégyen érzés visszatartd erejli, s ha
rendszertelen idObeosztassal, futd talalkozasokkal tarsul, akkor a coaching hatékonyséaga is
alacsonyabb.
Gyakorld business coach-ként szerencsére mind gyakrabban taldlkozom olyan hazai
vezetOkkel, akik mara mar biiszkék arra — olykor dicsekednek is vele —, hogy nekik coach-uk
van, mintegy a tobbiek szamara Uzenetként megfogalmazva sajat megvilagosodasukat,
miszerint 6k olyan fejlddésre vagyod, tettrekész, széleslatokorii szakemberek, akik mar
felismerték a gyorsan valtozd kornyezet allitotta igényeknek valdo megfelelés egyik
sikertényezdjét.

A hazai tenedencia tehat kecsegtetd, ugyanakkor Europan belil, példaul
Németorszagban a coaching sokkal ismertebb, mint nalunk. Ott peldaul mar nem csak oriasi
vallalatok fels6vezet6i, hanem kozépvezetok, kisvallalkozasok vezet6i is igenylik ezt a
szolgaltatdst. Része van ebben annak is, hogy a coach segitségével a vezetd vezetési
kompetenciai is javulnak, megné az esély az eldrelépésre, kimagaslo teljesitmény elérésére. A
business coaching-bol hozott magas szintli problémamegolddé gondolkodasmod ugyanis
beépll a személyiségbe.

Orémteli, hogy a Business Coach Szakmai Koz6sség 2010 nyaran végzett felmérése

szerint az elmult két évben — a valsag ellenére is — jelentGs volt a hazai piacbéviilés. E szerint
2008-ban a kutatasban résztvevok 42%-a, mig 2010-ben méar 55.3%-a vett igénybe coach-ot.
Jollehet, ez az adat még mindig messze van az amerikai vagy a Ny-europai atlagtol, a
tendencia igéretesnek tiinik.
A coaching-ot magyarorszagon igénybe vevo tigyfelek atlagéletkora 35-36 év, mig a coach-
oké 41-42 év. A felmérésbdl az is kideriilt, hogy az tigyfelek tobbsége leginkabb 42-43 éves
coach-ot szeretne. A kivalasztasi szempontok kozott az els6 két helyen a személyes szimpatia
¢és a vezetdi/lizleti/iparagi tapasztalat all. Ett6] kevésbé szamit a kor és a végzettség (a hazai
coach-ok tobbsége kdzgazdasz).

Batran Kkijelenthetjuk, hogy egyre tébb a magyar coach, ami itt is a verseny élesedését
jelenti. Ugyanakkor nd a kereslet is, ami a coach-marketing novekvd szerepét vetiti eldre.
M¢ég mindig alakuldban 1€évé hazai piacrol beszéliink, ahol nem egy esetben ,,vadnyugati”
viszonyokkal talalkozunk. A fokoz6dd verseny a specializal6das, a megkilonboztetés logikus
irdnyaba mutat, mely egyedi coaching ,,termékek” vilagra jottét tamogatja.

Az étlagos oradijak life coaching esetén 16-20 eFt/6ra, business coaching-nél 40-80

eFt/6ra koril alakulnak, mig executive coaching-nal akar a 100 eFt/drat is meghaladhatjak.
Az Oradijak mértékének megitélése nagyfokl szubjektivitdst mutathat. A valos kép joval
arnyaltabb attol, mintsem hogy elhamarkodottan itélkezzink. Az allaspontok kozelitésének,
és a tisztanlatas novelésének érdekében azt javaslom, hogy vessiunk egy pillantast a felszin
mogé is.



4. A COACHING HATEKONYSAGANAK MERESE
,,Ha nem tudod mérni, nem tudod menedzselni sem.”

Peter Drucker

Miel6tt belevetnénk magunkat a szamok vildgaba, érdemes Osszehasonlitani a
coaching és mas modszerek tudasatadasi hatékonysagat:

1. tablazat: Kulonféle médszertanok hasznosulasi hatékonysagai

Azonnali Transzfer a
tudasvaltozas munkéaba
Prezentacié 10-20% 5-10 %
Demonstracio 35% 5-10 %
Gyakorlat 70 % 5-10 %
Gyakorlat 80 % 5-10 %
visszajelzéssel
Tréning utan 90 % 90 %
coaching

Forrés: http://www.gips.org/assets/files/Learning/ProfessionalDevelopment/
PDInformation/ Joyce%20&%20Showers.pdf

Nemzetkdzi felmérések szerint a coaching atlagosan 5,29 — 7,88-szoros megtérilést
biztosit. (http://www.performancemastery.com/roiforcoaching.htm)
Az eredmények szadmszeriisithetd és nem szamszertsithetd OsszetevOkbol allnak, melyet a
kovetkezo abrak szemléltetnek:



1. abra: A coaching szamszerisitheto eredményei

Forras: International Coaching Federation (ICF), 2004.

2. abra: A coaching nem szamszeriisithet6 eredményei

Forras: International Coaching Federation (ICF), 2004.



5. A COACHING GYAKORLATI HASZNA
Hogyan merjuk?

A Kirkpatrick-modell szerint az elsé szint a reakcio, melyet kdzvetleniil a coaching utan
kitoltendo6 értékeld lappal mériink. A masodik szint a megértés, ezt tesztek, esettanulmanyok
és szerepjatek segitségével mérjik. A harmadik szint a munkakornyezetbe térténd transzfert
hivatott feltérképezni, ennek modszere a 2-4 hdnappal késobb lefolytatott interju.

Es végill — de nem utolsé sorban —a ROI (Return on Investment), mely pl. termelékenység-
és arbevétel ndvekedésben manifesztalodik.
(http://www.businessballs.com/kirkpatricklearningevaluationmodel.htm)

A ROI leegyszertisitve az alabbi képlettel szamolhato:
ROI=Eredmény x Coaching szerepe x Becslési pontossag / Coaching dija

Példaul, abban az esetben, ha a vezeté 6.000.000 Ft bonuszban részesult év végén, ami
vélhetden 50%-ban az azt megeldzd sikeres coaching folyamatnak volt kdszonhetd, akkor:

ROI = 6.000.000 x 0,5 x 0,9 /500.000 = 5,4-szeres megtériilés

Egy masik példat hozva, ha valakit ugy Iéptetnek elé a munkahelyén, hogy abban
szerepet jatszott az azt megel6z6 hatékony coaching folyamat, akkor:

ROI =40.000.000 Ft (0j eves fizetes) — 25.000.000 (el6z6 évi fizetés) x 0,2 x 1 / 600.000 Ft =
5-sz0rds megterales

A harmadik példa szerint — mely az értékesités novelését célzd coaching folyamat
eredményességét hivatott bemutatni — az alabbiak szerint alakul:

ROI = 100.000.000 Ft x 0,05 x 0,5/ 200.000 Ft = 12,5-szeres megtérulés

A coaching-b6l szdrmaz6 haszon persze nem csak pénzben mérhetd.
A szakmailag megfelel6 modon végigvezetett coaching folyamat - a személyes tapasztalatom
alapjan - egy olyan, sajat élményen alapuld, hosszatavon énjarova valo — tobb dimenzioju —
fejlédési folyamat, mely a tamogatott személy kornyezetére is dlddasos hatast gyakorol.
Ez a hatas vitathatatlanul megmutatkozik az onreflexiora épiild személyiségfejlodésben, az
on- és emberismeretben, valamint a javuld szocialis interakciokban, csakigy, mint a
konfliktuskezelésben, vagy az egyéb szakma-specifikus kompetenciak fejlédésében.

6. COACHING A MAGYAR HRM-BEN

Felmerilhet a kérdés: Hogyan kapcsolodhat a coaching a magyar HRM
gyakorlatahoz?
A kérdés megvalaszolasahoz nézziink egy tipikusnak mondhato hazai példat. EQy HR-esként
dolgozé munkavallalo — jo esetben — még foglalkoztatottsaga el6tt megszerzi szakiranyu
vegzettségét. Els6 munkahelyén HR-esként dolgozva mar az elsé napokban szamos olyan
kihivassal szembesil, melyre a tankdnyvek, volt tanarai, de még a gyakorlati foglalkozasok
sem keészitették fel. Mindez sokkhoz, megrazkodtatasokhoz vezethet.



Mi lehet hat az ,.ellenszer”, hogyan lehet felkészllni az ilyen ,varhaté” események
kivédésére, megeldzésére?
Véleményem szerint a megoldas kulcsa szakmai kapcsolatok épitése, apolasa és mélyitése a
szakma, az érintettek és a tarsteriiletek képviselGivel. Relevans szemelyek alatt érthetjik a
kollegakat, szakmabelieket, vezetoket, tudomanyos szakembereket, gyakorlott HR-eseket,
trénereket és a COACH-okat.
Egy HR-menedzserrel szembeni fobb elvarasokat emlitve az alabbi listat vazolhatjuk:
- alkalmazottak bérlése/felvétele/mozgatasa/cseréje/elbocsatasa, problémaiknak kezelése
ugy, hogy az maximalis szervezeti teljesitményhez vezessen kdzvetlen hatas a
produktivitasra!
- allando kozvetités a menedzsment és az alkalmazottak koz6tt (antagonisztikus — ellentét
szinte reménytelen vallalkozas),
- folyamatos helyzetértékelés a menedzsment és a dolgozok kozotti esetleges konfliktusok
vonatkozéasaban,
- nyugodt, békés munkahelyi Iégkor biztositasa,
- egyfajta ,,diplomata”-viselkedés (folytonos érdeklddés és kétoldalu érdekképviselet, ugy
az alkalmazottak, mint a menedzsment fele) ,,kétarcusag”,
Mindezek alapjan az emberi eréforrds menedzsment ijesztd tevékenységnek tiinhet ...
Ebbdl legalabb két dolog kdvetkezik:

Ugy gondolom, hogy a legtébb — magara valamit is ado — HR-esnek sziiksége van/lesz
(lenne) egy coach-ra Karrierje bizonyos pontjain! Ez kettés elénnyel jar(na): egyrészt
segitséget  kaphatna  személyes/szakmai  problémainak  megoldasahoz,  szakmai
kompetencidinak, személyisegének fejlesztéséhez, teljesitményének ndveléséhez, szocialis
viszonyainak javulasahoz, masrészt coaching szemléleti HR-esként, vezet6ként maga is a
fejleszt attitiid terjeszt6jévé, ,,mintajava” valhatna, olyan HR-essé, aki ,,kvazi” coach-ként
vegezhetné mindennapi munkajat.

Veégul, de nem utolso sorban a HR vezetdk is olyan fejleszté modszerek felkutatasaban
érdekeltek, amelyekkel névelni tudjak kilonféle megtérilési rataikat (pl. coaching).

7. ETIKAI KERDESEK

A Nemzetkdzi Coaching Szdvetség (ICF) 27 pontbol allo etikai kddexet dolgozott ki,
mely a szovetségbe tartozd, a hivatasukat komolyan vevd kvalifikalt coach-ok szaméra
irdnyad6 normativat jelent.

Jomagam, mint a Business Coach Szakmai Kozdsséggel szorosan egyiittmiikodo
kvalifikalt coach szaméara sem kérdéses ezen ajanlasok betartasa, mely a hosszutavu sikeres
miikédés zaloga is egyben. Kozos kutatdsaink, publikdcioink, szakmai konzultacioink,
ugyfélkapcsolataink természetes modon itatddnak at a kédexben foglaltakkal:

1. Eletvitelemmel, viselkedésemmel hozzajarulok ahhoz, hogy az emberek pozitiv képet
alkothassanak a coaching szakmardl, s tartozkodom az olyan magatartastol vagy
megnyilvanuléstol, ami negativan befolyasolja a nyilvdnossag coaching szakmarol
alkotott kepét.

2. Sem szdban, sem irdsban nem teszek szant szandékkal olyan kijelentéseket, amelyek
nem igazak, vagy félrevezetok a coaching szakmara nézve.

3. Tiszteletben tartom azt, hogy a coaching-ot kiilonbozéképpen értelmezik.
Megbecsiilom masok erdfeszitését és munkajat, eredményeiket nem tiintetem fel
sajatjaimkeént.



10.

11.

12.
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Figyelek azon kortilményekre, amelyek — a coaching természeténél fogva, és azaltal,
hogy a coaching hatassal lehet masok életére — coach munkam lehetséges
félreértelmezésehez vezetnek.

Mindenkor arra térekszem, hogy felismerjem azokat a személyes indittatasu tigyeket,
amelyek 0Osszeegyeztethetetlenek a coaching munkdmmal vagy hétraltatnak akar a
munkamban, akédr a szakmai kapcsolataimban. Ha a tények és a kortlmények
szlikségessé teszik, azonnal szakmai tdmogatast keresek és megteszem a szlikséges
Iépéseket, végsd esetben felfliggesztem vagy akar megszakitom a coaching
kapcsolatot.

Mint a mar meglévd és a jovendbbeli coach-ok trénere vagy supervizor-a minden
tréning vagy supervizor-i kapcsolatban az ICF Etikai kodexének megfelel6en
viselkedem.

Kutatasomat az érintettek hozzajarulasaval és beleegyezésével végzem, ugy, hogy a
résztvevoket ne érje semmilyen sérelem. Minden kutatdsnak meg kell felelnie az adott
orszag torvenyeinek, melyben a kutatast végzik.

Coach gyakorlatomban készitett feljegyzéseimet bizalmasan kezelem, megfeleléen
karbantartom, tarolom és semmisitem meg, az ide vonatkozé térvenyeket betartva.

Az ICF tagjaival kapcsolatos informéciokat (email cim, telefonszdm stb.) csak az ICF
altal jovahagyott modon és terjedelemben hasznalom.

En vagyok a felelds azért, hogy tisztan lathatod, pontos és kulturdlisan érzékeny
hatarokat szabjak, melyek érvényesek az tigyféllel torténé barmilyen fizikai
kapcsolatra.

Nem kerllok szexudlis kapcsolatba egyetlen tigyfelemmel sem.

Ugyfeleimmel vilagos megallapodasokat kotok és tiszteletben tartok minden
megallapodast, amit a professzionalis coaching kapcsolattal 6sszefligg.
Megbizonyosodok rola a coaching folyamat kezdetén, de legkésdbb az elsé coaching
ulésen, hogy az ugyfelem tisztaban van a coaching, mint munkafolyamat lényegével,
az informéacidk bizalmas kezelésével, pénziigyi és egyéb megallapodasokkal.

Pontos informéciot adok a végzettségemrdl, szakteriiletemrdl ¢és coach
tapasztalataimrol.

Szandekosan nem vezetem félre az ligyfeleim, nem teszek hamis igeretet arrdl, hogy
6k mit kapnak a coaching folyamattol vagy tdlem, mint coach-t6l a coaching folyamat
alatt.

Nem adok olyan informéciot vagy tanacsot meglévd és jovenddbeli ligyfeleimnek,
amit magam is félrevezetének vagy hamisnak gondolok vagy tartok.

A coach-lgyfél kapcsolatot semmilyen szempontbol nem hasznalom ki szandékosan
személyes, szakmai, vagy anyagi érdekbdl.

Tiszteletben tartom az ligyfélnek azt a jogat, hogy a coaching folyamat alatt barmikor
megszakitsa az egylittmiikodést. Figyelek azokra a jelekre, melyek jelzik, hogy az
ugyfel mar nem latja hasznat a coaching kapcsolatnak.

Ha Ggy latom, hogy az lgyfél érdekeit jobban szolgélja egy masik coach vagy mas
er6forras bevonasa, arra biztatom, hogy tegye meg a sziikséges valtoztatasokat.

Ha megfelelonek vagy sziikségesnek tartom, javaslom iigyfeleimnek, hogy vegyék
igénybe maés szakemberek szolgaltatasait is.

Megteszem a megfeleld 1épéseket, hogy értesitsem a hatdsdgokat, amennyiben az
ugyfel olyan szandékat tarja fel, ami veszélyeztetheti a sajat vagy méasok biztonsagat.
Az tigyfeleim informacidit bizalmasan kezelem, hacsak az tigyfél err6l masképp nem
rendelkezik, vagy a térvény nem kivanja ugy.

Az Ugyfél engedélye nélkul nem haszndlom a nevét, mint (gyfelet vagy mint
referenciat, sem mas informaciét, mely alapjan azonosithato.



24. A coaching partner engedelye nélkil nem adok at személyes informéaciot a
megrendeldnek.

25. Arra torekszem, hogy elkertljem az érdekek Utk6zését koztem és az tigyfelem kozott.

26. Amennyiben barmilyen érdekellentét van vagy potenciélisan lehet kdztem és az
ugyfelem kozott, nyiltan vallalom azt és megbeszélem az ugyfelemmel, hogyan
kezeljuk ugy, hogy az neki a legjobb legyen.

27. Csak akkor megyek bele barmilyen barter lizletbe vagy munkdm nem anyagi jellegli
megtéritésébe, ha coaching kapcsolatomat ez nem érinti.

OSSZEFOGLALAS

Az el6zbek alapjan 6rvendetesen megallapithatjuk, hogy a coaching — meg ha lassan
is, de — terjed hazankban. A coaching magyar HRM-ben torténé alkalmazasa az egyének
fejlodésén keresztiill nem csak konkrét rész-sikereket, hanem egy teljesen 10j, a fejlodést
magéaénak vallo és azt hirdetd mindent athaté szemléletet is hozhat. Ennek tovagyiirizé
hatasai, mint példaul a coaching stilusu vezetés, vagy az altalanos értelemben vett egyszerti
fejlédni akarés akar az egész tarsadalmat eldrelenditheti.

Kifejezetten hangsulyoznam, hogy nem csak a nagyobb és még nagyobb teljesitmenyek
hajszolasaban érdemes gondolkodni, hiszen emberi mivoltunk szocialis kapcsolataink
nivdjanak példamutatd fenntartasaval és tovadrokitesenek feleldsségével ruhaz fel benniinket.
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