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A BUSINESS COACHING MEGTÉRÜLÉSE 
 
 
Az Egyesült Államokban és Nyugat-Európában már számos kutatást végeztek 
azzal kapcsolatosan, hogy hányszoros a coaching megtérülése. Minden kutatás 
egyetértett abban, hogy nagyon nehezen számszerűsíthető, mégis az eddigi 
számítások alapján a ROI (Return On Investment) valahol 4,7 és 5,6 közöttire 
tehető, azaz minden 1000 dollárnyi coachingba történt befektetés 4700-5600 
dollárt hozott a kasszára. 
 
 
Minek mérjük? 
 
„Ha nem tudod mérni, nem tudod menedzselni sem”, mondja Peter Drucker, azaz igen, 
érdemes mérni a hatékonyságot. 
 
Mint az International Coach Federation magyar tagozatának elnöke, sok külföldi kutatást 
olvastam végig. Mivel eredetileg közgazdászként pénzügy számvitel szakon végeztem, régóta 
törekszem magam is számszerűsíteni a coaching eredményét. 
Alapvetően az tekinthető sikernek, ha a megbízó elégedett, úgy érzi elérte a coaching a 
célját, megtérült a befektetése, de a legtöbb coach ezen kívül még úgy szokta visszamérni 
munkáját, hogy hívják-e újra az adott megbízóhoz. 
Azt szoktam mondani, hogy már régen rossz, amikor utólag a megbízó azt kéri, hogy 
bizonyítsák be, mutassák ki számszerűsíthetően a coaching eredményét, mert akkor ezek 
szerint hozzá nem jutott el a változás hatása.  
Mégis, a mai piaccentrikus világban van arra igény, hogy a coaching folyamatok eredménye 
(mint minden egyéb fejlesztési eszközé) mérhető legyen.  
 
Teljesen egyetértek Dan Tobinnal, miszerint, ha a coaching elejétől a végéig arra fókuszál, 
hogy üzleti haszna legyen, akkor utólag senki nem fog ROIt számoltatni, mert elég, ha a 
vezető azt mondja: elértük (túlszárnyaltuk) a kitűzött céljainkat és ez nem lett volna 
lehetséges coaching nélkül. 
 
 
Hogyan számolják? 
 
Ha mégis számolásra kerül sor, az ügyfél meggyőzésére az értékesítési folyamatban a 
tudásátadás hatékonyságának demonstrálására az alábbi táblázatot szokták használni:  
 
Metódus Azonnali tudásváltozás Transzfer a munkába 
Prezentáció 10-20% 5-10% 
Demonstráció 35% 5-10% 
Gyakorlat 70% 5-10% 
Gyakorlat visszajelzéssel  80% 5-10% 
Tréning után Coaching 90% 90% 
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A tréningek eredményességi méréséhez hasonlóan ebben az esetben is használható a 
Kirkpatrick modell, miszerint: 
 

1. szint - Reakció:  Közvetlen a tréning/coaching után kitöltendő értékelőlap 
2. szint - Megértés: Tesztek, esettanulmányok, szerepjáték 
3. szint - Transzfer a munkakörnyezetbe: 2-4 hónappal később interjú 
4. szint – ROI: Termelékenység, árbevétel növekedés… 

 
A ROI-ban a nevező viszonylag egyszerű, hiszen ide kerül a coachnak fizetett összeg. A 
számláló kicsit bonyolultabb. A coachee adja meg, hogy a kitűzött célból mennyi eredménye 
származott, majd azt megszorozza, hogy ebből hány százalék tekinthető a coachingnak, 
majd korrigál egy bizonytalansági tétellel, ami azt mutatja, hogy mennyire biztos a 
kalkulációjában az ügyfél. A legnagyobb kihívás természetesen az, hogy nagyon nehezen 
lehet leválasztani a coaching hatását a többi hatástól, például a piaci, gazdasági hatásoktól. 
Előfordulhat például, hogy a coaching célja az értékesítés növelése, de pénzügyi válságban 
lehet, hogy már az is eredmény, hogy nem csökkent, mert lehet, hogy coaching nélkül még 
visszaesés is lett volna. Ennek ellenére a coaching világban elterjedt mérőszám képlete az 
alábbi: 
 
Eredmény * Coaching szerepe * Becslési pontosság / Coaching díja 
 
 
Nemzetközi kitekintés 
 
A The Manchester Reviewban közzétett 1996 és 2000 között 100 felsővezető bevonásával 
készített nemzetközi kutatás, akik 50%a első számú vezető, 28%uk éves jövedelme 100 és 
150 ezer dollár között, 19%uk 250 ezer dollár fölötti, a coaching programok időtartama 
döntő többségében: 6-12 hónap. 
 
Az eredmény 90%ban 1 és 5 millió dollár közé esett, de volt olyan, akinél 25 millió szerepelt. 
Az eredményt 10től 90%-ig tekintették a coaching hatásának, átlagosan közel 50%-ban. 
 
A biztonsági tényező 50 és 100% között szórt, átlagosan 95%. 
 
Ezen kutatás eredményeként 5,45 volt a ROI. 
 
Hogy konkrétan miket jelöltek meg számszerűsíthető és nem számszerűsíthető 
eredményeknek, azt az alábbi 2 táblázat mutatja. 
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Számszerűsíthető üzleti eredmények
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Nem számszerűsíthető üzleti eredmények

77%

71%

67%

63%

61%

52%

44%

37%

31%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Belső kapcsolatok javulás (beosztottakkal)

Külső kapcsolatok javulása (tulajdonosokkal)

Csapatmunka javulás

Jobb kollegiális kapcsolatok

Magasabb munkahelyi elégedettség

Kevesebb konfliktus

Megnövekedett elkötelezettség

Jobb ügyfélkapcsolat

egyéb

 
Nagyon sok egyéni, specifikus előnyről számoltak be a megkérdezettek. 
Arra a kérdésre, hogy 1-től 5ig értékelje a coaching hasznosságát (3, amikor a coaching 
annyit ért, mint amennyi időbe és költségbe került, 4 hasznosabb volt, 5 nagyon hasznos 
volt), a megkérdezett megbízók 74%a választotta az 5ös kategóriát. 
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Arra a kérdésre, hogy ajánlanák-e a coachingot másnak, a megkérdezettek 92%a válaszolt 
igennel. 
 
A kutatás azt a kérdést is feltette mi a záloga a coaching sikerének és az alábbiak voltak a 
leggyakoribb válaszok: 

 A megfelelő, az ügyfél által elfogadott coach kiválasztása 
 Coachingot támogató vállalati kultúra 
 A hatás mérése és kommunikálása 
 A coaching önkéntes vállalási lehetősége és minél szélesebb körben való biztosítása 

 
Egy másik nagy nemzetközi kutatás, a Metrix Global különböző iparágakból és funkcionális 
területekről (értékesítés, informatika, pénzügy, marketing) kérdeztek meg coacholt 
vezetőket, az általuk számolt ROI 529% volt. Hasonlóan az előző kutatáshoz ők is az első 
kört, ahol beazonosították kik azok akik mérhető eredményről tudnak beszámolni 
elektronikusan végezték, majd a  beazonosított vezetőkkel személyes vagy telefoninterjút 
készítettek. 
A megkérdezettek 60%-a tudott beszámolni mérhető, számszerűsíthető eredményről a 
coaching hatására. A 3 legnagyobb terület, amire hatással volt a coaching: 

 Termelékenység-, teljesítménynövekedés (60%) 
 Munkavállalói elégedettség (53%) 
 Minőségjavulás (40%) 

 
Egy harmadik nemzetközi kutatás (Manchester Ltd. Nemzetközi executive coaching cég), ami 
100 felsővezetőt kérdezett meg a Fortune 1000 cégek közül, akik 57%-a évi 200 ezer dollár 
feletti jövedelmű. Itt is szinte kivétel nélkül a coaching programok 6 és 12 hónap közötti 
időtartamúak voltak és a megtérülés 5,7 volt. 
Ez a kutatás az alábbi kategóriákat említi, amire jó hatással volt a coaching: 

 Kapcsolatjavulás beosztottakkal (77%) 
 Kapcsolatjavulás munkáltatóval (71%) 
 Csapatmunka javulása (67%) 
 Kapcsolatjavulás kollegákkal (63%) 
 Munkaköri elégedettség (61%) 
 Termelékenységnövekedés (53%) 
 Kevesebb konfliktus (52%) 
 Minőségjavulás (48%) 
 Ügyfélszolgálat javulása (39%) 
 Kevesebb vevői elégedetlenség, panasz (34%) 
 Felsővezetők megtartása, alacsonyabb fluktuáció (32%) 
 Profitnövekedés (22%) 
 Költségcsökkenés (22%) 

 
A negyedik nemzetközi kutatás, melyet S. Dembowski neve fémjelez nem az átlagra, hanem 
a szélsőértékekre helyezte a fókuszt és az ő kutatásukban részt vett coachingok közül a 
legmagasabb ROI 22-szeres megtérülést mutatott. 
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Magyarországi helyzetkép 
 
Magyarországon a coaching még gyerekcipőben jár az Egyesült Államokhoz, vagy Nyugat-
Európához képest, így a mérése is hasonlóan kezdetleges. A legtöbb vállalatnál még mindig 
ad-hoc jelleggel használják, így nincs mögötte egy hatékony mérési folyamat, rendszer. A 
helyzeten való javításban nagy felelőssége van a HR vezetőknek, a megbízóknak, de nekünk, 
business coachoknak is. A HR vezetők, megbízók az alábbi egyszerű lépések bevezetésével 
már nagyon sokat tehetnek az ügy érdekében: 

- A folyamat indításakor:  
o célkijelölésben, fejlesztési fókusztok megfogalmazásában meghatározásában 

vegyen részt a coachon, a megbízón és az ügyfélen kívül a HR szakembere is  
o A folyamat induljon és záródjon háromszög –megbeszélésekkel (Megbízó-

ügyfél-coach)  
o a cél legyen SMART, azaz specifikus, mérhető, attraktív, reális, tervezhető 
o dokumentált a kiinduló helyzet (AS IS) és a cél (TO BE), legyenek kitűzve az 

elérendő szakaszok, és a visszamérések  
- A folyamat lezárásakor:  

o Készüljön dokumentáció, hogy mit sikerült megvalósítani a kitűzött célból, mik 
a további lépések 

o Értékelje a megbízó a coaching sikerét 
o Értékelje az ügyfél a coaching sikerét 

 
Ezért is indított az International Coach Federation magyar tagozata és a Business Coach 
Szakmai Közösség 2009ben egy olyan kutatást, amiben a coaching sikerét kívánjuk mérni, de 
mivel nem sikerült 100 adatra szert tenni, amiből már lehetne statisztikát készíteni, ezért 
ezen tanulmány él azzal a feltételezéssel, hogy a magyar átlag is valahol a 4,7 és 5,6 között 
szóródik és inkább álljon itt néhány konkrét egyperces esettanulmány. 
 
Érdemes elgondolkodni azon a mérési lehetőségeken is, amelyek nem teljesítményalapon 
számszerűsíthetőek, de tényszerűen mutatják egy-egy coaching folyamat eredményességét, 
s ily módon kihatással vannak a teljesítményre is.  
Ezek az alábbiak: 
 
Teljesítményértékelő beszélgetés (munkatársi szinten) –PPR (Potential and 
Performance Review - vezetői szinten)  
Kiindulópontja a fejlesztési célokat kitűző beszélgetés, aminek eredményét egy év múlva  
értékelő megbeszélésen lehet kielemezni, megnézni, hogy a coachee a fejlesztendő területen 
mennyit lépett előre . 
 
Háromszög beszélgetés 
A coaching folyamat elején a megbízó, a leendő coachee és a coach közösen indítják a 
folyamatot, tisztázzák az elérendő célokat, hozzárendelik az ehhez szükséges időt, és a 
folyamat végén (esetleg közben is) újra közösen néznek rá a fejlődésre.  
 
360 fokos vizsgálat  
Ez az eszköz többszinten kapcsolódó vezetők, munkatársak megkérdezésével ad lehetőséget 
a fejlesztési fókuszok megfogalmazására, és meghatározott idő elteltével ugyanígy alkalmas 
az elmozdulás, fejlődés visszamérésére.  
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Munkatársi elégedettségmérés (vezetői szintre való rákérdezéssel) 
Évről évre %-osan kimutatható a vezetői szintre vonatkozó kérdések eredmény-mutatóinak 
változása.  
 
Betegállományban töltött napok csökkenése 
Tapasztalatunk szerint azokban a szervezetekben, ahol a vezető coaching folyamatban 
vett/vesz részt, a vezető igyekszik coach típusú (támogató) vezetőként viselkedni, nő az 
empátiás képessége, ott a munkatársak is jobb hangulatban dolgoznak, kevesebbet betegek, 
és nagyobb a teljesítményt érnek el. 
 
 
Esetek  
Az esetek egy része egyedi, mások nagyon is általánosak, ezért szerepel mindkettőből egy 
csokor. Ezek természetesen kicsit leegyszerűsítik a coaching folyamatát, hiszen csak egy-
perces esettanulmányok, a részletes leírások nem képezik ezen cikk részét, itt csak 
szemléltetni akartuk a megtérülés bizonyos eseteit. 
 
Bónusz 
 
Egy nagy termelővállalat kereskedelmi igazgatójának a következő problémája volt. Elkészült 
az idei MbOja, amiben négyből hárommal el is tud indulni, tudja az eléréséhez vezető utat, 
de a negyedikben szeretné coach segítségét igénybevenni. Az első három mind olyan volt, 
ami tisztán szakmai cél, árbevétel növelés, árrés növelés, költségcsökkentés. Mindhárom 
pontosan számszerűsítve, míg a negyedik egy kissé kézzel foghatatlan volt, és bár ez is 
számszerűsítve volt, a vezető úgy érezte, hogy túl nagy a kockázat, hiszen míg az árbevételt 
napra pontosan tudja követni a monitorán, ez a tétel csak egyszer mérhető meg az év 
végén. A 4. pont az volt, hogy az általa vezetett emberek (akik közel 500an voltak) legalább 
70%ban jó vezetőnek minősítsék, akkor megkapja a 100%ot, ha 60%., akkor az 50%ot, és 
ha 50% alatti, akkor 0 forintot kap azért a tételért. Százalékok voltak benne, mégis 
nehezebben volt megfogható, mint hogy x millió forinttal nőjön az árbevétel.  
A negyedik tételtől függött az évi bónuszának 25%a, azaz nem babra ment a játék, mert 
előző évben 40 millió forintot kapott bónuszként, így a kb 10 millió forintért megérte 
kockáztatni a coachnak fizetendő összeget, ami ennek töredéke volt.  
Erre alapozódott a coaching folyamat, a DIADAL-t (Diagnózis – Iránykijelölés – Alternatíva 
felállítás – Döntés – Alkalmazás – Lezárás), ami a végén nem is 10, hanem 12 millió forintot 
hozott a vezető konyhájára.   
 
12.000.000 Ft * 0,5 (coaching hatása) * 0,9 (bizonytalansági korrekció) / 500.000 Ft = 10,8 
szoros megtérülés 
 
Fluktuáció 
A fluktuáció sokba kerül és sok tényezőből adódik össze: 

 A távozását tervező munkaerő alulmotivált, azaz ott van egy termelékenységkiesés 
 Amíg nem vesznek fel a helyére valakit, addig helyettesítésekkel próbálják megoldani 

a problémát. Amivel leterheltebbek lesznek a kollegák, kevésbé hatékonyak az új 
szerepben 

 Rontja a vállalat imaget, amit sokba kerül helyrehozni, esetleg a legjobb 
munkavállalók nem pályáznak majd ide emiatt 
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 Toborzás, kiválasztás költsége 
 Betanítás költsége 

 
Erre példa egy ügyfél azzal keresett coachot, hogy nagyon nagy a fluktuáció a cégénél, ahol 
ő a tulajdonos és ügyvezető. Kiderült, hogy az exit interjúkon mindenki arról panaszkodott, 
hogy évekig dolgoznak lelkesen az emberek, de soha egy köszönöm, egy gratuláció, egy 
dicséret. A vezető 2 dologgal védekezett mindig 

- egyrészt ha baj lett volna, szólt volna 
- másrészt, hogy a fizetésemelésükön, bónuszukon nem látták, hogy elégedett? 

Természetesnek vette, ha valamit jól készítettek el a beosztottak, azt szó nélkül hagyta; 
bezzeg ha valami nem készült el időre, vagy hibásan, azt azonnal visszajelezte. Valahogy a 
dicséret, az elismerés hiányzott az eszköztárából, így a beosztottak is kezdték motivációjukat 
veszteni, illetve nem mertek ebben a légkörben új dolgokkal próbálkozni, kreatívak lenni. 
Tehát Ő pozitív visszajelzés adásában akart fejlődni, hogy csökkentse a fluktuációt. 
Átgondolta az ügyfél közösen a coachával, hogy milyen szituációkban nem ad pozitív 
visszajelzést. Kiderült, hogy ez az élet minden területén jellemzi őt, nemcsak a 
munkatársaktól, de a magánéletben sem alkalmaz pozitív visszajelzéseket. Rájött, hogy, 
változtatnia kell, ha meg akarja tartani embereit.  Fokozatosan sajátította el, hogyan kell a 
pozitív visszajelzéseket beépítenie vezetői eszköztárába.  

 
A vezetőnek pár hónap gyakorlás után már rutinná vált a pozitív visszajelzés és ennek és 
más egyéb tényezők összhatásaként a fluktuáció 20%ról 7%ra csökkent. 
 
(Előző évi fejvadász költség + kieső munka + betanítási költség) * Coaching szerepe * 
Becslési pontosság / Coaching díja = 8 
 
Díjat nyertek, marketing felület ára 
 
Egy magyar informatikai nagylétszámú cég vezetője keresett coachot. A tulajdonos volt 
egyben az ügyvezető is, nulláról építette föl a milliárdos céget pár év leforgása alatt. Az volt 
a stratégiája, hogy olyan embereket vett fel igazgatónak, akik mind jobbak voltak nála 
valamiben. Egyikük értékesítésben volt jobb, másikuk fejlesztésben, harmadikuk az operatív 
feladatokban és így tovább. Mesélt magáról, a cégéről, hogy mennyire büszke a csapatára, 
hogy milyen nagyszerű emberek dolgoznak nála, de önmaga teljesítményét sohasem emelte 
ki.  
Shadow coaching keretében a coach megnézte egy konferencián tartott előadását.. Arról 
beszélt, hogy a csapata milyen jó, milyen jó a cég, és hogy már külföldön is nyitottak 
irodákat milyen nagynevű ügyfeleknek dolgoznak a világ különböző országaiban.  
 
Önismeretének és önbizalmának fejlesztésén dolgozott a coachcsal és a személyes márkáját, 
Personal brand-jét építették.  Néztek filmeket karizmatikus vezetőkről, hogyan adnak elő, 
tárgyalnak ők, mint például Benjamin Zander, Steve Ballmer vagy épp politikusok. Több 
magyar felsővezetőről is néztek interjúkat, konferenciarészleteket, akiket ő példaképének 
tekintett, amilyenné válni szeretett volna és a filmek alapján ő maga szedte össze mik azok 
az elemek, amiken dolgozni szeretne, így sokkal elkötelezettebb  volt a változás útján. Meg is 
lett az eredménye egy elismert versenyben, mint legjobb vezető nyert díjat. A vezető 
lelkesítése, karizmája nagyon jó hatással volt az egész cégre, de ez nagyon nehezen lett 
volna mérhető, ezért csak egy apró részelemet számolt ki. Megnézte, hogy a díj hatására 
hány sajtó, média megjelenése volt, ezt beszorozta egy átlagos hirdetési felülettel és csupán 
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ezt számolta, mégis 6 lett a ROI, azaz ha hozzászámolta volna amit a cég összességében 
nyert, (ahogy Ő fogalmazott) ennek biztosan többszöröse lett volna.  
 
Előléptetés 
Sok olyan eset van, amikor nem a cég fizette a coachingot, hanem a vezető közvetlenül és 
előléptették a coachingot követően. Ilyenkor a fizetésnövekedése van a számlálóban, mint 
eredmény. Az alábbi egy kiragadott példa a sok közül: 
 
40.000.000 Ft (új éves fizetés) – 25.000.000 Ft (előző évi fizetés) * 20% *100% / 600.000 
Ft (coach díja) = 5 
 
Motiváció – Job satisfaction 
Nagyon sok jó szakember egyszer csak kezdi unni a rutinszerű munkáját, már nem találja 
akkora kihívásnak. Az igazán jó kollegák főnöke, ha figyel, időben észreveszi a jeleket és 
azért, hogy ne kerüljön a burn out magasabb fokozataiba, akár coachot is kaphat. Ennek 
számszerű eredményét úgy lehetett visszamérni, hogy megkérdeztük: Mennyivel kellett volna 
a fizetést növelni, hogy ugyanazt a motiváltságot érezze. Volt, aki szó szerint azt válaszolta, 
hogy nem tudná megmondani, hogy az elmúlt 5 évben mennyi fizetésemelést, bónuszt 
kapott, azt végképp nem, hogy azt az adott pénzt „mire herdálta el”, ezért nem volt 
összemérhető azzal a motivációval az, amit a coachinggal kapott a munkáltatójától, mert 
azáltal többé vált, beépült. 
Egy ügyfél, aki konkrétan számszerűsítette, abból jött az adott ROI: 
 
Havi 200.000 forint fizetésemelés * 12 hónap / coach költsége = 6 
 
Értékesítés 
Egy prémium szolgáltatást nyújtó cég frissen kinevezett vezetőitől elvárja, hogy értékesítse 
is, ne csak megvalósítsa a szolgáltatást. Az ügyfél megvalósító és nem értékesítő vénával volt 
megáldva és annyira el volt keseredve, hogy ilyet kell csinálnia, hogy fontolgatta a kilépést. 
Az első hónapja nulszaldós lett, alig hívott fel valakit és azt is nagyon ügyetlenül bonyolította 
le. 
A vezető nem delegálhatta a feladatot, mert példát kellett mutasson a beosztottainak, illetve 
mert volt egy speciális ügyfélkör, akit csak menedzser hívhat föl. 
Első coachingon csináltak egy mercedes modellt értékelte a helyzethez való alkalmazkodás, a 
kilépés és a változtatás eseteit és egyértelmű volt, hogy maradni akar, csak ezen szeretne 
változtatni. 
Sokat brainstormoltak, tudatosította magában, hogy az elutasítás nem a személyének szól, 
hanem az üzleti ajánlatnak. Olyan időpontra időzítette napon belül, amikor még nagyon 
lelkes és aktív volt, nem hagyta a nap végére és kellemes környezetben bonyolította le az 
elsőket, egy kellemes kávézóban a coachával próbálták ki. 
Kitaláltak a cold call helyett egy „előmelegített” folyamatot, azaz a titkárnő előretelefonált, 
hogy majd a főnöke fogja hívni, így nem kellett magyarázkodnia, továbbá gyűjtöttek 
információkat a hívott félről, hogy személyre tudják szabni az amúgy standard szöveget, 
amivel saját magát is meg tudná győzni, hogy miért is jó az ügyfélnek, ha igénybeveszi a 
szolgáltatást, de arra is, hogy mit reagáljon visszautasításkor. 
 
Már első hónapban 5 ügyfélnek adta el a közel 20 millió forint értékű szolgáltatást úgy, hogy 
előző hónapban egyet sem, ezért ezt tekintette eredménynek és korrigálva is nagyon magas 
ROI jött ki: 
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100.000.000 Ft * 0,05 a coach szerepe * 0,5 a bizonytalanság / 200.000 Ft = 12,5 
 
Team coaching 
 
FMCG területi képviselői csapata coachával megnézte a csapat erősségeit és fejlesztendő 
területeit, illetve hogy milyen paradigmák akadályozzák őket a mindennapi működésükben. 
Egy szűk óra után kiderült, hogy amikor a raktáros reggel bepakolja a terméket a kocsijukba, 
akkor nekik mindig ki kell pakolni, hogy az átvételnél lássák miből mennyi árú van a 
kocsiban. Ez reggel átlagosan negyed órát vett igénybe, s a csapat összes tagját érintette. 
Rövid együtt gondolkodás után kiderült, hogy nem kell mást tenni, mint a raktárossal 
beszélni, hogy úgy pakolja meg a kocsikat, hogy a címkék egyből, pakolás nélkül láthatóak 
legyenek. Ezután már csak a felelőst kellett kijelölni, és azt, hogy mikor fog beszélni a 
raktárossal, mit fog mondani neki, és miként fogják nyomon követni. A kilenc fős csapat a 
team coaching eredményeképpen napi 9x15 perc munkát takarítottak meg, ez a csapatot 
tekintve majd 0,3 FTE. 
 
Komócsin Laura 
Elnök – International Coach Federation magyar tagozat 
Elnök – Business Coach Szakmai Közösség 
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D.I.A.D.A.L. – az első magyar coaching modell��
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coaching modell, a DIADAL.  
 
A DIADAL modell a coaching folyamat egyes fázisait szemlélteti. Természetesen, 
ahogy szokták mondani „Ahogy én coacholok nem coachol úgy senki”, így egyik 
coaching modell sem szentírás, vagyis a DIADAL sem. Ez csupán segít a folyamat 
fázisainak megfogásában, értelmezésében és támpontot ad ahhoz, hogy az egyes 
fázisokban mit is tesz és milyen eszközöket használ a coach, illetve mire is 
számíthat az ügyfél. Míg a GROW modell 4, a 7C modell 7, a DIADAL 6 fázisra 
osztja fel a folyamatot az alábbiak szerint: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Diagnózis: Ebben a fázisban a jelen helyzetet méri fel a coach: mi a kiindulópont, 
honnan indul a coaching folyamat, mik az ügyfél kihívásai. Ahhoz, hogy jól 
mérjük fel a jelenlegi helyzetet, több út is vezethet, sokfajta eszközt 
használhatunk. Legelőször azonban nagyon fontos, hogy megnyerjük az ügyfél 
bizalmát, hogy tudja, nem kíváncsiságból „faggatjuk” (kérdezéstechnika), „lessük 
meg” (shadowing), „nyomozunk utána” (360 fokos értékelés), hanem mindezt az 
ő érdekében tesszük. 
A helyzetfelmérés, diagnózis fázis részét képezi tehát annak felmérése is, hogy a 
coachee mennyire nyitott, melyek azok a titkos zónák, amelyeket inkább 
kerüljünk (például business coaching esetén kikötheti, hogy semmilyen magán 
vonatkozású témáról ne beszéljünk). Ha tudjuk mik a tabu témák, használhatjuk 
a megnyitási módszereket, majd erre épülve végezhetjük a részletes kutatást. 
Ebben a fázisban használatosak alapvetően a pszichológiához közel álló coaching 
eszközök, illetve a kreatív írás különböző módozatai, de a coachnak mindenképp 
jól kell használnia az aktív hallgatás és kérdezéstechnika fortélyait is. 
 
Iránykijelölés: következő lépés, amikor az ügyfél meghatározza a coach 
segítségével az általa vágyott jövőképet, kijelöli az irányt, a célt. Itt a coach 
alapvetően abban segít az ügyfélnek, hogy az kijelöljön egy olyan célt, amelyet 
reálisan, majd el is tud érni. (SMART cél). Az ekkor használt eszközöket 2 nagy 
csoportra lehet osztani attól függően, hogy az ügyfél mennyire vizuális típus. 

D I A D A L 
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Lehet például az előző fázis folytatásaként montázst, életkerék/mókuskerék, old 
house - new house eszközt, heraldikát bevonni, de van olyan ügyfél, aki már az 
első coaching ülésre hozza magával a pár szóban összesűrített, egyéni SMART 
célját. 
 
Alternatívák: Ebben a fázisban arra koncentrálunk, hogy opciókat, lehetőségeket 
találjunk és vázoljunk fel annak érdekében, hogy meghatározhassuk, hogyan 
lehetne elérni a fent kijelölt irányt, célt. Ez a szakasz azért is nagyon fontos, hogy 
ne elhamarkodottan hozzon az ügyfél döntést, hanem megalapozottan, több 
opciót is végiggondolva legyen lehetősége majd a következő fázisban a döntést 
meghozni. A coach különböző brainstorming fokozó eszközöket használhat, mint 
pl. az ellentét, felfújás, szótár, példakép tett, vagy épp a CREATE modell, de 
lehet, hogy ösztönös kérdezéstechnikával is nagyon jó eredményre jutnak. 
 
Döntés: Ebben a fázisban az a coach feladata, hogy támogassa ügyfelét abban, 
hogy az összegyűjtött alternatívák közül melyik utat válassza. Ilyenkor a 
legnagyobb segítség a pro-kontra analízis, de tucatnyi más lehetőség is meg kell 
jelenjen a coach eszköztárában. Ha még nem használta korábbi szakaszban, 
akkor itt előveheti a Mercédesz szimbólumot, vagy a CHOICE modellt, de lehet, 
hogy elég, ha ilyenkor egy kicsit belebújik a provokatív, konfrontatív coach 
szerepébe. 
 
Alkalmazás: Ebben a fázisban a coach abban támogatja ügyfelét, hogy a 
kiválasztott utat végig is járja, el is érje a célját, ne hátráljon meg az első 
akadálynál. 
Eddig a pontig az ügyfél általában nagyon jól érzi magát a coaching üléseken, 
hiszen legtöbb esetben „nem fáj” neki a diagnózis, sem az iránykijelölés, sem az 
alternatívák kidolgozása, sem a döntés. Legkésőbb itt azonban már ki kell lépnie 
a komfortzónájából. Elképzelhető, hogy elkezdi lemondogatni az eddig 
megszokott rendszeres találkozókat is. Ez egy teljesen természetes folyamat, amit 
érdemes a coacheeval is tudatosítani, amire szintén megvannak a felkészült 
coach eszközei, mint a vitorláshajó, varázsbolt, gumiszalag, vödrök/lufik, ha még 
az Iránykijelölés fázisában nem használta el. 
 
Lezárás: A coaching sorozat ideális esetben akkor zárul le, ha az ügyfél elérte a 
kitűzött célt.. Ilyenkor a coach a cél elérését az ügyféllel együtt ünnepli, ekkor 
összegzik a megbízó felé is a közös munkát. Ebben a fázisban segít az összegzési 
sablon, külső megerősítés, visszajelzés például a megbízótól, vagy más érintettől.  

 


