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Krabadk Attila Adrian

A kozoOsségi coach, mint ujszeri szereplo a
tarsadalmi felzarkozas eldsegitésében?

https://doi.org/10.32966/szellem.2026.003
Absztrakt

A kozosségi coaching egy innovativ megkodzelitésii médszer a hatranyos helyzeti
csoportok helyzetének a javitisdra, amely altal bevonddhatnak az &ket érintd
fejlesztésekbe, javulhatnak életkériilményeik és képessé valhatnak tenni sajat jolétikért.
A moédszer a coaching alapelveire tamaszkodik, igy az kozosségi célok megtalalasat
tdmogatja, a megvaldsitast facilitdlja, a kolcsonés tanuldst tamogatja, illetve
alternativakra mutat ra. Jelen tanulmany célja a kozdsségi coaching szlikebben vett
elméleti alapjainak megalapozadsa és bemutatasa, kiilonboz6 szerepeinek felderitése,
leirasa és a potencialis alkalmazasi lehet6ségeire valé ravilagitas, tagabban a tarsadalmi
felzarkézasban betdltendd szerepének elemzése. Az lathato, hogy a k6zosségi coaching
a tarsadalmi leszakadas kezelésében jelentds potencidllal bir, ahogy egyre inkabb
kikristalyosodik és j6l alkalmazhaté médszerré valik.

Kulcsszavak: k6z6sségi coaching, hatranyok, inkluzié, kapacitasfejlesztés, szerepek

[. Bevezetés

A coaching egyre inkdbb elterjedtebb és elfogadottabb, szamos fajtdja,
csoportositdsi szempontja, valamint eszkéze és folyamatmodellje sziiletett az
évek sordn. A résztvevik szempontjabdl egy djszerii coaching valfaj a k6zosségi
coaching, amely hatrdnyos helyzetli tdrsadalmi csoportok tarsadalmi
célozza, amely sordn a kozosségi coach nagyban tdmaszkodik a kiilonféle
helyben elérhet6 és a sajat kiils6 er6forrasaira is. A marginalizalt tarsadalmi
csoportok a gyakran halmozédé, tobbdimenziéban jelenlévd tarsadalmi
hatranyaik miatt tobb tdmogatast, facilitdciot igényelnek ahhoz, hogy képessé
véaljanak jobba tenni életiiket vagy legalabbis, hogy ne romoljon életmingdségiik.
Ahogy Vercseg (2011) is utal rd, a klasszikus szocidlpolitika és az eddigi
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kilonféle beavatkozdsok nem nyudjtottak érdemi elGrelépést ezen
csoportoknak, ami hozzajarult a koézosségi coaching életre hivasahoz. A
ko6zosségi coaching moédszer, mint komplex beavatkozas feltehet6en jelentds
potencidllal bir a tdrsadalmi felzarkdzas elGsegitésében, hiszen nem csak bels6
er6forrdsokat, hanem kiils6t is igyekszik bevonni, javithatja az
informaci6aramlast, a kozszolgaltatasok dsszehangoltsagat és csokkentheti a
kapcsolathdldozati szegregaciot (Vida 2023), ezdltal tdmogathatja a tanult
tehetetlenség (Szab6-Toth 2023a) lebontasat. Emellett egy aktiv, helyi
csoportot, hogy maga utdn, akik képesek valamilyen formadban tovdbbvinni a
folyamatot, igy az nem ér véget, mint egy projekt.

A kozosségi coach szerepei valtozatosak, koziiliik a kiillonb6zé aktorokat
0sszekotd szerepe emelkedik ki az eréforras-mobilizacié soran. Széleskorben
mertlnek fel feladatok és kihivasok szadmara, tovabba szamos kovetelménynek
meg Kkell felelnie. Mindemelett a kozosségi coaching tevékenység sordn szamos
tényezdre, adottsagra figyelmet kell forditani.

A Kkozosségi coaching tdgabban vett hatterében sokrétli szakirodalom
huzédik meg, ilyenek a tarsadalmi hatranyok szocioldgiaja, a térbeli
elszigetel6dés, szegregaci6, mint jelenség és hatdsai, a szegénységgel
kapcsolatos kiilonb6zé elméletek vagy a munkaerdpiaci szempontbdl
hatranyos helyzetii csoportok szakirodalma (Halmos 2005; Ory 2005; Kenderfi
2011; Laszlé 2016; Alpek 2017; Nagy 2018) - amennyiben a foglalkoztatas
elésegitésére koncentrdlunk. Az egyén, csaldd szintjén ide tartozhatnak a
kedvez6étlen problémakezelési, megkilizdési vagy coping stratégidk, a
reziliencia, kézosségi, tarsadalmi szinten pedig a tanult tehetetlenség és az
ezzel kapcsolatba hozhaté attribucios stilus (Szab4-T6th 2023b). A megélhetési
problémadk, a rendezetlen és konfliktusos csalddi helyzet és az ebbdl ad6dd
fesziiltségek, fokozott stressz (Bihari et al. 2023) szintén olyan tényezdk,
amiket nem lehet figyelmen kiviil hagyni. Az egyén szintjén a szakirodalmi
hatteret cizelldlhatjak olyan mentdlis akadalyok, mint a kiils§ kontrollos attit{id
(Németh 2019), a kudarckeriild6 magatartds (Kenderfi 2012), az alacsony
onbizalom, 6nismeret vagy akar a szégyenérzet is, melyet mind visszafoghatjak
a cselekvést, a komfortzénabdl valé kimozduldst. A kozdsségi coachnak
partnereivel egyiittmiikodésben mindre kell tudnia valamifajta valaszt adnia,
ennek kovetkeztében kifejezetten komoly felkésziiltséget és tereptapasztalatot
igényel.
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Emellett nem kertilhet6 el a magyar kozosségfejlesztési hagyomanyok, a
kozosségi szocidlis munka, kozdsségi munka vagy a koézosségi animatori
tevékenység (Varga - Vercseg 1998; Gosztonyi 2001; Kozma 2002; Nagyné
2011; Havasi 2018) megemlitése és elismerése a tidgabb elméleti, magyar
szakmatorténeti hattér eklatans részeként, hiszen markans atfedés taldlhato
kozottiik és a kdzosségi coaching kozott, valamint utdbbi - mint latni fogjuk -
szamos elemiiket vette at.

Jelen tanulmdany ezen sokrétli elméleti hattér részletes kifejtésére viszont
egyrészt a terjedelmi korlatok, masrészt a koherencia és a fokusz megorzése,
illetve a fragmentaltsag elkeriilése végett nem vallalkozik. A tanulmany célja
ezért a kozdsségi coaching szlikebben vett elméleti el6zményeinek és
alapjainak a bemutatdsa, vagyis a coaching fejl6désébdl torténd levezetése,
majd kiilonbozé szerepeinek felderitése, leirdsa és a potencidlis alkalmazasi
lehet6ségeire vald ravilagitds, tdgabban a tarsadalmi felzarkézasban
betoltendd szerepének elemzése. A tanulmany tehat kvalitativ megkozelités(,
elméleti jellegli munka, amely szakirodalmi feldolgozasra épiil, a kiilonb6z6
elméleti megkozelitések szintetizdldsara torekszik, és tereptapasztalatokon
alapul6 megfigyelésekkel egésziil ki.

A kozb6sségi coaching a tdrsadalmi leszakadds kezelésében vélhet6en
kiaknazatlan potenciallal bir, ahogy egyre inkabb kikristalyosodik és jol
alkalmazhaté, viszonylag jél elhatarolhaté mddszerré valik.

I1. A k6z6sségi coachingot megel6z6
szakirodalom - avagy honnan ered a coaching és
mit érdemes tudni rola?

Mindenekel6tt érdemes tisztazni, hogy mi is a coaching, milyen tipusai,
irdnyzatai vannak és hol helyezkedik el kozottiik a kozosségi coaching. Timothy
Gallway hivta fel a figyelmet A The Inner Game of Tennis cim{i konyvében - a
kiils6 ellenfél (masik jatékos) mellett - a fejinkben lakozd belsd ellenfélre,
vagyis a belsd akadalyok, interferencidk (pl. gondolatok, monolégok, rossz
beidegz6dések stb.) elharitdsaranak, mérséklésének sziikségességére. Ezek
altaldban félelmen, kétségeken alapulnak és fékuszalatlansdgot okoznak.
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Szerinte a coaching célja az egyénben rejl6 potencidl, lehetdségek
kibontakoztatdsa a teljesitményének javitdsa altal, mert barmennyire is
professziondlis valaki valamiben, mindig lehet hova fejl6dni a potencidl és a
teljesitmény kozott fennalld kiilonbségbdl fakaddan. A coaching nem az illeté
tanitdsat jelenti, hanem a tanuldshoz val6 hozzasegitését, illetve a j6 coach csak
ritkdn hozza el sajat otleteit, sokkal inkabb a kérdéseivel vezeti ra a klienst az
optimalis dontésre, segit az alternativak feltarasaban (Whitmore 2008; Kunos
2011; Kell6 2014). Hasonlbéan gondolja Mick Cope (2007) is, aki szerint a
coaching lényege az, hogy ,segitiink valakinek, hogy segithessen magan” (Cope
2007:14). Az elképzelés nem véletleniil emlékeztethet a szocidlis munkaban
ismeretes képessé tételre is, hiszen a szocidlis munka és a kdzosségfejlesztés
egyik alapelve is (Vercseg 2011).

A Nemzetkézi Coach Szivetség (International Coach Federation - ICF)
hivatalos meghatdrozasa szerint a coaching az tigyféllel valé szakmai partneri
viszony, gondolatébreszt6, stimulald, kreativ folyamat, amely inspirdlja az
tgyfelet arra, hogy maximalizalja személyi és szakmai lehetéségeit (ICF 2014,
idézi: Juhdsz 2015).

Molndr Aranka® szerint Eric Berne Emberi jatszmdk cim konyvében
kifejtett elmélete a tranzakci6analizisrél, melyben felismerte a személyiség én-
allapotait és a Sorskonyv hatdssal lehetett Tim Gallwayre is a belsé akadalyok
kapcsan (Molndr Aranka szoébeli kézlése), masrészt a coaching el6zményeihez
is szorosan kapcsolddik, mert segit megérteni a , bels6 démonaink” mikroszintii
kialakuldsat, ezért érdemes néhany bekezdést szentelni a tranzakcidanalizisnek
is. Olyannyira meghatdrozé, hogy késébb 6ndll6 coaching irdnyzatta is valt
(Poelje 2014).

Berne szerint a kiilonb6z interakciék - példaul ritusok, idétoltések és
jatszmdk - az id6 strukturaldsat szolgaljak, lehetévé téve az unalom elkertilését
és a kielégiilés elérését (Berne 2019, idézi: Dobos 2022). A
tranzakcidanalizisben kozponti szerepet jatszé életforgatékonyv egy
gyermekkorban kialakul6, részben tudattalan mintazat, amely a szocializacié
soran, els6sorban a sziil6kkel vagy az 6ket helyettesité személyekkel folytatott
interakciok révén formalddik és életiink sordn visszaigazoldsokat gyjtiink a

8 Kozosségfejleszts, a Kozosségfejleszt6k Egyestiletének valasztmanyi tagja és a Dialdg Egyestilet
tagja
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megerdsitésére. Berne a Sorskdnyv masodik fejezetében ramutat, hogy minden
ember sorsat a fejében végbemend folyamatok hatarozzak meg (Dobos 2022),
ami Tim Gallway fejlinkben lakoz6 akadélyaihoz nagyon hasonl6 logikat kovet.

Berne a sorskonyv miikodésének leirasara egy tobb elembdl allo
ysorskonyvi apparatust” hatdroz meg, amely kiilonbdz6 szabalyozok,
mintdzatok és belsd késztetések Osszességeként értelmezhetd. E tényezdk
egylttes hatdsa alakitja ki az eltér§ életutakat, példdul a nyertes vagy vesztes
sorskonyveket. A tranzakcidanalizis rdmutat tehdt arra, hogy a viselkedést
befolyasol6 mintazatok mar gyermekkorban kialakulnak, és kés6bb is
meghatarozzak az egyén miikodését (Dobos 2022). Ez a megkozelités segithet

megérteni a coaching soran feltarulo6 belsé akadalyok hatterét.

Ezek alapjan ugy tiinik, hogy a szocializaci6, a nevelés, az atorokitett habitus
(Bourdieu 1990, idézi: Sik 2011), igy a kiilonbdz6 beallitédasok, normak és
szokasok berdgz6dése, interiorizalasa - legyenek kedvezéek vagy kevésbé - és
a kialakult megkiizdési stratégidink (Szabd-Toth 2020), egyiittesen alakitjak ki
a bels6 akaddlyainkat, démonjainkat avagy Gallway szavaival élve ,a fejlinkben
lakoz6 ellenfelet”, ami lehet a kudarctél vald félelem, az 6nbizalom hianya és a
kételkedés sajat képességeinkben (Whitmore 2008). Mindezt azért idéztem,
mert a belsé akaddlyaink kialakuldsat fontos lehet megérteni, hiszen
segitségiinkre lehetnek a lebontasukkor, atkeretezésiikkor.

A masok képességeivel kapcsolatos meggy6zddésiinknek jelentds befolyasa
van a teljesitményre kitétel, a rejtett képességek, er6forrasok el6hivdsara valé
torekvés és a lehetd legtobbet kihozni a coacheekbdl a kozdsségi coaching
szemléletében is jelen van. Emellett a tudatossdg és a felelésségvallalas is
minden coaching folyamat nélkiil6zhetetlen eleme (Whitmore 2008).

Bozer és Jones (2018) szisztematikus szakirodalmi attekintést (systematic
literature review) végzett a szervezeti coaching hatékonysdgdrol, melyet tobb
tényezd befolydsol, de kiillondsen a résztvevok motivacidja, célorientaltsaga, a
bizalom és a coachcsal val6 kapcsolat mindsége, a szimpatia, de 1ényeges az
iigyfél onbizalma, én-hatékonysaga is. Ezek a faktorok a coachingra altaldban is
igazak lehetnek. Rdmutattak tovdbba a visszajelzések szerepére a coaching-
folyamatban, valamint a szupervizids tdmogatas fontossidgara (Bozer - Jones
2018).
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A coaching folyamatnak jellemzden 6t fazisa van: 1.) kezdési és kapcsolat-
felvételi fazis, 2.) megallapodas, 3.) munkafazis: helyzetelemzés, diagnoézis, a

7oz s

problémamegolddas fazisa, 4.) lezarasi fazis 5.), értékelési fazis (Szabd 2017).

A coaching elterjedésével egyre inkdbb boviilni kezdett a coaching fajtak és
irdnyzatok szdma, ezaltal szdmos csoportositdsi szempontja létezik. A
résztvevok szama szerint, a coaching alanya alapjan, a felmeriilé problémak
szerint, de irdnyzatok alapjan is szdmba vehetjiilk és mdar a coachingban
résztvevok kozotti kontaktus alapjan is megkiilonboztethetjiik (Kell6 2014;
Fenyvesi - Addm 2016; Szab6-Té6th 2025). Mindemellett szamos
folyamatmodellt dolgoztak ki coachok az évtizedek soran, mint pl. a GROW
modell, a 7C modell vagy a magyar DIADAL modell (Kell6 2014).

A dolgozatom szempontjabdl leginkabb a résztvevék szdma szerinti
csoportositdssal — érdemes  foglalkozni, miszerint megkiilonboztetiink
oncoachingot, egyéni, kiilon csoportos, team és szervezeti coachingot
(Vogelauer 2008; Emery et al. 2011; Szab6 2017; Kunos 2022).

Tovabba Kunos Istvan szerint érdemes lenne megvizsgalni a coaching
tdrsadalmi szintii alkalmazdsdnak lehet8ségét és 1étjogosultsdgat, még ha nem
is az egész tarsadalom, de bizonyos, kisebb tarsadalmi csoportok egy idében,
széleskoriien torténd coacholasanak esélyeit, alapfeltételeit, modszertanat és
kivitelezési lehetdségeit (Kunos 2022). A coaching tarsadalmi szinti
alkalmazdsaba illeszkedik a kézdsségi coaching, melynek fontossagat
tovdbbgondolva Szab6-Téth Kinga (2025) a kényvében ramutat, hogy a
kozosségi coaching a szakirodalomban alig targyalt, mikézben hozzajarulhat -
tobbek kozott — a tdrsadalmi innovacioés projektek sikeres megvalésitasdhoz.
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1. abra. Coaching megkozelitések, tipusok és a kozosségi coaching helye
Forras: Képes 2024; Szab4-To6th 2025

A coaching elméleti alapjainak és kiilonb6z6 csoportositasainak attekintése
utdn ideje ratériink a kdzosségi coaching sajatos jellemzdire, definidlasara és
mas segitd, fejlesztd szakmaktol valo elhatarolasara.

I1I. A k6z6sségi coaching definidlasa, alapvetd
jellemzdi és folyamata

A coacheek képességeibe vetett meggy6zddéssel 6sszhangban (Whitmore
2008) a kozosségi coaching alapvetd megkozelitése ugy hangzik, hogy ,A
kirekesztett, mélyszegénységben él6 emberekben, mint minden emberben,
benne rejlik a lehetdség, hogy holnaptél, ha apré I1épésekben is,
megvaltoztassak az életiiket!” (Marczis — Osgyani 2024: 85).

A kozosségi coach olyan fejleszt6 szakember, aki egyszerre épiti és aknazza
ki a kozosség tagjaiban egyénileg és csoportosan meglévd er6forrdsokat.
Serkenti, motivalja 6ket annak érdekében, hogy minél hatékonyabban lehessen
azokat a kozosségi célok szolgalatdba allitani, igy, hogy mindekdézben konkrét
tevékenységek megvalodsitdsara sarkalja a kozosség tagjait (MM]V é.n.). A
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kozosségi coaching célja lehet az is, hogy valtozast, attitlid-valtast vigyen az
egyének életébe, ami torténhet kozds fejlesztési gondolkodds és kozds
cselekvések révén (Marczis - Osgyani 2024), de egyének és csalddok egyidejii
coacholdsaval is.

Ken Cohen, egy kordbbi Idaho-i coach, a k6z6sségi coachingot ugy definidlja,
mint ,egy adaptiv folyamat, amely az egyedi kozosségi kontextushoz igazodik,
hogy a résztvev6kon keresztiil irdnyitsa a rendszerszint(i valtozdast a résztvevok
felhatalmazdsa révén” (Emery et al. 2011:1). Egy egyszer(ibb meghatarozas
szerint a kozosségi coach egy olyan vezetd, aki tdmogatja a kozdsségeket és
szervezeteket céljaik meghatarozasaban és elérésében. A kdzosségi valtozassal
kapcsolatos munkaban szerinte a coach inkdbb egy kiils6 tdimogatd személy, aki
kozvetetten vesz részt a folyamatban, de elkdtelezett a sikere irdnt. A megfigyel6
szemszogébll a coach segit a csapatoknak a problémdk feldolgozasaban,
figyelemmel kiséri a folyamatokat és batoritja 6ket (Emery et al. 2011).

Képes (2024) és Szabd-Toth (2025) szerint a kozdsségi coaching egy olyan
folyamatként is definidlhat6, melyben olyan eréforrasok, képességek el6hivasa
és hatékony megszervezése, vagyis célokka és eszkozokké alakitdsa torténik
meg, amelyek egyébként is rendelkezésre allnak egyéni és kozosségi szinten az
adott helyszinen. A kéz6sségi coach - a coaching alapelveinek megfeleléen -
tehat nem ad valaszokat, nem ad konkrét megoldast, hanem kapacitasépitésen
és valtozasmenedzsmenten Kkeresztiil hozzdjarul ahhoz, hogy a ko6zdsség
megtalalja a sajat, adekvat valaszait az adott kihivasra.

A kozosségi coachot az el6bbiek nyomdan, azokat kiegészitve olyan fejlesztd
szakemberként definidlndm, aki elméleti, médszertani tudasa és kompetenciai
birtokdban a helyi, telepiilésrészi tarsadalmi problémak kezelésében tevékeny
részt kivan vallalni és valtozast, fejlédést katalizdlni az ott él6k korében, illetve
ateriileten. Ennek sordna kiils6-belsé er6forrdsok gyakorlati cselekvéssé
alakitdsaval kozosségi célok megtaldldsat és elérését segiti, mikézben a facilitalt
helyi szervez6dés hatdsara né az ott él6k érdekérvényesitési képessége,
kdlcsonosen tanulnak, és javulnak életkdriilményeik. Emellett az adott
teriileten él6k parhuzamos coacholdsa révén az egyének és csalddjaik
tdrsadalmi integraltsdga is javulhat, hiszen alapvetéen hdatranyos helyzetii
tadrsadalmi csoportok helyzetének javitdsdra, onszervezdédésiik elésegitésére
jott 1étre a médszer.
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A kozdsségi coachingot a klasszikus coach-coachee felallastél vagy a team,
illetve a csoport-coachingtél az kiilonbozteti meg, hogy egy egész varosrész
vagy telepiilésrész lakossagat coacholja, még ha nem is egyidejlileg, de
torekszik arra, hogy valamilyen formaban mindenkivel foglalkozzon. A
kozosségi coach fel is keresi 6ket és ,hiazhoz megy”, akdr tobbszor is, ha
sziikséges, annak érdekében, hogy senkit se hagyjon ki a folyamatokbdl - ez is
egy sajatossaga.

A kozosségi coaching nagy hangsulyt helyez olyan helyi ,,ambassadorok”,
nagykovetek megtaldlasara, akik akar személyes coachinggal tamogatva,
képessé valnak a kozosség katalizatoraként miikodni és tamogatni a helyieket
kozos céljaik elérésében (Képes 2024; Szabd-Toth 2025). A kdzosségi coaching
egyik mérfoldkove lehet ezdltal egy aktiv, helyi 10-15 f6s ,kozosségi mag”
kialakuldsdnak tdmogatdsa, akik aktivan hozzdjarulnak a kozosség
bevondsahoz, a helyi kezdeményezések szervezéséhez és tevékenykedésiikkel
példat is mutatnak a tobbiek szamara. Idedlis esetben a , k6zosségi mag” hosszu
tavon partnere egy varosnak, telepiilésnek a tervezésben, stratégiai 1épésekben
és fejlesztési folyamatokban. Ezaltal egyfajta hidként tudnak funkciondlni az
onkormdanyzatok és a helyi kozosségek, a leszakadd telepiilésrészek kozott
(Sz.n. 2023).

Az ,ambassadorok” a facilitacié és tamogatas eredményeként egy id6 utan
mar maguk is képessé valnak a kozosségilik tamogatasara és képviseletére. Ez a
tevékenység akar helyi civil szervezet létrehozasaban is kicstcsosodhat,
amelyre gyakorlati példat nyutjt a Bdbonyibérci Onsegit6 Kozosség (BOK)
Egyesiilet (Képes 2024), ami az aktiv, j6l bedgyazott szereplék ,kozosségi
maggd” alakuldsabol, kozos céljaik mentén jott 1étre a k6zosségi coachingnak
kdszonhetben.
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2. dbra. A k6z0sségi coaching alapvetd folyamatabraja
Forras: Marczis - Osgyani (2024)

A kozosségi coaching alapvetd folyamata kezd6dhet az adott célteriileten
torténd szoba elegyedéssel, egyszerli érdekl6déssel, terepi benyomasok
szerzésével és informalis beszélgetéssel. Ezzel parhuzamosan a meghatarozé,
aktiv személyeket beazonositja, majd fontos, hogy ,hélabda” mddszerrel is
elkezd6djon a kapcsolati rendszerek megragaddsan Kkeresztiil a lakosok
aktivizalasa (Sz.n. 2023). Ha ismer valakit a coach a tertiletr6l, varosrészrdl az
nem feltétlentil el6nyds, mert nem biztos, hogy az a legmegfelel6bb személy, aki
koriil elkezdhet akciécsoportot szervezni, mdasrészt némi tavolsag tartdsa
indokolt lehet, hogy objektivan raldsson a folyamatokra (Emery et al. 2011). Ez
nem zarja ki a partneri viszonyt vagy a kozos tevékenységeket. A helyi
szervez6dést katalizalhatja pl. férumokkal, kisebb kozosségi akcidk
megvaldsitdsdnak tamogatdsaval és folyamatosan technikai segitséget nyujt
(Marczis - Osgyani 2024).

A kozosségi coach részt vehet a helyiek, illetve kozvetetten az altala
el6hivott, generalt folyamatokban, k6z6sségi akciékban, hiszen 6k is meg tudjak
fogalmazni problémaikat, vannak jé otleteik és veliik egytitt tevékenykedhet,
tehdt partneri viszony van kozottiik. Fontos elem, hogy mikor gy latja, hogy
mar ,0njard” a kialakult akciécsoport, jobban tudja érvényesiteni érdekeit és
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nem feltétlendl kell ott lennie, akkor ,kiszallhat” a folyamatbél (Wagner Tamas®
szdbeli kozlése). Ez természetesen nem jelenti, hogy tobbet vissza sem néz.

A fenti folyamatdbra egyrészt érdemben nem kiilonbozik a
kozosségfejlesztés folyamatatol (Szabo-Toth 2025), ugyanis Varga és Vercseg
(1998) szerint ,A kozosségfejlesztési folyamat egy telepiilésen a lakossag
megszdlitdsaval és bevondsaval - aktivizaldsaval - kezd6dik, majd a problémak
felismerésével és azok nyilvdnossa tételével folytatédik, melynek soran mind
tobben kapcsolédnak a folyamathoz, és jutnak el a kozdsségben
megfogalmazodé feladatok felismeréséhez és kozosségi megoldasahoz,
mégpedig ismereteik és képességeik fejlesztése tutjan, a lehetséges partnerekkel
egylittmiikdédve” (Havasi 2018:30).

Masrészt a kozosségi coaching alapvetéen két szinten operdl, mert a
targyalt definiciok értelmében foglalkozik a telepiilésrész lakosaival egyiittesen
és a kozosségi akcidcsoport 1étrejottének elGsegitésével is. Az akcidécsoport
létrejotte egy fontos mérfoldkd a helyi fejlesztési folyamatokban, viszont az
abran a legalabb kettds célcsoporttal valé foglalkozds nincs szétvalasztva. Mint
latni fogjuk, a kozosségi coaching gyakorlati 1épéseinél, a munkacsoportok
létrehozasandl mar megtaldljuk az akciécsoport kialakuldsat is.

Harmadik szintként mindezeket kiegészithetik az egyéni esetkezelések is,
amelyek adott esetben csupan a kliens szdmara elérhet alternativak feltarasat
jelentik vagy delegalhatjdk 6t, hogy kihez vagy mely intézményhez érdemes
fordulnia az adott problémaval, hiszen nincs minden tertileten kompetenciija a
coachnak (Marczis - Osgyani 2024). Emellett a coach nem egyedil dolgozik,
mert parhuzamosan tobb szakember is foglalkozik a csalddokkal, viszont ebben
egyfajta szegmentaltsag figyelheté6 meg, mert az érintett szakemberek gyakran
nem ismerik egymast, nem kommunikdlnak rendszeresen egymadssal, és az
egylittmiik6dés intézményesitett platformjai sem feltétlentil adottak, igy az
altaluk végzett tevékenységek széttartéva valhatnak, a kliens pedig kdonnyen
elveszhet az ellatérendszerben (Vercseg 2011).

9 Korabbi k6zésségi coach
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1I1.1. A ké6zbsségi coaching elhatdroldsa mds professziéktol

Habdr a tanulmany nem véllalkozik érdemben a k6zdsségi coaching és a
kozosségszervezés/kozosségfejlesztés  kozotti  kiilonbségek — részletes
taglaldsara, azonban elmondhat6, hogy egy vizszintes tengelyen elképzelve a
kozosségi coaching a kézdsségszervezés és a kézosségfejlesztés Kkozott
helyezkedik el, nagyjabdl féluton, persze lehetnek benne ilyen elemek is, de nem
ezek a hangsulyosak (Wagner Tamas szébeli kozlése), hiszen nem a helyiek
valamilyen tevékenység, hobbi altali megszervezésérol szél és nem is annyira
egy az allampolgarok altal hivott kiils6 szakember fejlesztd tevékenységérol.

Emellett felvethetd a kozosségi coaching médszertani problematikdja is,
illetve az is, hogy nem kristélytisztan elhatarolhaté a kozosségfejlesztéstdl vagy
a kozosségszervezéstdl (Molnar Aranka szébeli kozlése), de nem is feltétlentil
sziikséges, mert a két tevékenység szinergikusan kiegészitheti egymast (Szabo-
Toth 2025). Ugyanakkor hangstilybeli, szemléletbeli eltoléddsok figyelhetéek
meg a moddszerek kozott, viszont kiilonbségik legmarkansabban a
célcsoportjukban, alapvetd céljaikban és bevonddottsdguk mértékében ragadhato
meg. A kozosségszervezés és a kozosségfejlesztés legjobb tudomasom szerint
kizarélag csoportokkal, kozosségekkel foglalkozik, nem foglalkozik egyénekkel,
csaladokkal, addig a kozosségi coaching hdrmas célcsoporttal rendelkezik:
egyrészt periférikus helyzetli telepiilésrészek lakossagaval, kozosségével
foglalkozik, masrészt kiemelt hangsulyt fektet a mar emlitett potencidlis
Jnagykovetek” (mint egyének) megtaldlasdra és ,kozosségi maggd”
szervezésére. Harmadrészt a tobbi egyénnel is foglalkozhat parhuzamosan, ha
a kiilonbo6z6 szolgalatdsok, informdaciok és a lakosok 6sszekapcsoldsarodl van
sz0, ami torténhet a coach terepmunkdja sordn, mikor & keresi fel a helyieket a
bevondsukhoz, de a lakosok is megkereshetik 6t elakaddsaikkal, kérdéseikkel.

Ami k6z6s a két médszerben az valtozdsmenedzsment és a kapacitasépités
alkalmazdsa, valamint a céljuk, hogy képessé tegyék az embereket, bar nem
ugyanarra. A kézdsségfejlesztés alapvetd célja ugyanis, hogy a helyi tdrsadalom
a megfeleld kiils6 segitséggel, a sajat belsd er6forrasai, készségei feltardsa és a
helyi lakosok bevonasa révén meg tudja szervezni magat és igy biztositsa a
tarsadalmi nyilvanossagot és a hatalom ellendrzését (Havasi 2018; Szabd-Toth
2025). Mig a kozésségi coaching legf6bb célja a marginalizdlt kozosség
helyzetének javitdsa, hogy 0j célokat tudjanak megfogalmazni maguknak és
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hozzasegitse 6ket abban, hogy tisztabban lassak helyzetiiket, lehetdségeiket és
az esetleges alternativakat, valamint, hogy ehhez becsatornazza a kilonb6z6
er6forrdsokat. Tovdbbd a ko6zdsségi coach aktivan részt vesz ezekben a
folyamatokban, nem a partvonalon il (Szab6-Téth 2025). A fokoz6do
bevonddas koévetkeztében a kozosségi coach id6vel egyre inkdbb bels6
szerepl6vé valhat, ami ugyan erésitheti a kozosség bizalmat, elmélyitheti
terepismeretét és novelheti személyes elkotelez6dését (Havasi 2018). A kell6
kritikai tavolsag meg6rzése érdekében azonban elengedhetetlen a reflexivitas
és a bels6-kiilsé pozici6 kozotti egyensuly fenntartdsa (Emery et al. 2011).

Erdemes tisztazni, hogy a kozosségi coach nem tréner, nem ismeretek,
készségek elsajatitasat biztositja gyakorlas és tapasztalds révén (Juhasz 2015),
aki gyakran inkdbb moderdl kiilonb6z6 gyakorlatokat egy vagy néhdny
alkalommal és a késébbi folyamatokban szintén kevéssé vesz részt. A coach nem
ugyanazt mondja el mindenkinek, hanem testre szab és nem altaldnossagokrol,
elméletekrdl beszélgetnek, tovabba nem bardti beszélgetés (Kunos 2011), bar
lehet ilyen aspektusa, f6leg a kezdetekkor, de nem ezen van a prioritas.
Csoportokkal, adott varosrészek helyi lakosaival foglalkozik, de teljesen mas
kontextusban és kdrnyezetben, mint a tréner szokott és huzamosabb ideig tart6
folyamatot visz véghez. Emellett egy j6 coach sosem ad tandcsot, hanem
kérdéseivel és moddszertani eszkoztardnak felhasznaldsaval tdmogatja a
testreszabott Ut megtaldldsat, az alternativ megoldasi lehet6ségek feltarasat,
majd megvaldsitasat (Kunos 2018). Tovabbi legf6bb eszkozei kozé tartozhat
még a meghallgatds, az tigyfél figyelmének irdnyitasa, kiilonosképp a
legidealisabb megoldas felé (Szabdé 2017). Emellett akdr az egyéni, akar a
kozosségi coaching hasznos eszkoze lehet a divergens gondolkodasra épiil6 un.
design gondolkodds, mint kreativ és proaktiv problémamegoldas is, ami ,vad”,
tobbnyire tArsadalmi problémak esetén kivaltképp hatasos (Szab6-Téth 2023a).

A kozosségi coach nem is mentor, bar jellemzdikben tobb hasonldsag
fedezhetd fel, célcsoportjaikban viszont kiilonb6znek, ugyanis altaldnossagban
a mentor egy olyan személy, aki segitséget nyujt egy tdle fiatalabb,
tapasztalatlanabb egyén részére (Kocsis - Bocsi 2022). Az életkor terén
azonban mar meg is fordulhat ez a kiilonbség, példaul amikor fiatalok tanitjak
meg az id6seket az 4j technolégidkat hasznalni. Ilyenkor forditott mentoralasradl
beszéliink (God6 2021). A kézosségi coach sziikség esetén felveheti a mentor

n

szerepét, f6leg a ,nagykovetek” ,kozOsségi maggd” szervezése sordn, illetve
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forditott mentorként is elképzelhet6 egy fiatalabb, de kell6 szakmai
tapasztalattal, ismeretekkel és fejlett kompetenciakkal biré coach és az idGsebb,
coacholandé, hatranyos helyzetii lakosok esetén.

A pszichoterdpidtol a kozosségi coachingot is leginkabb az kiilénbozteti meg,
hogy els6sorban nem a miultbeli hibakra, hanem a jovébeli lehet6ségekre
koncentrdl. Ehhez azonban nyilvdnvaléan fontos szerepe van a multat feltaré
fazisnak és a kialakult helyzet elemzésének, de a hangsuly a kitlizott cél
elérésén, a jovore irdnyuld fejlesztésen van (Kunos 2022). Ehhez a coach
kozosségi forumokat szervezhet, kozosségi tervezést alkalmazhat, kozvetitheti
a lakossag kéréseit, jelzéseit a varosvezetés, a hatdsagok felé vagy kozosségi
akcidkat valésithat meg a lakossag bevondsaval, hogy egy helyi problémara
megoldast keressenek és sajat maguk meg is valdsitsak azt.

A kozosségi coachok feladatai a gyakorlatban sokrétiiek, a kiilonb6zd
szitudciokbol fakaddan pedig valtozhatnak és felmeriilhetnek ad hoc jellegli
feladatok is. Innovativ mivolta miatt munkakori leirdsuk nehezen hatarolhaté
koriil, mint mas szokvanyos munkakorok esetében, valamint munkaidejiik sem
feltétlenil hatarozhatd6 meg egy fix idG6savban. A munkakoér ezen
jellegzetességei miatt rugalmassagot, kreativitdst, konstruktiv
problémamegoldé és valtozaskezelé készséget igényel. Emellett sokrétli
elméleti felkésziiltséget és tereptapasztalatot kovetel meg.

lI1.2. A kozbsségi coaching tovdbbi jellemzdi, sajdtossdgai

A koz0sségi coaching tobb szempontbdl is kiilonb6zik szdmos mas coaching
modelltdl. Emery és munkatdrsai (2011) kutatdsa alapjan a k6z6sségi coachok
a kovetkez6 pontokat taldltak fontosnak coaching munkajuk keretezésében:

A kéz6sségi coaching bizonyos foku tdvolsdgtartdst igényel:

Coachként alaposan 4t kell gondolni a kérdéseket: Mi itt az én szerepem?
Mire van sziiksége a csoportnak, hogy jobban megértse sajat folyamatat és
helyzetét? Hogyan miikédik a csoport? Mikézben a csoporttal dolgoznak,
érdemes magunkra a csoporton kiviiliként gondolniuk, ahol megfigyelhetik
mind a csoport munkdjat, mind a sajat szerepilinket. A hatékony coaching
megkdveteli, hogy elszakadjunk sajat napirendiinktél és érdekeinktd], és teljes
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figyelmiinket a csoportra dsszpontositsuk, illetve a csoporton beliil kialakulé
dinamikara (Emery et al. 2011).
A kézdsségi coaching egy reflektiv tevékenység:

A hatékony coachok folyamatosan tanulnak. Minden coaching esemény egy
lehetéség, hogy tobbet tanuljanak 6nmagukrél és a munkajukrol egyarant.
Emellett a visszajelzések figyelembevétele is 1ényeges, hiszen ezek altal tudjak

fejleszteni, a kdzosséghez szabni munkajukat, technikdikat és kikiiszobolni a
lehetséges hibakat (Emery et al. 2011; Szab6-T6th 2025).
A kézdsségi coaching katalizdlo hatdsui:

A coaching értékes alapanyag és katalizdtor minden olyan csoportos
erbfeszitésben, amely innovativ 6tleteket, k6zds vezetést vagy részvételt, atfogd
vagy integrald, agazatokon ativel6 megkozelitéseket igényel. A hatékony
coaching, amely egyediilall6 mas stratégiai megkozelitések kozott, biztositja a
ralatdst és a tamogaté kornyezetet az  egylittmiikodéshez, a

problémamegolddshoz és a k6zos tanuldshoz a kozjo érdekében (Emery et al.
2011).

A kézosségi coachingnak nincs egyetlen bevdlt receptje:

A sikeres coachok megértik, hogy nincsenek egyforma esetek, hogy minden
egyes kozosség egyedi, és hogy minden kozosségnek fel kell fedeznie és dpolnia
kell ezt az egyediséget (Emery etal. 2011).

A koz06sségi coachok hét kulcsfontossdgii kompetenciatertiletet hataroztak
meg, amelyekkel szerintiink mindegyikiiknek rendelkeznie kell, ezek: a
kommunikacié javitisa, a kozosségi konfliktusok megoldasa, er6forrasok
azonositdsa és becsatorndzasa, lehetéségek biztositdsa az egyéni és kollektiv
tanuldsra, a kapcsolatok erdsitése és a valtozdsokra vald reagdlds. Minden
ko6zosségi coachnak kulturalis kompetenciaval kell rendelkeznie ahhoz, hogy a
kiilénb6z6 emberekkel valé kapcsolatteremtés és a veliik val6 kapcsolatfelvétel
érdekében (Emery et al. 2011). Ilyen lehet a roma kultira, de fontos a szocidlis
érzékenység és az inkluziv szemlélet is.

Egyes kisérleti kezdeményezésekben a hdatranyos helyzetli koézosségek,
példaul a romdk kapacitdsépitésére és tdrsadalmi befogaddsdra irdnyuld
kozosségi coaching médszer tobb szempontbdl is eltéré és sajatos (Marczis
2016). A kozosségi coachok altaldban hivatlanul és vdratlanul lépnek be a

kozosségekbe. Jellemzben az adott varos helyi szerepl6i koziil keriilnek ki, és
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ismerik a megcélzott hatranyos helyzetf telepiilés(rész)t, de kiviilrél érkeznek.
Nagyrészt passziv kérnyezetben kezdik meg a coachingot, ahol a kozdsségben
kevés az aktivitds, vagy a hit abban, hogy képesek vdltoztatni az
életkorilményeiken vagy egydltaldn elképzelni a vdaltozast. A coachok azon
dolgoznak, hogy Ilehetévé tegyék a kézbsség dnszervezddését és
Ujjdszervezddését, eldsegitsék az Uj kozosségi vezetés kialakulasat. Bar nem a
sport az els6dleges fokusz vagy modszer, gyakran helyi tevékenységként jelenik
meg a coaching folyamataban és inkabb eszk6zként, ami lehet viragiiltetés vagy
szemétszedés is (Marczis 2016).

A coach segit a hatranyos helyzetli kozosségeknek abban, hogy beladssdk,
nem a pénz az elsd, amire sziikséglik van. Az els6 1épés arrdl szol, hogy az
emberek rdjojjenek és megtanuljdk, hogyan javithatnak sajat életiikon. A
kilonboz6 szereplok kozotti kommunikicié és egylittmiikodés javitasaval
természetesen egyéni tervek, célok is megfogalmazddhatnak a résztvevékben
(Marczis 2016; Marczis - Osgyani 2024).

IV. A k6z06sségi coach lehetséges szerepei, a
munka szakaszai és figyelembe veendoi tényezdi

IV.1. A k6zbsségi coach vdltozatos szerepei

A kdzosségi coach szerepeit tekintve lehet facilitdtor, ami a legalapvetdbb,
de alkalomadtdn lehet mentor, illetve medidtor is konfliktushelyezetek
kezelésekor, az abban résztvevdk kozotti kozvetitéskor, valamint hidszerepet is
betolthet, dsszekdtd kapocsként (Képes 2024; Szabo6-Toth 2025) is
funkcionalhat. Példaul a 4IM projektben lényegében 6k kapcsoltak 6ssze a
lakosokat a kilonféle (koztik a foglalkoztatast el6segitd) szolgaltatasokkal,
szervezetekkel, intézményekkel, mint a MSZC Elménykozpontja, de
megrendezésre Kkertltek csalddi napok kilonféle teriileti szakemberek
kozrem(ikodésével (Krabdk 2024), az dvoda-iskola kozotti dtmenet
megkonnyitésének szandékaval.

Nem teljesen egyediil, de el6segitik az informdcidcserét, a teriileti
szakemberek egytittm{ikodését és kozds programok rendszeresitését, ezaltal
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ideadlis esetben, tavlati célként hozzajarulhatnak a szocialis ellatasok, prevencio,
felzarkoztatas hatasossaganak noveléséhez.

Az alabbi dbran az O6sszekotd szerepiiket szemléltetem, ami szerint az
el6bbieken feliil, tereptapasztalatuk altal akar célzottabb intézkedést tudnak
megvaldsitani a teriileti szakemberekkel (véddnd, csalddsegitd), akar a
pedagoégusokkal k6zodsen, valamint olyan személyek is eljuthatnak pl. a csalad
és gyermekjoléti alapellatas szolgdaltatasaihoz (foglalkoztatasi-,
fogyatékossagiigyi tandcsadd, pszicholégus stb.), akik egyébként nem.
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3. abra. A k6z0sségi coach 6sszekotd szerepe
Forras: Képes 2024; Szab6-T6th 2025 alapjan sajat szerkesztés

A Barabasi 4ltal lefektetett hal6zati logikaval értelmezve a k6zdsségi coach,
illetve mas terepre jard segité szakemberek a sok kapcsolattal rendelkezd
hélézati kozéppontok (hub-ok) és az tobbi szereplé pedig joval szlikebb
kapcsolathdléval rendelkezik, igy helyi viszonylatban is skalafliggetlen
halézatokrél beszélhetiink, ami azt jelenti, hogy gyakorlatilag nincsenek atlagos
pontok a hal6zatban. A legtdbb kapcsolathdlé nem véletlenszeriien fejlédik,

hanem a mar kialakult halézati kézpontok figyelembevételével alakul tovabb
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(Molnar et al. 2007). Ebbdl kifolydlag bizhatunk abban, hogy a kevés
kapcsolattal, gyenge kotéssel rendelkezd lakosok igy jobban tudnak
kapcsolddni a teriileten kiviili aktorokkal is, ezdltal épiilni tud tdrsadalmi
tokéjiik (Granovetter 1988; Bourdieu 1997; Putnam 2000) is. Ezt aldtdmasztja
az, hogy a kiilonféle tékefajtak ezen hal6zatokon keresztiil cserélédnek (Molnar
etal. 2007).

1V.2. A kézdsségi coaching munka gyakorlati lépései

A kozosségi coachingban az elsé hénapok szinte semmilyen forrast nem
igényelnek, és nem az infrastrukturalis fejlesztésekrél sz6lnak. Hanem arrdl,
hogy a helyi kozosségek mozgoésitsak magukat, pontositsdk igényeiket és
céljaikat. Ezen a ponton képesek lesznek bekapcsolddni a projekttervezésbe és
-el6készitésbe, a stratégiaalkotdsba és a hosszabb tavu fejlesztési folyamatba
(Mérczis 2016).

A kozosségi coaching optimalis id6tartama legalabb egy év, de legfeljebb 3
év. ld6tartama Osszefligg a célzott kdzosség helyzetével, viszont a tul hosszu
coaching munka nem egészséges, mert nem segiti a kozosség onalldsulasat. Az
egyes szakaszok hosszat els6sorban a megcélzott kozosségek jellegzetességei
befolyasoljak (Marczis — Osgyani 2024). A két mddszer fazisainak, 1épéseinek
Osszehasonlitasa a kovetkezd tablazatban lathaté.
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1. tablazat:

A kozosségi coaching és a kozosségfejlesztés szakaszolasainak
0sszehasonlitasa
Lépés Kozosségi Kozosségi coaching Kozosségfejlesztés

vagy  coaching (Marczis (Képes 2024): (Mihalyi 2023):
fazis: :

At Korai, el6készitd szakasz: | -. p
El6készité szakasz: A A e | U mozgdsok
. p célok és vizio, | p .
terepi benyomdsok .. oy .| létrehozdsa, ami
i . elkotelezédés és a 2
1. osszegyljtése, az p p 2 A elsésorban a lakossag
eréforrasok feltarasa, = -
emberek A TR A .. | és szervezeteinek
v egylittmiikodés és & .
megszolitasa ey bevonasat jelenti
energizalas
PV . .. | Kezdeti fdzis: a jelenlegi
Egyéni és csalddi J . jelenieg P
interjiik helyzet valds leirdsa, a | A helyzet feltdrdsa
2. s kozosség sajat | (tarsadalmi-gazdasagi
partnertérkép o - -
‘oes torténetének diagnozis)
készitése .
megalkotasa
Aktiv cselekvés szakasza: | A kézdsség cselekvési
Munkacsoport(ok) valtozdsmenedzsment, képességének,
3 majd, kozosségi | szerepek és | késztetéseinek
’ akciocsoport tevékenységek feltarasa és a
létrehozasa meghatarozasa, problémak mellé
hosszutavu célok kitlizése | rendelése
Kézdsségi  tervezés Tervezés: feladatok
rovid, kozép és | Cselekvés és  tanulds | rangsorolasa,
4 hosszutavon, szakasza: hol tartunk, | problémamegoldas
' ko6zosségi mivé valtunk? tervezése, cselekvési
tervdokumentum terv  és  Onsegitd
kialakitasa. projektek készitése
Kisebb fejlesztési Intézményépités,
5 intézkedések Novekedés, fejlodés | projektek elinditasa,
: megvaldsitasa, szakasza attitlidformalas,
projektdosszié technikak elsajatitasa
PP Bels6 és kiilsé
A kozosségi coach artnerek
6. helyére az aktiv | Fenntarthat6sag szakasza P .
helyi k6zosség 1ép megkeresése,
aktivizalasa
A munka koordinalasa,
7. - - elakadasok feloldasa, a
tovabblépés segitése

Forras: Marczis - Osgyani 2024; Képes 2024 és Mihalyi 2023 alapjan sajat szerkesztés

Azt figyelhetjiik meg, hogy a koézosségi coaching munka 1épései és a

kozosségfejlesztés fazisai jelentds atfedést mutatnak, hasonl6 a tartalmuk, csak
49



kisebb eltérések taldlhatoak. A kozosségfejlesztés latszolag tobb fazisbdl 4ll, de
a kozosségi coaching szakaszoldsai valamiképpen ezeket is magukba foglaljak.
Azt sziirhetjik le emellett, hogy a Képes (2024) altal felvazolt fazisok
valamelyest gyakorlatiasabbak és kevéssé projektszemléletliek, mint a masik
koézosségi coaching szakaszolas.

IV.3. A kézosségi coaching sordn figyelembe veendd tényezik,
adottsdgok:

A kozo6sségi coaching munka soran szamos teriileti adottsagot és mas
kiilonféle emberi tényez6t sziikséges figyelembe venni. E16szor is azt, hogy egy
depressziv teriileten, egy szegregalt telepiilésrészen kezdik meg a munkat, ahol
a kiilonboz6 tarsadalmi problémék halmozottan vannak jelen, amelyek mind a
cselekvést és a bevonddast gatoljak (Krabdk 2024). Sziikséges gondot forditani
a mar emlitett csalédottsag, az apdtia, a ldtszélagos passzivitds jelenlétére a
lakosok kdrében, mivel ezen kozosségekben alacsony az aktivitas vagy a hit
abban, hogy képesek valtoztatni az életkoriilményeiken vagy egyaltalan
elképzelni a valtozadst. Ennek szdmos oka van, a csokkentéstik, athidalasuk
viszont nagy kihivast jelent. A coachoknak szdmolniuk kell azzal is, hogy
vdratlanul és hivatlanul Iépnek be a kozosségek életébe (Marczis 2016), ezért
el6szor kapcsolddasokat kell keresnie a helyiekkel és a bizalmat kiépiteni veliik
(Szab6-Téth 2025).

Egy kozosségi coach egyszerre legfeliebb 300 f6s feln6tt tertileti
népességgel tud dolgozni. Ha pl. 900 f6s a lakdkozosség, 3 alegységre kell
bontani a tertiletet és 3 kozosségi coachnak kell dolgoznia a teriiletenként
(Mdrczis - Osgyani 2024).

Mindig figyelni kell a kdézésségi visszajelzésekre és arra, hogy
rendszerszinten is mikodtetni tudjunk visszajelzési mechanizmust.
Kulcsfontossagu a megfelel6 kommunikdcié, mert hozzajarul a hitelesség
meg6rzéséhez, ami biztositja, hogy a ko6zdsség ne tdmaszthasson tulzéd
elvardsokat a kozosségi coach felé és ne dbranduljanak ki belble. Fontos
emellett a transzparencia, a koherencia, a vildgosan lefektetett szabalyok
folyamatos betartasa. Erdemes tovabbd, nagy figyelmet forditani arra is, hogy a
legkiszolgdltatottabb, legsériilékenyebb csoportot is bevonjuk a folyamatba, hogy

50



az 6 sziikségleteiket, otleteiket is megismerjiik, ne csak a hangaddkét (Képes
2024).

A helyben elérhet6 human, kapcsolathalézati, épitett, természeti stb.
erdforrdsok, kapacitasok mellett természetesen a kiilsé eréforrasokat is szamba
kell venni, illetve azt is célszerli figyelembe venni, hogy voltak-e mar
fejlesztések az adott teriileten, jelen van-e mar civil szervezet (Szab6-Toth -
Mihalyi 2022; Mihalyi 2023; Képes 2024)?

Az ott él6k diverzitdsdra is figyelmet kell forditani, mert ez eltéré érdekeket,
sziikségleteket, habitust és életmodot is jelenthet. Differencidlhatja azt, hogy
kivel hogyan lehet egyiitt dolgozni és egyaltalan lehet-e és célszerii-e (Szabé-
Téth - Mihalyi 2022, Szabd-Téth 2025).

Emellett a kdzosségi coach tevékenységéhez sziikséges egyfajta kozdsségi
tér, amely a munkavégzés és a kiilonb6zé programok helyszinéiil szolgdl,
hasonléan a Mdltai Szeretetszolgdlat Jelenlétpontjaihoz. Azok a tarsadalmi
csoportok, akikkel a coach foglalkozik jellemzden térbeli elszigeteltségben
élnek, ami a kiilonbdz6 szolgaltatadsokhoz val6 hozzaférést is rontja (Huszti et
al. 2021). Ennek 4thidaldsara kiillonboz6 fejlesztd és tAmogatd programokat pl.
életvezetési tanacsadast, haztartastani-pénzkezelési foglalkozasokat lehetne
tartani egy ilyen kdzosségi térben, ami erdsiti a kohéziét is, illetve ki lehetne ide
helyezni kiilonféle csaldd- és gyermekjoléti szolgdltatdsokat, mint pl
pszicholégus, jogi segitségnyujtas stb. Tovdbba, a kozdsségi, kulturdlis
eseményeken ,toborozni, mozgésitani” is nagyobb eséllyel lehet, illetve a
kozosségi akciok kiinduldpontjaiként is nagyon jol funkciondlhatnak.

V. A k6z6sségi coaching alkalmazhatésaga a
tarsadalmi felzarkdzas egyes tertiletein

Az attekintés alapjan a kozosségi coachok alkalmazdsdnak ot teriilete
azonosithaté, ugy is fogalmazhatunk, hogy a tanulmdny alapjan ot
hatasteriilettel rendelkezik, melyek az aldbbiakban olvashatéak.

1. Osszekotd, informdciédramldst serkentd és erdéforrdsallokdlé szerep. A
szocidlis ellatérendszer kiegészitéseként a lakosok és az dllami, onkormanyzati
szerepldk, kiilonféle szolgdltaték kozotti informdacié- és eréforrasaramlast
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serkent6 hidszerepe altal birhat relevanciaval a tarsadalmi felzarkézas terén a
modszer. A coachok altaldban felkeresik a lakosokat a szolgaltatasok
kiajanldsdhoz. Eszkozeikhez tartozik a kiilonb6z6é partnerekhez irdnyitds,
alternativakra, lehet6ségekre (foglalkoztatdsi, képzési lehet6ségek, csaldd- és
gyermekjodléti szolgaltatasok, egyéb programok) val6é ramutatds, vagy éppen a
kilonb6z6 tematikaju csoportok szervezése is, melynek célja az egyének
motivaldsa, aktivizalasa, ezaltal élethelyzetének, Onismeretének nodvelése
(Krabak 2024).

2. Munkaerdpiaci  bevonhatdsdg, foglalkoztathatosdg javitdsa. A
munkaerdpiaci részvételt a szegregatumokban él6k esetében szamos tényezd
neheziti, adott esetben meg is akadalyozza, melyek kiilonosen nagy kihivast
jelentenek a coachok szdmdra. Ennek érdekében fontos, hogy a coachnak legyen
intézményi hattere, kapcsolatrendszere, mdasrészt tapasztalata, szakmai
jartassaga is, tovabba kulcstényezék a megfelel6 kommunikacio, a szocidlis
készségek és a nyitott, elfogadd személyiség.

A foglalkoztathat6sag javitdsdnak tobb teriilete van, amelyek a kozosségi
coachinghoz  kozvetleniil vagy  kozvetve  kothetéek. Az egyik
legkézenfekvébbnek tiind teriilet az iskoladzottsdg novelése, szakmaszerzés
vagy készségfejlesztés, ismeretek ataddsa a munkaerépiaci érvényesiilés
segitésére. Itt a coach a szervezésben, a mobilizaciéban, biztatdsban és a
lakosoknak valé perspektiva nyudjtasban tud leginkdbb funkcionalni, hogy miért
is érdemes az adott képzésen részt venni és hogyan tudjak hasznositani az adott
szakmdat vagy a tréningen elhangzottakat. Egy masik teriilet kozvetleniil a
munkaerdpiacra 1épés tdmogatdsa, melyet a coach szintén eldsegithet, ha
tajékoztatja, batoritja, elirdnyitja az ligyfelet a megfelel6 szolgaltatds felé
(Krabdk 2024). Idedlis esetben helyi tarsadalmi vdéllalkozdsban torténd
foglalkoztatds is széba johet, de végsd esetben a kozfoglalkoztatas is. Tovabb3,
onkormanyzatok és csaldd- és gyermekjdléti kozpontok &ltal biztositott
szolgaltatdsok igénybevételének 0Osztonzésével kozvetetten eldsegithetik a
munkdaba alldshoz szilikséges feltételeket és koriilményeket.

3. Célkitiizés és elérés, akaddlyok lebontdsa: a coach segithet dltaldnossagban
a résztvevéknek kiillonb6zé célokat kitlizni és 1épéseket tervezni, tdmogatni
Oket azok elérésében. Ezek célozhatjdk a lakékérnyezet szépitését, rendben
tartasat és mas kisebb kozosségi akcidkat is. A coachok tudjak 6sztondzni a
lakosokat és raébreszthetik Oket arra, hogy tehetnek helyzetiik javitdsa
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érdekében, ha kérdéseket tesznek fel, lehetdségekre vilagitanak ra, esetleg
tovabbitjak az észrevételeiket. A k6zosségi coachok szerint sokkal hatasosabb,
mint szocidlis, gyermekvédelmi vagyis hatésdgi szakemberként. Jobban
megnyilnak a helyiek, nem feszengenek és egy résziiknek nagyobb az
egylttmiikodési hajlanddsaga, hiszen igy nem hatésagi személyként tekintenek
rajuk (Krabak 2024).

Tulajdonképpen a ,tanult” tehetetlenség lekiizdésében is segithet a coach
(Mdreczis et al. 2024), valamint meglatidsom szerint szdmos a tanulmdany elején
emlitett, ugynevezett mentdlis akadaly athidaldsaban, attitlidok, hiedelmek,
szokasok atkeretezésében is képes kdzremiikddni, melyek kozé tartozhat még
alacsony 6nbizalom és nem megfelel6 6nértékelés, a szégyenérzet is. Ezen és
sok egyéb tényez6 miatt gyakran jelentds kiilonbség lehet a foglalkozasokra,
képzésekre jelentkez6k és az azokon ténylegesen résztvevok kozott, aminek
arnyalt megértéséhez tovabbi kutatdsok sziikségesek.

4. Tarsadalmi t6ke és kohézié. A Granovetter (1988) féle gyenge kotések
szamat is képes lehet novelni a coach, ahogy az ligyfeleket segiti mas
csoportokkal, szakemberekkel val6 interakciokhoz jutni, valamint eseményeket
szervezni. Ez javithatja a helyi, kozosségi kohéziot és az elszigeteltséget
csokkentheti a résztvevék korében (Putnam 2000). A gyenge kotések szamanak
novelése javitja a munkahely szerzési esélyt, valamint tadgabban a tarsadalmi
integraciohoz is kozelebb keriilhetnek igy a szegregatumok lakosai, akiket
jellemzéen kapcsolathalézati szegregacié sujt (Vida 2023). Ha kozosségi
tevékenységben vagy kulturdlis programokon vesznek részt az ott é16k, mar az
is erdsitheti a helyi kohéziét, a mas tevékenységekbe valé bevonddast és a
kapcsolatépitést is eldsegitheti azaltal, hogy ezekre kiilsés szerepléket is
igyekszik bevonni a k6zdsségi coach.

5. Preventiv feladatkér, amennyiben megvaldsulna a k6zosségi coaching
intézményi adaptacidja a csalad és gyermekjdléti alapelldtdsban. Gondolhatunk
az iskolai hianyzasok csokkentésére, a korai iskolaelhagyas és gyermekvallalas
megel6zésére, a drogprevenciéra vagy a kriminalizalédds mdas formainak
megeldzésére is. Hangsulyozando, hogy ezen problémdkkal mas segit6é szakmak
behatébban is foglalkoznak, a feladatuk kdzé is tartoznak, egyediil nem is lenne
kapacitdsa, kompetencidja hozzd a coachnak, ezért 0jbol az 6sszekotd
szerepére, kapcsolathdlézatara hivatkozva azt mondhatjuk, hogy a kiilonb6z8
szolgaltatasok 0sszehangoldsan, az igyfélkoordinacidn, az
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informaciéaramlason, az egylittm{ikodéseken van a hangsuly és dsszességében
a szocidlis ellatds hatasossaganak noévelésén, végsGésoron a tarsadalmi
integraciohoz torténé kozelebb kertilés el6segitésén.

VI. Osszefoglalas, kovetkeztetések

A tanulmanyban bemutattam a ko6zdsségi coachingot megel6z6
szakirodalmat, a kdzosségi coachingot és jellemzdit, elhataroltam tébb mas
szakmatdl, valamint ramutattam a sokrét(i feladataira, szerepeire. Habar a
kozosségi coaching és a kozosségfejlesztés folyamata, gyakorlati 1épéseik sok
hasonldsdgot mutatnak, ettél a két mdédszer némely aspektusdban kildonbozik.
Ezt kovetéen a szakma végzése soran figyelembe veendd tényezdket,
adottsagokat vettem szdmba és a tdrsadalmi felzdrkézdsban betdlthetd
funkcioit fejtegettem, melynek soran 6t hatasteriiletet sikertilt azonositanom.

Az aktiv terepmunkdra épité kozosségi coaching az esetleges kihivasok,
akadalyok ellenére is egészen hatdsos, miikod6képes gyakorlat, ami
hozzdjarulhat a tarsadalmi felzarkézas sikerességéhez a kotelezd allami,
onkormanyzati szocidlis feladatellatas kiegészitéseként, annak hatdsossaganak
novelésével, tovdbba ujité szemlélettel gazdagitja azt. Ennek sordn a
megerdsitett egylittmlikodések és informdciddramldas a lakosok és
szakemberek kozott a két legfontosabb erénye. A mddszer kiilonlegességét
annak harmas célcsoportjanak egyidejii megszdélitdsa adja. Emellett a helyiek
arra is rdébrednek, hogy 6k maguk is tehetnek lakékornyezetiikért és érdekeik
érvényesitéséért.

A koz0sségi coaching valéban egy reflektiv folyamat, néha egyet hatrébb
kell 1épni és a szerepét Ujragondolni a nagyobb eredményesség érdekében.
Megkérddjelezhetetlen, hogy nincs egyetlen bevalt receptje, a kiilsé-belsé
tényez6k hatasara el6fordulhatnak ad hoc feladatok, de dontéshozéi szandék
fiiggvényében is atkeriilhetnek hangsulyok egyik tevékenységrol, egy masikra,
ezért1lényeges az, hogy 6nkéntesen dolgozik-e a coach vagy pedig milyen jellegti
szervezetnél, milyen jogviszonyban 4ll és hol helyezkedik el a szervezeti
hierarchidban. Erdemes lenne tovabba kidolgozni az intézményi adaptaci6
feltételeit, a munkakor kompetenciahatdrait, kritériumait és feladatait, hogy
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tobb teriileten is alkalmazhaté legyen a mddszer, ami a tovabbi empirikus
kutatdsok nyersanyagat is adna.

A tanulmany egyik legnagyobb korlatjanak jelenleg a fenntarthatdsag
longitudindlis vizsgalatdnak hidnya tekinthetd, hiszen legjobb tudomasom
szerint csak néhany éve kezd6dott a magyarorszagi tesztelése. Bar jol
adaptdlhaté mddszerrdl beszéliink, elképzelhet6, hogy nem mindenhol és
minden helyzetben miikédne ugyanugy. Emellett a legkedvezdtlenebb,
legsériilékenyebb helyzetii egyének és csalddjaik bevondsa is komoly kihivast
jelenthet.

Az egyik legnagyobb tanulsag az, hogy a coaching folyamata idéigényes,
kitartds, tlirelem sziikséges hozzd, mert rogos lehet az Utja. A nehézségek,
akadalyok ellenére a kozdsségi coachinggal el lehet tehat érni sikereket tobb
teriileten a mddszertan kovetkezetes alkalmazasaval, a megfelel6 szemlélettel,
szakismeretekkel és készségekkel rendelkezd coachokkal.
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