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BEVEZETES

Bagdy (2009) szerint az elmult évtizedek sajatossaga ,, a segitészakmak megsokszorozodasa, az
ellato teriiletek felparcellazodasa, a kompetenciak atfedésébol eredo fesziiltségek erdsodése és
a modszertani »psychoboom«, a segité modszerek burjanzasa” (55. old.). Az is lathatd, hogy a
coachingot az elmult évtizedekben viladgszerte egyre nagyobb népszerliség Ovezi. A
hagyomanyos pszicholdgiai intervenciokhoz képest tarsadalmilag elfogadottabb tamogatasi
formanak tlinik (Cavanagh és Buckley, 2014), s a pszichologusok is gyakran tartanak coaching
jellegti intervenciokat (Douglas és McCauley, 1999). Az emberi eréforrasok teriiletén pedig az
egyik leggyorsabban terjedd beavatkozasként tartjdk szamon (Bozer és Delegach, 2019). A
Nemzetkozi Coaching Szovetség (International Coaching Federation, ICF, 2020) adatai szerint
2019-ben koriilbeliil 71000 coach dolgozott vilagszerte, ami négy év alatt 33 szazalékos
novekedést jelentett. Azota ujabb ot év telt el, ami varhatéan tovabbi ndvekedést
eredményezett. Mindezek fényében egyre nagyobb sziikség van az empirikus bizonyitékokon
alapuldé elméletekre, modellekre, a coaching (pszichologia) egyéb intervencioktdl valo
megkiilonboztetésére, valamint a coaching hatékonysagat, fobb hatdtényezoit koriiljaro
tudomanyos igényl munkakra.

Grant (2006b) szerint a coachinggal ¢és a kifejezetten pszicholégusok altal tartott tn.
coaching pszicholdgiai intervenciokkal foglalkozé empirikus munkdk, valamint attekintd
tanulmanyok szdma 1995 és 2005 kozott exponencialis novekedést mutat. A coaching
hatékonysagat megerdsité kutatdsok mennyisége az elmult kozel két évtizedben is nétt (pl.
Fillery-Travis és Corrie, 2018; Grant, Cavanagh ¢s Parker, 2010; Jones, Woods ¢és Guillaume,
2015). Szdmos kivalo tanulmanyt (pl. Grant, 2013a; Ladegard és Gjerde 2014), metaanalizist
(pl. Cannon-Bowers és mtsai., 2023; Gralmann, Schdlmerich, és Schermuly, 2020; Sonesh és
mtsai., 2015; Theeboom, Beersma és van Vianen, 2014; Wang, Lai, Xu és McDowall, 2022) ¢s
szisztematikus attekintést (pl. Athanasopoulou és Dopson, 2018; Bozer és Jones, 2018; Grover
¢s Furnham, 2016; Lai és McDowall, 2014) olvashatunk. Ugyanakkor a gyakorlatban vald
alkalmazas mértéke még mindig meghaladja az elméleti hatteret megalapoz6 szakirodalom,
illetve a coaching hatékonysagat vizsgaldo empirikus tanulményok hitelesité értékét (lasd pl.
Fillery-Travis és Corrie, 2018; Grover és Furnham, 2016).

Kordbban a legtobb kutatas kvalitativ és kevésbé szigorti kvantitativ modszereket
alkalmazott (Greif, 2007), €s még ha vilagszinten valtozas is figyelheté meg, Magyarorszagon
a coaching pszichologiai hatdsvizsgalatok terepe szinte érintetlen.

Briner (2012) szerint a coaching irodalma tesz olyan kijelentéseket a hatékonysagarol,
amelyek feliilmuljak az allitdsok aldtdmasztasara szolgdlé empirikus bizonyitékokat. Fillery-

Travis és Corrie (2018) leirja, hogy ez nem szokatlan a segité modszerek és eljarasok esetében,
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hiszen a gyakorldo szakemberek, valamint az akadémiai keretek kozott kutatok ritkan
ugyanazok, s az 1 timogatd technikdk altaldban a gyakorlat talajan sziiletnek. Emellett mig a
tudomanyt képviselok az altalanosithatd, kutatdsi eredményeken alapuld tudas értékét
hangsulyozzék, addig az alkalmazott teriiletek képvisel6i gyakran érvelnek ugy, hogy az
elméleti hattérnek €s leegyszertsitett iranyelveknek nincs praktikus hasznuk (pl. Lai és Palmer,
2018), hiszen minden élethelyzet, s minden kliens mas és mas.

A tudoményos megalapozottsag nélkiili gyakorlati alkalmazas azonban egy olyan
altalanos kritika, amelyet a hitelességre torekvo, feleldsségteljes gyakorld szakemberek nem
hagyhatnak figyelmen kiviil (v6. van de Ven, 2007). Ahhoz, hogy a coaching
tudomanyteriiletként és szakmaként is megallja a helyét, fejleszteni kell az empirikus
bizonyitékokon alapuld szakirodalmi bazist, ami minden coachinggal foglalkoz6 szakember
kozos felelossége.

Mindezek mellett a szervezetek egyre gyakrabban alkalmazzék az iizleti és executive
coachingot a vezetdk €s alkalmazottak kompetenciainak, teljesitményének, énhatékonysaganak
¢s jollétének fejlesztése érdekében (Cannon-Bowers és mitsai., 2023; Corbu, Pelédez,
Zuberbiihler ¢és Salanova, 2021; Grover és Furnham, 2016). Az ICF (2020) becslései alapjan
évente tobb mint kétmilliard amerikai dollart fektetnek be vilagszerte munkahelyi coachingba.
Ennek kovetkeztében szervezeti szinten is megnétt az igény a coaching hatékonysagat
alatamasztd empirikus eredmények irdnt. Ehhez pedig Grover és Furnham (2016) szerint minél
tobb randomizalt, kontrollalt vizsgalatra van sziikség — még a jarulékos koltségek és nehézségek

ellenére is.



TEMAFELVETES ES CELKITUZES

A coaching iranti érdeklédésem és lelkesedésem mar a pszichologia MA képzés soran kialakult.
2018-19-ben elvégeztem egy hiarom modulbdl all6 megoldaskdzpont ,,Brief coaching a
vezetésben és a szervezetben” képzést, majd 2020-ban coaching pszicholdgiai licencet
szereztem, melyet a Magyar Pszichologiai Tarsasag (MPT) Coaching Pszichologiai Szekcioja
¢s a Magyar Coaching Pszichologiai Egyesiilet (MCPE) igazol. Mdara tobb mint nyolcéves
szakmai tapasztalattal rendelkezem, és gyakorld coaching pszichologusként a kezdetektdl
felelosségemnek éreztem a coaching tudomanyos hatterének gazdagitasat. Ezt a szdndékot
tovabb erdsitette bennem az a tény, hogy a coaching hatékonysagat koriiljaré6 tudomanyos
munkik szama magyar viszonylatban elmarad a nemzetkézi atlagtol. Igy dontottem a
megoldéaskdzpontu brief coaching pszichologiai intervenciok doktori képzés keretei kozott vald
tanulmanyozéasa mellett, melynek 6romomre a ,,masodik otthonom”, a Debreceni Egyetem
Pszicholégiai Intézete adott teret.

Passmore és Fillery-Travis (2011) kifejtik, hogy egy 0j tudomanyteriilet fejlodése soran
jellemzden egy evolucios folyamat figyelhetd meg, amelynek szakaszai mas-mas kutatasi
tipusokat indukalnak. (1) Az elsd, feltard szakasz jellemzden az adott teriilet és hatarvonalainak
meghatarozasaval, illetve a gyakorlo szakemberek kozti informacidomegosztassal, kozos
gondolkodassal kezdddik, s inkabb elméleti jellegii irasokat foglal magéban. (2) A kovetkezd
szakaszban esettanulmanyok ¢és kisebb empirikus kutatasok vizsgaljak a teriilet alapjaul
szolgdld elméleteket, mérési modszereket €s modelleket. (3) Kés6bb nagyobb Iéptékii
kvantitativ kutatdsokat végezhetiink randomizalt kontrollcsoportokkal ¢és nagymintés
elemzésekkel, amelyek eredményeit metaanalizisek Osszegzik. (4) A végsd szakaszban azt
vizsgaljuk, hogy milyen tényezdk befolydsoljak egy adott jelenség hatékonysagat — példaul
medidtorok és moderatorok révén. Grover és Furnham (2016) szerint a coaching kutatasa a
masodik ¢és harmadik szakasz hataran all, mivel egyre tobb randomizalt kontrollcsoportos
vizsgalat jelenik meg, és mar néhany metaanalizis, valamint szisztematikus irodalmi attekintés
is késziilt. Ugyanakkor még mindig nagy sziikség van a magas mindségli, randomizalt,
kontrollalt vizsgalatokra.

Szakirodalmi attekintd munkank soran azt taldltuk, hogy szamos kutatds allitja
fokuszaba az executive (vezetdi) coaching hatékonysaganak vizsgélatat (pl. Finn, 2007; Grant,
2013b; Ladegérd és Gjerde, 2014). Azonban egyet kell értenlink a Corbu €s mtsai. (2021) altal
leirtakkal, miszerint a nem vezetd beosztasi dolgozdkat célzd munkahelyi coaching
hatasvizsgalatok szama még mindig csekély.

A fentieck fényében longitudinalis vizsgalatunk elsddleges célja az egyéni

megoldaskozpontu brief coaching pszicholdgiai intervenciok hatékonysaganak empirikus
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vizsgalata iizleti kontextusban, nem vezetd beosztast dolgozdok korében. Hosszl tava célunk,
hogy eredményeinkkel nemzetkdzi szinten is erdsitsiik a (megoldaskdzpont) coaching
pszichologiai intervenciok hitelességét, ezaltal timogatva az egyéni fejlodést €s a tarsadalmi-
gazdasagi novekedést.

A randomizalt, kontrollalt vizsgalat sordn coach-coachee interakciok (személyenként
harom 60 perces coachingiilés) és egy kozel 5 honapos utdnkovetési iddszak mentén kivantuk
felmérni az iizleti coaching hatékonysagat. Célcsoportunkba a 25-40 év kozotti fehérgalléros
munkavallalok tartoztak.

Kutatasunk {6 kérdése, hogy a megoldaskdzponti coachingfolyamatban vald részvétel
csOkkenti-e a negativ affektivitést, illetve noveli-e a pozitiv affektivitast, az énhatékonysag-
érzetet, a jollétet, a teljesitményt és a sikeres célelérés valdszinliségét. A f6 valtozok olyan
jellemzok, amelyek mentén vélhetéen megragadhato a hatasossag kérdése.

A vizsgalat targyat képezte tovabba annak feltarasa is, hogy milyen Osszefiiggések
mutathatok ki

e ameghatarozott cselekvési terv részletessége;

e azeldzetes Onismereti munkafolyamatban valo részvétel;

e acoachee bizonyos személyiségjegyei,

e acoachee coachingfolyamattal kapcsolatos megélései,
¢s a coaching eredményessége kozott.

Annak érdekében, hogy a coaching pszichologiai intervenciok eredményességét tobb
aspektusbol vizsgalhassuk, és lehetdségeinkhez mérten minimalizaljuk a torzitasbol fakado
értékelési nehézségeket (vo. pl. Theeboom és mtsai., 2014), tobb mddszert is alkalmaztunk a
kivaltott hatas mérésére: Oonbevallason alapulo kérddiveket, 360 fokos teljesitményértékeld
eljarast és félig strukturalt interjikat.

2019 o6szén inditottuk el atfogo vizsgalatunk megvalositasat, azonban a varatlanul
érkezo COVID-19 vilagjarvany jelentésen modositotta a terveinket. A kutatds érdemi szakasza

vegiil 2021 oszén kezdodott, és 2023 telén zarult le.



I. SZAKIRODALMI ATTEKINTES
I.1. A coaching pszichologia meghatarozasa

L1.1. A coaching sziiletése

A mai értelemben vett coach €s coaching kifejezések egy XV. szdzadi magyar eredetli szora
vezethetdk vissza: a Kocs kozségbdl szarmazd ’lovas kocsi’ (angolul: ’coach’), amelynek atvitt
értelmi jelentései (,,a hatan cipel”, ,,egyik helyrél a masikra visz”) képezik a mai hasznalat
alapjat. A XIX. szdzad elején Nagy-Britannidban a coach kifejezést mar a magantanarok
megnevezeésére is hasznaltak, ekkor alakult ki a sz6 0j fojelentése: ’tanitd/edz6’ (vO. Pajzs,
2001; Spaten, 2019; Tarr, 1986).

Palmer és Whybrow (2017) szerint C. R. Griffith 1926-0s A coaching pszichologidja
cimi uttdoré6 munkdja, kutatdsi eredményei tekinthetdk a modern coaching pszichologia
ugrodeszkajanak. Griffith (1926) alapjan a coach kifejezés elsd hasznélata sportedzoi
értelemben 1861-bdl ismert. A coaching pszicholodgia kifejezést Curtiss Gaylord (1967) alkotta
meg, szintén a sport kontextusdban. Mig a sportoldi kornyezetben elterjedt coaching
pszichologia szakirodalma €s szisztematikus kutatasa mar egy évszdzados multra tekint vissza
(14sd pl. Griffith, 1926), addig az tizleti, majd a személyes életbe is beépiilt coaching és annak
pszichologiai vonatkozasai csak az elmult évtizedekben kaptak hangsulyt.

Grant (2005, 2006) attekintd tanulmanyaiban koriiljarja a magatartdstudomanyi,
valamint a tudomanyos igényl iizleti adatbazisokat — kiilonos tekintettel az iizleti (business),
vezetdi (executive) és életvezetési (life) coachingot vizsgald munkakra. Eredményei alapjan a
legkorabbi, szervezeti coachingot jegyz6 tanulmany Gorby (1937) nevéhez kothetd, melyben
leirja, hogyan ,.coacholtdk™ az iddsebb alkalmazottak a fiatalabbakat a profit ndvelése
érdekében. Passmore ¢s Lai (2020) azt talalta, hogy mar 1911-ben hasznaltdk a coaching
kifejezést egyetemi és iskolai vitatarsasdgokban egy olyan oktatasi eszkdz meghatdrozasara,
ami segit a tagoknak javitani a vitakészségeiket (lasd Trueblood, 1911). Az els6, kifejezetten a
szervezeti coaching hatékonysdgat vizsgald irds azonban csak 1955-ben latott napvilagot

(Driver, 1955).

1L1.2. A coaching definidlasa

Grant (2018) szerint a coaching alapvetden arrdl szol, hogy segitsen az intra- és extraperszonalis
er6forrasok szabalyozasaban, annak érdekében, hogy az iiléseken részt vevo személyek tudatos

¢s pozitiv valtozast érjenek el a személyes és/vagy szakmai életiikben.



Az alabbi tablazat az elmult negyed évszézad legmeghatdrozobb coaching-definicidit 6sszegzi, szemléltetve a kozds pontokat, az eltéréseket és a

definiciok fejlédési ivét (lasd 1. tdblazat).

1. tablazat: A coaching definicidinak dsszehasonlité elemzése: kulcselemek és fejlodési iranyok (vo. Lai és Palmer, 2018:82—-83 alapjan)

Hivatkozas

Kilburg (1996, 142. 0.)

Grant (2000, 12. 0.)

Greene és Grant
(2006Db; idézi Lai és
Palmer, 2018, 82. old.)

Hamlin, Ellinger és
Beattie (2008, 291. 0.)

Definicio

., A coaching egy segito kapcsolat a szervezeten beliil vezetdi
felelésségeket viseld tigyfél (coachee) és egy olyan tandacsado
kozott, aki kiilonbozo viselkedeési stratégidkat alkalmaz a kézdsen

’

meghatarozott célok elérése érdekében.’

., A coaching egy megoldads- és eredményorientalt egyiittmiikodési
folyamat, amely soran a coach a coachee munkateljesitményének
fokozasat, az onirdnyitott tanuldst, az élettapasztalatok

’

gazdagitasat és a személyes novekedést torekszik elomozditani.’

,,A coaching egy eredménykozpontu tevékenység, amely az
oniranyitott tanulas dsztonzésére torekszik, a célok egyiittes
kitiizése, az otletgytijtés, valamint a cselekvési terv elkészitése

’

reven.’

A coaching az egyének kiilonféle teriileteken nyujtott
teljesitményének javitasara iranyulo explicit és implicit torekves,
amely a személyes hatékonysag, a személyes fejlodeés és a személyes

’

novekedés fokozasat célozza.’

Kulcselemek

Segitd kapcsolat, célorientalt
viselkedési stratégiak,
vezetdi kontextus

Eredmény- és megoldas-
orientaltsag, Oniranyitott
tanulas, munka-teljesitmény

Stratégiai tervezés, tanulasi
folyamat, eredményorientalt
egylittmiikodés

Fejlodés, hatékonysag,
teljesitmény

Progresszié

A coaching tanacsadoi
jellegének és szervezeti
kontextusanak hangsulyozésa.

A coaching folyamatara ¢és a
fejlodési célokra helyezi a
hangsulyt.

A coaching strukturaltabba
valasat emeli ki: a célkitiizés és
tervezés részfolyamatainak
megnevezése lathato.

A coaching folyamatanak

holisztikusabb szemlélete:

implicit és explicit fejlédés
integralasa.



Passmore és Fillery-
Travis (2011, 74. 0.)

de Haan és Duckworth
(2012, idézi Lai és
Palmer, 2018, 82. old.)

Coaching Egyestilet
(Association for
Coaching, AC, 2012
idézi Grant, 2018, 36.
old.)

Lai (2014, idézi Lai és
Palmer, 2018, 82. old.)

Nemzetkozi Coach
Szovetség (2021, 3.
old.)

., A coaching egy szokratikus, jovoorientalt parbeszéd egy facilitator
(coach) és a résztvevo (coachee / kliens) kozott, a résztvevo
ontudatossaganak és személyes felelosségvallalasanak serkentése
céljabol.”

A coaching ,, a vezetdfejlesztés egy formdja, amely egy szakképzett
coachcsal folytatott kétszemélyes, szerzédéses beszélgetéssorozaton
keresztiil valosul meg, s amely a coachee szamara relevans,
megvalosithato és hasznos eredményeket hoz”.

A coaching egy ,, egyiittmiikodésen alapulo, megoldaskézpontu,
eredményorientalt és szisztematikus folyamat, amely soran a coach
facilitalja a munkateljesitmény fokozasat, az élettapasztalatok
gazdagodasat, az onirdanyitott tanuldst és a személyes novekedeést”.

A coaching egy reflektiv folyamat a coach és a coachee kézott,
amely segiti vagy facilitdalja a coacheet abban, hogy — osszhangban
a személyes vagy munkahelyi céljaival — pozitiv viselkedésbeli
valtozasokat tapasztaljon meg, a coachcsal folytatott parbeszédek

’

reven.’

A coaching egy ,, partneri kapcsolat a kliensekkel egy
elgondolkodtato és kreativ folyamatban, amely arra 6sztonzi 6ket,
hogy maximalizdljak a szakmai és személyes potencidljukat”.

Parbeszéd, facilitacio,
jovOorientaltsag,
ontudatossag,
felelosségvallalas

Strukturalt kapcsolat,
vezetofejlesztés, hasznossag

Egyiittmiikodés,
rendszeresség, tanulas,
teljesitmény

Reflektiv tanulas, viselkedés-
valtozas, célorientacid

Partneri viszony, kreativitas,
potencial-kihasznalas

A coaching kommunikécios
stilusanak és a felel6sségvallalas
fontossaganak hangsulyozasa.

A coaching szerzodéses,
professzionalis kereteinek
erdteljesebb megjelenitése.

A rendszerszemlélet
megjelenése a coaching
folyamataban.

Hangsulyt kap a
viselkedésvaltozas mint a
coaching kimenete; a
célorientalt timogatas a reflektiv
parbeszéden keresztiil.

A kapcsolodas modjanak és az
tigyfél potencialjanak kiemelése.



., A coaching egy eredmény- és megoldasorientalt, professzionalis
munkakapcsolat, amely sordan a coach elbsegiti, hogy az egyének és
teamek hatékonyabban valositsak meg céljaikat, mikozben tanulnak

M Coachi A hing elhatarola ¢
agy.a ! orac. 1.ng és fejlodnek. A coaching és a coaching pszichologia egészséges Egészséges tigyfelek, ) C,,03C ng eta :aro as,a m(fls
Pszichologiai . ., Lo . Lo . o . - ; segitd folyamatoktol; egészséges

. tigyfelek szamara nyujt fejlesztd szolgaltatast. Elomozditja, hogy az adaptivitas, er6forras- . i,

Egyesiilet (MCPE, igvfelek sik Iositsdk jaikat Gletiik legfontosabb mobilizalis tgyfelekre és fejlodésre

tigyfelek sikeresen valositsak meg céljaikat életiik legfontosa zZ .
2021, n.d.") &% & cey fokuszalé definicio.

teriiletein, tudatositsak és mozgositsak meglévi képességeiket,
erdsségeiket, és hatékonyan tudjanak alkalmazkodni a valtozo
kornyezeti elvarasokhoz.”

1 n.d. = no date, azaz kiadatlan vagy évszam / oldalszam nélkiili forréas



A tablazatbol kitlinik, hogy a szakemberek €s a f6bb hivatalos coachingtestiiletek kdzott
jelentds egyetértés mutatkozik a coaching meghatarozasa kapcsan. A fogalomhasznalat egyre
egységesebbé valik. A definiciok megerdsitik, hogy a coaching interdiszciplinaris
megkozelitésen alapul, amely a pszichologia, a menedzsment, a tdrsadalomtudomanyok, a
felndttkori tanulds és a filozotia elméleteit €s modelljeit integralja (v6. Lai és Palmer, 2018).

A coaching altalanos meghatarozasa szerint a coachingfolyamat {6 célja, végkimenetele
a tudatossag és a munkateljesitmény novelése (Crane és Patrick, 2007; Grant, 2000; Kampa-
Kokesch és Anderson, 2001; Lai, 2014; Parsloe, 1999; Smither, 2011); azonban a legtobb
definicié kiemeli az oniranyitott tanulds, a személyes felelosség €és a személyes fejlodes
kuleskifejezéseket is (pl. Grant, 2000; Greene és Grant, 2006; Lai, 2014; Passmore és Fillery-
Travis, 2011). A teljesitmény optimalis novelését ugyanis minden esetben egy tanulasi folyamat
el6zi meg (Greif, 2013).

Roviden Osszefoglalva tehat minden coachingfolyamat — explicit vagy implicit médon
— eredményorientalt, s f6 fokuszaban a coach-coachee kozt egyeztetett célok elérése all. Ennek
érdekében a szakember tdmogathatja kliensét azon kompetencidi tudatositasaban,
mozgositasaban ¢€s fejlesztésében, amelyek eldsegitik az 6nszervezddést, a személyes fejlodést,
s hogy tudatos, pozitiv valtozast érjen el az életében (pl. Grant, 2000; Greene és Grant, 2006;
Lai, 2014; Passmore ¢és Fillery-Travis, 2011).

1.1.3. A coaching pszichologia meghatarozasanak problematikaja

Az 1990-es évek ota a pszichologusok egyre gyakrabban tevékenykednek a coaching teriiletén
(lasd pl. Douglas és McCauley, 1999), és megndtt az igény arra, hogy valamilyen mdédon
kiilonbséget tegyiink, valamint meghatarozzuk a kiilonféle coachinggyakorlatok alkalmazasi
kereteit. fgy a kifejezetten pszichologus szakemberek altal vezetett, pszichologiai alapokra
€pitd coaching meghatarozésa is sziikségessé valt.

A coaching pszicholdgia meghatarozasanak elso kihivasa a pszichologiai alapokra épitd
coaching pszicholdgiai intervencid €s a coaching kozotti kiilonbségtétel (pl. Grant, 2001). A
koznyelvben mind a két intervencidra coachingként hivatkozunk, tudomanyos kontextusban
azonban a coaching és a coaching pszichologiai intervencioé nem teljesen egy €s ugyanaz.

A definidlast, valamint a gyakorlati keretrendszer meghatarozéasat neheziti, hogy a
coachingot interdiszciplindris beavatkozasként ismerjiik el (pl. Grant és Cavanagh, 2007; Lai
¢s Palmer, 2018). A szakirodalmi hattér feltarasahoz tehat meg kell vizsgalnunk a magatartas-,
a tarsadalomtudomanyi, valamint a tudomanyos igényt lizleti adatbazisokat egyarant, igy nagy

kihivast jelent a rendelkezésre allo tudasanyag szelektalasa és integralasa.



Altalanossagban véve szakmai konszenzus mutatkozik annak tekintetében, hogy a
coaching pszichologia az 1960-as évek humanisztikus pszicholdgiai irdnyzat — a ,,harmadik
erd” — talajan szokkent szarba (Grant, 2007; Palmer és Whybrow, 2007), tehat alapjaiban
személy- vagy klienskdzponti intervencionak tekinthetd, mely nagyban épit a rogersi
alapelvekre, azaz az empatiara, a kongruenciara ¢és a feltétel nélkiili elfogadasra (pl. Joseph és
Bryant-Jefferies, 2007).

Whybrow és Palmer (2018) ramutat, hogy a huszonegyedik szazad forduldjan a pozitiv
pszichologiai mozgalom (Seligman és Csikszentmihalyi, 2000) koézponti szerepet jatszott a
coaching pszichologia kivirdgzasaban. Palmer ¢s Whybrow (2017) tigy fogalmaz, hogy a két
tudomanyteriilet integracioja hozta az igazi attorést.

Linley és Joseph (2004) szerint a coaching a pozitiv pszicholdgia erny6fogalma ala
tartozik, mert a 6 célt tekintve egy térdl fakadnak. Green és Palmer (2014) pedig megkisérli
definidlni a pozitiv pszicholdgiai coachingot mint a pozitiv pszicholdgiai elméletekre és
kutatasi eredményekre €pitd, empirikus bizonyitékokon alapul6 coachinggyakorlatot, melynek

célja a reziliencia, a teljesitOképesség és a jollét novelése.

1.1.4. A coaching pszichologia szakmai kozosségei

Passmore és Evans-Krimme (2021) a coaching pszicholdgiat ,,alulrdl épitkez8” mozgalomként?
irja le, amelyet a Sydney-i Egyetem Coaching Pszicholégiai Egységének (Coaching
Psychology Unit) és a Brit Pszicholdgiai Tarsasag Coaching Pszichologia Kiilonleges
Csoportjanak (British Psychological Society, Special Group in Coaching Psychology, BPS
SGCP) alapitoi vettek gondozéasuk ala. A mozgalom élén olyan pszichologusok alltak, mint
Stephen Palmer, Jonathan Passmore és Alison Whybrow.

A coaching pszicholégia elsd hivatalos érdekcsoportjait, az Ausztral Pszichologiai
Tarsasag, Coaching Pszichologiai Erdekcsoportjat (Australian Psychological Society,
Coaching Psychology Interest Group, APS CPIQG), illetve BPS SGCP-t 2002-ben alapitottak. A
kovetkezd években tovabbi testiiletek alakultak az APS és a BPS keretein beliil (vd. Whybrow
¢s Palmer, 2018).

2 Az angol nyelvii szakirodalom ,, grassroots movement”-ként utal a coaching pszicholdgiara (Passmore és
Evans-Krimme, 2021), ami azt jelenti, hogy egy olyan kezdeményezésrdl van szo6, amely alulrol indul, vagyis a
kozosség tagjainak aktiv részvételével, helyi szinten szervezddik és épitkezik, nem pedig ,.fentrdl”, kdzpontilag
iranyitjak. Az ilyen tipust mozgalmak altalaban a helyi kozdsségek igényeire, érdekeire és erdforrasaira

épitenek, céljuk pedig a kozosségi szinti valtozasok és ujitasok elémozditasa.
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Mara a coaching pszicholodgia elméleti €s gyakorlati fejlesztése globalissa valt: jelenleg
21 hivatalos érdekcsoportja miikodik vilagszerte. A legfObb tarsasadgok listajat a 2. tdblazat

szemlélteti.

2. tablazat: A coaching pszichologia szakmai kozosségei (v0. Whybrow és Palmer, 2018:6—7 alapjan)

Nemzetkozi Pszichologiai

E k E 1 Al ,,.hl,.n
Testiilet rdekcsoport / Egyesiilet apitasi hely és id6

Coaching Pszichologiai Erdekcsoport
(Coaching Psychology Interest Group,
CPIG — korabban Interest Group in
Coaching Psychology, IGCP)

Ausztral Pszichologiai
Tarsasag (Australian
Psychological Society, APS)

Ausztralia, 2002

Brit Pszichologiai Tarsasag Coaching Pszichologia Kiilonleges
(British Psychological Csoport (Special Group in Coaching Egyesiilt Kiralysag, 2004
Society, BPS) Psychology, SGCP)

Dél-Afrikai Ipar- és

Szervezetpszichologiai Coaching ¢és Tanacsado Pszichologiai
Tarsasag (Soc1ety for Erd-ekcsoport (Inter.est Group in Dél-Afrika, 2006
Industrial and Coaching and Consulting Psychology,
Organisational Psychology IGCCP)
of South Africa, SIOPSA)

Magyar Coaching Pszichologiai
Fiiggetlen Egyesiilet (MCPE, Hungarian Magyarorszag, 2008
Association for Coaching Psychology)

Nemzetkozi Coaching Pszichologiai
Tarsasag (International Society for 2008, nemzetkdzive

Fiiggetl . . .
negetien Coaching Psychology, ISCP — korabban valas idépontja: 2011
Society for Coaching Psychology, SCP)
M Pszichologiai : . . .
af;izs;;l(cM(iy??lal Coaching Pszichologiai Szekcid Magyarorszag, 2014

Bar néhany orszagban nem hoztak létre hivatalos érdekcsoportot, ezekben is tdmogatjak a
coaching pszichologia fejlodését (Whybrow ¢és Palmer, 2018). Az Amerikai Egyesiilt
Allamokban a coaching pszicholdgia mindsité bizottsdga példaul az Amerikai Pszicholégiai

Tarsasag (American Psychological Association, APA) Tanacsad6 Pszichologiai Szekcidjahoz
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(Division 13 — Society of Consulting Psychology) tartozik, ami 2012-ben csatlakozott az ISCP-
hez.

A magyar szakmai kozosség, az MPT Coaching Pszichologiai Szekcioja (2014) a
kovetkezoket tlizte ki célul:

o A hazai pszichologiai szakmai kozosségen beliil képviselni a coaching pszichologiat,
mint alkalmazott lélektani teriiletet.

o Kialakitani és a kozvéleméeny, valamint a dontéshozok felée kommunikalni a
pszichologusi  végzettséggel rendelkezé és nem rendelkez6 coachok szakmai
hozzaértése, kompetenciai kozotti kiilonbséget, kiemelve a pszichologiai tudds
hozzaadott értéket.

o Az MPT mas szakagaival egyiittmiikédve tisztazni a coaching pszichologia és a
coaching fogalmat, szakmai kereteit. Olyan szakmai protokollok kidolgozasa, amelyek
egyertelmiisitik a coaching indikdciojat.

o FElomozditani a lélektani targyu kutatasokat a coaching teriiletén és a pszichologiai
kutatasok eredményeinek érvényesiilését a coachingban, eldsegitve egy »evidence-
based« coaching gyakorlat kialakulasat hazankban.

o A pszicholdogiai munkajuk soran a coaching megkozelitést és modszereket hasznalo
kollégak szakmai érdekképviselete.” (idézi MCPE, 2021, n.d.)

Az ISCP 2016-ban létrehozta a Nemzetkozi Coaching Pszicholdgiai Kutatokdzpontot,
amely a coaching pszichologia teriiletén végzett kutatdsokat ¢€és a nemzetkozi
egylittmiikodéseket egyarant tdmogatja (pl. O’Riordan és Palmer, 2018). A sajat szubjektiv
tapasztalataink alapjan is elmondhatd, hogy vilagszerte nagy az Osszetartds a coaching
pszichologusok kozott.

A hivatalos testiiletek legnagyobb érdeme, hogy lehetdséget teremtenek a coaching
pszichologia egységes ¢és széles korben elfogadott meghatarozasara, valamint a
kompetenciahatarok tisztdzasara. Ezéltal egy olyan mindsitési rendszer johet létre, amely
transzparenssé teszi a gyakorld szakemberek képzettségi szintjét, és keretet biztosit a szakma

gyakorlasahoz.

1.1.5. A coaching pszichologia definidlasa

Az elmult két évtizedben szamos attekintd tanulmany és konyvfejezet elemezte a pszichologiai
alapelvek, elméletek és modellek szerepét a coachingfolyamatban (pl. Palmer és Whybrow,
2006; Bachkirova, 2008; Whybrow, 2008; Passmore és Fillery-Travis, 2011; Corbu és mtsai.,

2021). Grant (2001) szakirodalmi attekintése volt az elsé relevans irds a coaching pszicholdgia
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tudomanyos alapjainak tekintetében, amely ravilagitott a pszicholdgiai elvek fontossagara a
coaching gyakorlataban.

A coaching pszichologia meghatarozasara nincs egyetlen olyan definicid, amelyet
minden testiilet és szakember konszenzusosan elfogadott volna. Mindazonaltal, a tandcsado
vagy a klinikai szakpszichologiahoz hasonldan, a coaching pszichologiai intervenci6 fogalmat
is az egyes nemzeti szakmai testiiletek dolgoztak ki, figyelembe véve az altalanos szakpolitikai
iranyelveket, a szakemberek allaspontjat €és a pszichologusokra vonatkozd relevans
jogszabalyokat (Lai és Palmer, 2018). A 3. tdblazat segitségével Osszegezziik a fObb

definiciokat
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3. tablazat: A coaching pszicholdgia definicidinak dsszehasonlitd elemzése: kulcselemek és fejlodési irdnyok (Lai és Palmer, 2018:84—86 alapjan)

Hivatkozas

Grant és Palmer
(2002 idézi Lai
és Palmer, 2018,
85. 0ld.)

APS CPIG
(2002; 2016
idézi Whybrow
és Palmer, 2018,
8. old.)

BPS SGCP
(2004 idézi
Palmer és
Whybrow,
2006, 8. old.)

Definicio

A coaching pszicholégiai intervencio ,, noveli az dltalanos populdcio mentalis
rendellenességekkel nem diagnosztizalt tagjainak személyes és szakmai
teljesitményet, olyan coachingmodellek alkalmazasaval, amelyek megalapozott
pszichoterapias megkozelitéseken alapulnak”.

A coaching pszichologia ,, mint alkalmazott pozitiv pszichologia, megalapozott
pszichologiai megkozelitésekre épit, és a magatartastudomanyok szisztematikus
alkalmazasakent értelmezheto a pozitiv élettapasztalatok, a munkateljesitmeény és

a jollét névelése érdekében, olyan egyének, csoportok és szervezetek szamara,

akiknek nincs klinikailag jelentds mentalis egészségiigyi probléemdjuk vagy
rendellenesen magas distressz-szintjiik .

A coaching pszichologiai intervencio ,, noveli a személyes és szakmai jollétet és
teljesitményt, olyan coachingmodellekre tamaszkodva, melyek megalapozott
pszichologiai vagy felndttkori tanulasi megkozelitésekre épiilnek”.
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Kulcselemek

Nem-klinikai célcsoport,
teljesitmény-novelés,
pszichoterapias alapok

Pozitiv pszicholdgia, jollét,
munkateljesitmény, nem-
klinikai célcsoport

Jollét, teljesitmény, tanulas,
pszicholdgiai modellek

Progresszio

A pszichoterapia €s
coaching kozti
kapcsolat, valamint a
nem-klinikai célcsoport
hangsulyozasa.

A coaching pszichologia
pozitiv pszichologiai
alapokra helyezése.

A felnéttkori tanulas
integralasa a
pszicholégiai
modellekkel.



ISCP (2008,
n.d.)

Passmore
(2010); Lai
(2014 idézi Lai
és Palmer, 2018,
85. old.)

., A coaching pszichologia gyakorlata ugy irhato le, mint a személyes és szakmai
jollet és teljesitmeény novelését szolgalo folyamat, amely a felnott- és
gvermekkori tanuldsi, valamint pszichologiai elméletekre és megkozelitésekre
éptild coachingmodellekre alapoz.

Szakképzett coaching pszichologusok gyakoroljik, akik egyetemi pszichologia
diplomaval és relevans posztgradualis képesitéssel rendelkeznek, illetve az

., o .o L, o - Tanulas, pszichologiai
elvarasok szerinti szakmai tovabbképzést és szupervizioval kisért gyakorlatot

elméletek, szakmai képzettség,

vegeztek. kozosségi alkalmazas

A coaching pszichologusok szolgaltatdsokat nyvjtanak egyéneknek,
csoportoknak, szervezeteknek és a kozosségnek.

A bizonyitékokon alapulo coaching pszichologiai gyakorlat a viselkedeés, a
kogniciok és az emociok tudomanyos igényii tanulmanyozasa annak érdekében,
hogy a kliens elmélyitse onismeretét és névelje hatékonysagat.”

,,4 coaching pszicholdgia célja, hogy empirikus pszichologiai bizonyitékokon
alapulo intervenciokon és folyamatokon keresztiil segitse vagy facilitilja a tartos
viselkedésbeli valtozasokat olyan személyek szamara, akiknek nincs klinikailag ~ Viselkedésvaltozas, empirikus
diagnosztizalt mentdlis rendellenességiik. Ezek az intervenciok segitik a coachot alap, mély megértés, nem-
abban, hogy mélyebb és gazdagabb képet kapjon a coachee viselkedésérdl, klinikai célcsoport
motivacioirol, értékeirdl és hiedelmeirdl, igy segitheti eld a coachee céljainak
elérését a coachingfolyamat soran.”
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A gyakorlati
kritériumok és a
szakképzettség elotérbe
helyezése.

Az intervenci6 céljaként
a tartos valtozast, a
bels6 vilag mélyebb
megértését emeli ki.



SIOPSA IGCCP
(2016 idézi
Whybrow ¢és
Palmer, 2018, 8.
old.)

Magyar
Coaching
Pszichologiai
Egyesiilet
(MCPE, 2021,
n.d.)

., A coaching pszichologia egy bejegyzett szakember altal vezetett tarsalgasi
folyamat, amely pszichologiai elméletekre és alapelvekre tamaszkodik, és
elosegiti a pozitiv fejlodést, valtozast az optimalis miikodeés, jollet és
teljesitménynovelés iranydba a szakmai és személyes élet terén; olyan személyek
szamara, akiknek nincs klinikailag jelentos mentalis egészségiigyi problémdjuk.

Az intervencio cselekvésorientalt, mérhetd eredményekre épit, mikézben az
ontudatossag és értelemtalalas szempontjabol is fejlodést hoz az egyének,
csoportok, szervezetek és kozosségek szamara, egy kulturalisan specifikus

>

kontextust teremtve.’

,, A coaching pszichologia a lelkileg egészséges emberek életmindségének
fejlodéset, eredményességét és kiteljesedését elomozdito, alkalmazott lélektani
teriilet. Egyedi jellemzdje a coaching célkézpontu és erdsségekre alapozo
szemléletenek alkalmazasa, valamint az iigyfél felhatalmazasa: annak
elfogadasa, hogy az iigyfél rendelkezik a céljai eléréséhez sziikséges tudassal és
képességekkel. A coaching pszichologia kutatassal, elméleti modellek
megalkotasaval és empirikusan tesztelt modszerekkel jarul hozza a fenti célok

bl

megvalositasahoz.’
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Fejlodés, cselekvés-
orientaltsag, kulturalis
kontextus, eredményfokusz

Célorientalt szemlélet,
erOsségek, felhatalmazas,
empirikus hattér

A kulturalis érzékenység
és a mérhetdség
kiemelése.

Az iigyfeél
autonomiajanak
hangsulyozésa és az
er6forrasokra épités.



A definiciok egyik legfébb kozos jellemzdjeként emelhetd ki a pszichologiai
elméletekre vald tamaszkodas, illetve a bizonyitékalapt gyakorlat eldémozditésa.

Az APS CPIG (2016) meghatarozéasa — 6sszhangban Linley és Joseph (2004), valamint
Green ¢és Palmer (2014) gondolataival — a pozitiv pszichologia és a coaching pszichologia kozti
kapcsolatot emeli ki. S bar nem minden érdekcsoport fogalmaz meg ilyen egyértelmii
rokonsagot, az altalanos varhat6 kimenet (pozitiv élettapasztalatok, optimalis miikddés, jollét,
teljesitmény és Onismeret novelése) egybecseng a pozitiv pszicholdgia célkitiizésével (vo.
Seligman és Csikszentmihalyi, 2000). Osszességében elmondhaté, hogy mindkét megkdzelités
az emberi természet pozitiv aspektusaira, az egyének erdsségeire és a teljesitmény novelésére
helyezi a hangsulyt (Green és Palmer, 2014; Linley és Harrington, 2005). Ezt megerdsitve,
Palmer és Whybrow (2017) a coaching pszichologia gyakorlati alkalmazéasat vizsgalo
nemzetkozi felmérés eredményei nyoman ugy fogalmaz, hogy az elmult évtizedben a pozitiv
pszichologia integralddott a coaching pszichologia elméletével és gyakorlataval.

Atad és Grant (2021) azonban a coaching pszichologia €és a pozitiv pszicholdgia kozti
kiilonbségekre is felhivja a figyelmet. Ugy vélik, hogy mig a pozitiv pszicholégiai coaching
elsdsorban a személyes erdsségek fejlesztése révén torekszik az optimalis miikodés és jollét
elosegitésére, addig példaul a megoldaskdzpontu kognitiv-viselkedésterapias coaching a
problémak gyakorlati megolddsainak meghatarozasaban és elérésében is segiti az tigyfeleket.

Osszességében elmondhat6, hogy a coaching pszicholégia nem tekinthetd a coaching
szinonimdjanak, hanem annak egy specifikus, pszichologusok altal végzett és pszichologiai
elméleteken alapuld formdjaként értelmezhetd. Mig a coaching széles korben alkalmazott,
interdiszciplinaris gyakorlat, addig a coaching pszichologia kereteit a pszicholdgiai
szakképzettséghez kotott beavatkozasok, valamint a tudomanyos bizonyitékokon alapulod
pszichologiai modellek hatarozzak meg. Fontos hangsulyozni, hogy a coaching és a coaching
pszichologia gyakorlatara egyarant hatnak a pszicholdgiai modellek, melyek koziil a pozitiv
pszichologia kiillonésen hangsulyos szerepet tolt be. Emellett azonban szdmos mas
pszichologiai megkozelités, elmélet és modell is hatassal van a coaching (pszichologia)

mobdszertanara (Palmer és Whybrow, 2007; Whybrow, 2008).

L 1.6. Pszichologiai megkozelitések a coaching pszichologia elméletében és

gyakorlataban

A Handbook of Coaching Psychology elsé kiaddsaban kozolt adatokhoz 2003-t6l 2007-ig
folyamatosan zajlottak a felmérések. Palmer és Whybrow (2007) kimutatasa tobb mint 28
kiilonb6zd pszichologiai megkozelitést azonositott. Egy kdzelmultban végzett globalis felmérés

(Palmer és Whybrow, 2017 idézi Whybrow és Palmer, 2018, 9. old.) 38 pszicholdgiai alapti
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megkozelitést azonositott, melyek koziil 26-ot a megkérdezett coaching pszichologusok
legalabb 10%-a alkalmazott mar. Egy parhuzamosan végzett felméréssorozatban gyakorld
coachokat kérdeztek meg, akik szintén arr6l szamoltak be, hogy hasznaljdk a 4. tabldazatban

lathat6 megkozelitéseket.

4. tablazat: Coaching pszichologiai megkdzelitések (Whybrow és Palmer, 2018, 9-10)

% Coaching

Megkozelités % Coachok
pszichologusok
Pozitiv pszichologiai 63 57
Kognitiv viselkedéses 57 46
Mindfulness-alapti 48 46
Megoldéaskozpontt (Brief) 43 42
Erdsségalapu 42 48
Célkozponta 42 49
Fejlodéslélektani, Felndttkori tanulasalapu 40 32
Behaviorista 37 40
Kognitiv 31 21
Megoldaskozponta kognitiv viselkedéses 29 21
Személykozponti, Humanisztikus 28 41
Cselekvéskodzponta 27 30
Narrativ 22 17
Rendszerszemléletii, Gestalt 19 17
Egzisztencialista 16 11
Tranzakcidanalizis-alapt 15 25
Koaktiv 14 25
NLP (Neurolingvisztikus programozas) -

alapi 14 30
Problémakozpontt 14 15
Pszichodinamikus 13 10
Egyiittérzés-kdzponta 11 13

Arra a kérdésre, hogy ,, Melyik megkozelitést és alatamaszto modellt hasznadlja az
alabbiak koziil, a coaching / coaching pszichologiai gyakorlataban? Jelolje be az dsszeset,

amelyiket alkalmazza!”, a coaching pszicholégusok 63,27%-a jelolte meg a pozitiv
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pszichologiai megkdzelitést. Ezt 57,08%-kal a kognitiv viselkedéses megkozelités kdvette, mig
a harmadik helyet a mindfulness (47,79%), a negyediket pedig a megoldaskdzponth
megkozelités (42,92%) kapta.

Egy maésik felmérésben (Whybrow ¢s Palmer, 2018), amikor azt kérdezték, hogy ,, Mely
megkozelitést alkalmazza a leggyakrabban a coaching / coaching pszichologiai gyakorlata

soran? CSAK EGYET valasszon!”, tehat a gyakorld szakembereknek egyetlen valasztasra

kellett szoritkozniuk, arnyaltabb képet lathatunk (lasd /. dbra).

Coachok valaszai

Coaching pszicholégusok valaszai

0.0% 2.0% 4.0%

Megoldaskézpontu (Brief)
Kognitiv viselkedéses
Pozitiv pszicholégiai
Erésségalapu

Koaktiv

Célkézponta

Egyéb

NLP-alapu
Rendszerszemléletii
Felnéttkori tanulasalapu
Fejlédéslélektani
Személykdzponta

Megoldaskdzpontu
Kognitiv viselkedéses

Gestalt

Humanisztikus

6.0% 8.0% 10.0%

0.0%

Kognitiv viselkedéses

Megoldaskdzpontu
kognitiv viselkedéses

Pozitiv pszicholégiai
Megoldaskdzpontu (Brief)
NLP-alapu

Koaktiv
Személykodzpontu
Rendszerszemléletii
Valtozo

Célkdzpontu
Mindfulness-alapa
Narrativ
Behaviorista

Gestalt

Integrativ

5.0% 10.0%

15.0%

20.0%

1. dabra. Coaching pszichologiai megkozelitések (Whybrow és Palmer, 2018:10 alapjan)

A coaching pszicholégusok mintegy 20%-a a kognitiv viselkedéses, 10%-a a
megoldaskozpontti kognitiv viselkedéses, 8-8%-a pedig a pozitiv pszichologiai, illetve a
megoldaskozponti megkdzelitést jeldlte meg. A coachok 10-9-9%-a vélasztotta a
megoldaskozpontl, kognitiv viselkedéses, valamint a pozitiv pszichologiai megkozelitéseket.
Ugyanakkor valamennyi gyakorld szakember jelezte, hogy rendkiviil nehéz volt egyet
kivalasztania, mivel az alkalmazott megkozelités ,,a személytol, a szervezetben betoltott

szerepétol és a szervezet egészeétol fiigg” (Whybrow és Palmer, 2018, 9. old.). Ez 6sszhangban

all azzal a megallapitassal, hogy a segitd intervenciok hatékonysaga kontextustol és egyéntdl
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fliggbden eltérd lehet, tovabba, hogy jelentds atfedések figyelhetok meg a megkozelitések kdzott
(Greenhalgh és mtsai., 2015; Nielsen és Miraglia, 2017).

Wang ¢és mtsai. (2022) dsszehasonlitd elemzése alapjan a pszicholdgiai alapokra €pitd
coaching munkahelyi kontextusban pozitiv hatast gyakorolt tobbek kozott az objektiv
munkateljesitményre, a célelérésre, a kognitiv tanuldsi eredményekre, példaul a metakognitiv
készségekre, a mentalis egészségre, a reziliencidra, a pozitiv hangulatra, a munkéval vald
elégedettségre és szervezeti elkotelezettségre. Azonban egyik pszicholdgiai megkdzelités sem
tlint hatékonyabbnak a tobbinél. Metaanalizisilk nyoman amellett érvelnek, hogy a coaching
hatékonysaganak novelése érdekében egy integrativ megkozelitésben érdemes egyesiteni a
kognitiv megkiizdési stratégidkat (pl. a kognitiv viselkedéses ¢és a megoldaskdzpont
technikak), a pozitiv egyéni jellemzoket (pl. az erésségalapti megkdozelités) és a kontextualis
tényezoket fokuszba helyezo gyakorlatokat. Egy ilyen integrativ megkozelités lehetové teszi,
hogy teljes mértékben figyelembe vegyiik a coacheek értékeit, motivacioit, illetve az egyéni és

szervezeti erOforrasokat, s ezaltal pozitiv eredményeket érjiink el.

1.1.7. Ki lehet gyakorlo coach, és ki lehet coaching pszichologus?

Az MCPE (2021) szerint a coaching ¢és a coaching pszichologia fejlddése, valamint a human
fejlesztd szakmak kompetenciahatdrainak tisztazatlansaga siirgeti egy olyan mindsitési
keretrendszer kialakitasat, amely meghatarozza a szakmai fejlédés szintjeit, és keretet biztosit
a folyamatos onfejlesztéshez.

Bachkirova és Baker (2018) szerint a coachingot nem nevezhetjiik szakmanak, ugyanis
egy szakmat jellemzden specifikus kritériumok hataroznak meg. Ezen kritériumrendszer a
kovetkezOket foglalja magaba: (1) egy meghatarozott képzési minimum, mely bizonyitja a
jartassagot; (2) megbizhaté tudasbazis; (3) formalis szervezet, (4) vilagosan leirt
készségkészlet; (5) etikai kodex; (6) akkreditacid és szabalyozas; valamint (7) a tarsadalom
kiilon szakmaként ismeri el (Fillery-Travis és Collins, 2017; Lane, Stelter és Stout-Rostron,
2014).

A coaching az Europai Gazdasagi és Szocidlis Bizottsdg (European Economic and
Social Committee, EESC) altal elismert onszabdlyozo szakma. Ez azt jelenti, hogy az ICF éaltal
elfogadott etikai normékkal és kompetencialeirassal bir (MCPE, 2021; ICF, 2012). A legtobb
orszagban azonban — jogi értelemben — nem szabdlyozott és nem engedélyhez kotott. Az EESC
kiemeli ugyan, hogy a coachok szakképzettsége kiviil esik a mentalhigiénés szolgaltatasok
korén, a gyakorlatban azonban nincs, ami szabalyoznd a miikodést: barki hivhatja magat
coachnak, és barki nevezheti az altala végzett tevékenységet coachingnak (pl. EMCC és ICF,

2011). Ez Magyarorszagon is igy van. 2020. julius 31-t8l barki nevezheti magét coachnak,
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ennek semmilyen képzési, képzettségi kovetelménye vagy szabalyozasa nincs; azonban minden
olyan coachképzés, amely nem egyetemi szakiranyu tovabbképzés, kompetenciafejlesztd szintii
képzésnek mindsiil, nem ad végzettséget vagy szakképzettséget (2011. évi CCIV. torvény a
nemzeti felsGoktatasrol; 2013. évi LXXVIL. torvény a felndttképzésrol).

A coaching pszicholdgia esetében vilagszerte eltérd eljarasok figyelhet6k meg, azonban
minden esetben meg kell felelni egy globalis kritérium- és keretrendszernek, amelyet az ISCP
szabalyoz, és meghatarozza a helyi eltérések lehetdségeit (pl. Whybrow ¢és Palmer, 2018). Az
MCPE ennek szellemében, az ISCP (2021) altal meghatarozott moédon alakitotta ki a mindsitési
rendszerét. Magyarorszagon a coaching pszicholdgus licenc megszerzésének fobb feltételei és

menete:
® pszichologia MA diploma;
e az MCPE altal elismert coaching pszichologiai szakképesités;
® Jegalabb kétéves dokumentalt coaching pszichologusi tapasztalat;

e folyamatos szakmai fejlodés.

A licencet az MPT Coaching Pszichologiai Szekcidja és az MCPE allitja ki. A testiilet
kovetelményeit sikeresen teljesitd coaching pszichologusok jogosultta valnak az ISCP
akkreditaci6 megszerzésére is.

2023-ban elindult Magyarorszag elsé coaching szakpszichologusi képzése: a BME
Gazdasag- ¢és Tarsadalomtudomanyi Kardnak (2023) Szervezeti ¢€s tizleti coaching
szakpszichologus szakiranyt tovabbképzési szakja.

A coaching pszichologusok tehat pszichologiai el6képzettséggel rendelkeznek. Linely
¢s Harrington (2007) pedig ramutat, hogy bar egyes coachképzések pszichologiai
megkozelitésekre és alapelvekre épitenek, mélyrehato pszichologiai tudés elsajatitasara ezeken

a képzéseken nincs lehetdség.

1.1.8. A coaching és coaching pszichologia gyakorlatanak megkiilonboztetése

A coachtestiiletek 4ltal meghatdrozott coaching és a pszicholdgiai szakmai testiiletek altal
definidlt coaching pszichologiai intervencid dsszehasonlitdsakor hasonldésagként emelhetd ki,
hogy mindkét folyamat célja a pozitiv élettapasztalatok, a munkateljesitmény, a jollét és a
tudatossag novelése. A kimeneti elvaras tehat azonos: a coachee tamogatasa azon kompetenciai
fejlesztésében, melyek eldsegitik, hogy tudatos, pozitiv valtozast érjen el a személyes és/vagy
szakmai ¢€letében (pl. AC, 2012; APS CPIG, 2016).

Bachkirova és Baker (2018) szerint a coach és a coaching pszichologus folyamatban

valo jelenlétének mindségérdl elmondhatd, hogy egyfajta partnerség, egyenrangu kapcsolat
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kialakitasara, s ezzel egyiitt a szakértdi szerep elhagyésara torekszik. Berg és Szabd (2005)
alapjan mindig az adott személy az élete legfébb szakértdje, 6 tudja, hova szeretne eljutni, 6
rendelkezik az ehhez sziikséges erdforrasokkal. A coach mint kisérd van jelen, aki a megfeleld
kérdésekkel és eszkoztarral tdmogatja a coacheet az uton. Ezzel 6sszhangban, az idédimenziot
tekintve mindkettdé folyamat jelen- €s jovofokuszu (vo. Passmore €s Fillery-Travis, 2011).

A definiciok szintjén eltérés figyelhetd meg a mentalis egészségiigyi problémak
tekintetében. A coaching pszichologia teoretikusan igyekszik elhatarolni magat a patologias
distresszel, illetve mentalis betegségekkel kiizdd személyekkel valé munkatol (lasd pl. APS
CPIG, 2016).

Az egyik legszembetlindbb kiilonbség a pszichologiai megkdzelitések és modszertanok
kritériumként valé megfogalmazasaban lelheto fel: a coaching pszichologia hatarozottan allast
foglal az empirikus bizonyitékokon alapul6 pszicholdgiai hattér sziikségessége mellett (pl. AC,
2012; APS CPIG, 2016). Palmer ¢s Whybrow (2007, 2017) eredményei ugyanakkor
ramutatnak, hogy a coachok wugyanolyan gyakorisaggal nyulnak pszichologiai
megkdzelitésekhez, mint a coaching pszicholdégusok.

A coachingfolyamat hosszara vonatkozoan nem talaltunk egyértelmii adatokat. Tobb
metaanalizis eredményei alapjan az {ilések szdma nem feltétleniil fiigg 0ssze az intervencid
hatékonysagaval (Cannon-Bowers és mtsai., 2023; Jones ¢s mtsai., 2015; Theeboom ¢és mtsai.,
2014). Theeboom ¢és mtsai. (2014) szerint az Onszabalyozds eredményessége szempontjabol
elényosebbnek tlinik a tobb iilésbdl allo coachingfolyamat, azonban a karrierrel kapcsolatos
attitidok ¢és teljesitményndvelés esetében forditott iranyu Osszefiiggést figyeltek meg.
Ugyanakkor a hamis korrelacio lehetdségére is felhivjak a figyelmet, ami jelen esetben arra
utalhat, hogy a kevésbé Osszetett problémakkal kiizd6 személyeknek kevesebb, 1-5 iilés is
elegendo lehet, és tobb pozitiv hatast tapasztalhatnak. Mig a komplexebb kihivasokkal kiizdok
esetében a céleléréshez, illetve a hatas tartossdgahoz sziikség lehet 6-10 tilésre. Hozzateszik
azonban, hogy a teljes kép érdekében szem eldtt kell tartanunk a coaching pszicholdgiai
intervencid megkozelitési keretrendszerét is.

A brief csaladterapias modszertanbol (de Shazer és mtsai., 1986; Kim, 2008)
eredeztethetd megoldaskoézponti coaching munkafolyamata rovidebb; kevesebb {ilésszdm
mellett is bizakodasra okot ad6 eredményeket mutat (Iveson, George ¢és Ratner, 2017). Emellett
az elmult években t6bb olyan kutatés sziiletett, amelyek az in. mikrocoaching?® hatékonysagat

tamasztjak ala (Corbu és mtsai., 2021; Peldez, Coo és Salanova, 2020).

3 A hagyomanyos coachingtol eltéréen a mikrocoachingban a célok meghatarozasa sokkal specifikusabb és rovid

tavon megvalosithatd, valamint kevesebb iilésszamot igényel a folyamat (Pelaez és mtsai., 2020).
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Altalanossagban a coaching esetében 1-6 iilést emlit a szakirodalom, mig a coaching
pszichologiai intervenciok tobbszor szolnak 3-10 iilés sziikségességérdl (vo. Burke és Linley,
2007; Grant, Curtayne ¢s Burton, 2009; Kim, 2008; Luthans és Peterson, 2003; Theeboom ¢€s
mtsai., 2014), amit a valamelyest §sszetettebb munkacél és -folyamat indokolhat.

Bar a kéznyelv 0sszemossa a coaching pszicholdgiai intervenciot €s a coachingot, a
valosagban a coaching pszicholégus mélyebb altalanos, szocidl- és alkalmazott pszichologiai
ismeretekkel, végzettséggel, egyetemi mindsitéssel, illetve etikai hattérrel rendelkezik. Grant
(2007b) kiemeli, hogy a coachingfolyamatok magas mindségii szakértdi tudast és kifinomult
készségkészletet igényelnek. A coaching pszicholdgia mellett érvelve Whybrow (2008)
hangsulyozza a validalt pszicholdgiai mddszerek fontossagat. Lai és Palmer (2018) pedig
ramutat, hogy a pszichologiai eldéképzettséget koveteld coaching pszichologus mindsités
mintegy biztositékként szolgalhat arra vonatkozdan, hogy a folyamat etikai kodexen alapulo, a

relevans engedélyez6 hatdsag feliigyelete alatt all és szupervizidval tamogatott.

I.2. A coaching fobb alkalmazasi teriiletei, formai

Az ISCP (2020) szerint a coachok* egyéneknek, vezetéknek, csapatoknak, szervezeteknek és
kozosségeknek nyujtanak szolgaltatasokat. Jelen fejezet a coaching legfébb alkalmazasi
teriileteit és formait tekinti at, két nagy kategéria — az egyéni és a rendszerszinti
coachingfolyamatok — mentén. A felosztas nagyban épit a Palmer és Whybrow (2018) altal
szerkesztett Handbook of Coaching Psychology cimii kotet elméleti kereteire, ugyanakkor a
kategoridk rendszerezeését szerzoként sajat koncepcionalis megkozelitésem alapjan alakitottam

ki.

12.1. Egyéni coaching

Az egyéni intervenciok koz¢ tartozik az életvezetési coaching — beleértve annak fejlédésalapa
valfajat —, a karrier coaching, valamint a csoportos coaching (Fennah, 2018; Panchal,

O’Riordan és Palmer, 2018; Spaten, 2018; Whybrow és Nottingham, 2018).

4 A tovabbiakban, amikor a coachokra és a coaching pszichologusokra (illetve a coachingra és a coaching
pszicholdgiai intervencidra) egyarant vonatkoz6 informaciokat kdzliink, konzisztensen a coach és a coaching

kifejezéseket hasznaljuk.
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[.2.1.1. Eletvezetési coaching (Life coaching)

Az életvezetési coaching egy szisztematikus folyamat, amelynek soran a coach tdmogatja a
coacheet életcéljainak elérésében, segiti értékeinek tisztdzdsaban, vonzd jOovOkép
kialakitasaban, valamint olyan stratégidk kidolgozdsaban és megvaldsitdsaban, amelyek tobb
megoldasi lehetdséget is magukban foglalnak. Az életvezetési coaching hagyomanyosan nem
szervezeti keretek kozott zajlik, tehat az adott személy egyéni Gton keresi meg és finanszirozza
a szakembert (Grant, 2003 ; Palmer és Whybrow, 2007; Neenan és Dryden, 2014; Spaten, 2018;
Williams és Davis, 2002; Zeus és Skiffington, 2000).

Leonard-Cross (2010) olyan intervencioként értelmezi, mely soran a készségfejlesztés
vagy a teljesitmény ndvelése helyett a ,teljes ember” keriil a fokuszba. Dunbar (2010) szerint
azonban ,,a life coaching az a cimke, amelyet minden olyan coaching megkapott, mely nem
kapcsolodik iizleti vagy sportteljesitményhez” (9. old.).

A szakemberek (pl. Panchal, O’Riordan és mtsai. 2018) emlitést tesznek az életvezetési
coaching egy specifikus valfajarol: az Un. fejlodésalapu coachingrol, mely soran a coach az
¢letszakaszok kozti atmeneteket (Erikson, 1950) segiti eld, ezzel tamogatva a fejlodést és
novekedést. A fejlodésalapt coaching lehetdséget teremt, hogy megismerjiikk a coachee
megéléseit, az életét meghatarozo tarsadalmi, kulturdlis és/vagy generacids hatasokat, illetve
hogy tdmogassuk a fejlodését, vagy az un. ,,pozitiv éregedés” folyamatat (Glaser, di Gessa ¢€s

Tinker, 2014; Palmer és Panchal, 2011).

1.2.1.2. Karrier coaching (Career coaching)

Fennah (2018) szerint a karrier coaching soran a coach feladata azon személyek tdmogatasa,
akik az adott szerepiikon beliil valtozasra vagynak: 0 allast, 0j karrierutat, esetleg a
munkavégzés egy szamukra teljesen ijszerti modjat keresik.

Székely (2014) ramutat, hogy a karrier coaching tigyfélkorébe elsdsorban olyan
karrierjiikben sikeres felndttek tartoznak, akik felelosséget vallalnak szakmai fejlodéstikeért, €s
tudatosan elhatdroztak, hogy véltoztatnak eddigi palyajukon. Ugyanakkor a gyakorlat azt
mutatja, hogy tobbségiikben a szakmai palyafutasukkal és munkajukkal elégedetlen, vagy akar
a kiégés sz¢lén allo személyek kérnek segitséget (vo. pl. Baker, 2014; Grant, 2017a).

Yates (2011) meghatarozasa alapjan ,,a karrier coaching egy vagy tobb alkalmat
Jelento, egyiittmiikodo parbeszéd egy képzett és a munkdjat szakmai és etikai szabalyok szerint
vegzo szakemberrel. Egy olyan szakemberrel, aki tudomanyosan igazolt coaching- és
karriermodellekre alapozva épiti fel a coachingfolyamatot és valasztja ki az altala alkalmazott

coachingeszkozoket. A karrier coaching eredményeként az iigyfél elégedettebbé valik a
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karrierdontésével, a munkajaval, végso soron a személyes karrierpotencialjai kiteljesitésével”
(idézi Yates, 2014, 2. old.).

A karrier coaching az €letvezetési coachinghoz hasonl6an nem szervezeti keretek kozott
folyik. A coachee egyéni uton keresi meg a szakembert, és Onélléan finanszirozza a

coachingfolyamatot.

1.2.1.3. Csoportos coaching (Group coaching)

A csoportos coaching olyan egyéni célokat tdmogato fejlesztési folyamat, amely strukturalt
formaban, csoportos keretek kozott valosul meg. A résztvevok nem feltétleniil ismerik egymast,
¢s nem dolgoznak egyiitt, a coachingfolyamat soran mégis k6zos tanuldsi tér jon létre, amelyben
mindenki a sajat témajan dolgozik. A csoportos coaching ilyen tekintetben hasonlésagot mutat
az Onismereti csoportokkal. Ez a hibrid megkozelités az egyéni coaching szemléletét 6tvozi a
csoportdinamika erejével, igy elémozditva az onreflexiot, a motivaciot és a fejlodést. Bar a
csoportos coaching nem rendszerszintli beavatkozéds, a csoportos jelenlét és az interakciok
visszahatnak az egyéni valtozasi folyamatokra, ezért az egyéni €s kozdsségi szintek kozti atjaras

lehetdségeit is hordozza (Whybrow és Nottingham, 2018).

1.2.2. Rendszerszintii coachingfolyamatok

Corbu és mtsai. (2021) szerint a XXI. szdzadban a szervezeteknek egy rendkiviil versenyképes
kornyezethez kell alkalmazkodniuk, ahol a valtozasok szinte napi rendszerességgel
kovetkeznek be, atalakitva a szervezeti mikodést és a munkavégzés modjat. Ez a turbulencia
Uj szemléletmod és készségek elsajatitasat kéri a munkavallaloktol a feladatok eredményes
elvégzéséhez. Ezért elengedhetetlen, hogy noveljiik a dolgozok személyes eréforrasait (Emsza,
Eliyana és Istyarini, 2016) és a jollétét (Grant, 2012b), hogy felkészitsiik dket a szervezeti
valtozasok kezelésére.

Szamos szakember egyetért abban, hogy a munkahelyi coaching célja a tanulas és
fejlodés facilitalasa, valamint egy jobb munkahelyi mindség megteremtése (pl. szubjektiv jollét,
pozitiv affektivitds) a coach és a coachee kozotti interperszondlis interakciok révén (Grant,
2017b; Passmore ¢és Fillery-Travis, 2011; Wang ¢s mtsai., 2022). Nem csoda tehat, hogy a
munkahelyi coaching népszerlisége az elmult évtizedben dinamikusan ndvekedett, s a
szervezetek altal igénybe vett egyik leggyorsabban terjedd fejlesztd intervencioként tarthatd

szamon (Cannon-Bowers és mtsai., 2023).
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Whybrow és Notthingham (2018) leirja, hogy ,,a coachingfolyamatok és modszertanok
az egész szervezeti rendszeren dtivelhetnek, integrativ keretrendszert biztositva a kézos
eredmények felé vezeto uton” (424. old.).

A rendszerszintli beavatkozasok koziil roviden meghatarozzuk a kozép- és felsdvezetdi,
az lUzleti, a csapatcoachingot, valamint a szervezeti coachingot (Ellam-Dyson, Grajfoner,

Whybrow és Palmer, 2018; Gordon és MacKie, 2018; Whybrow és Nottingham, 2018).

12.2.1. Kozép- és felsévezetdi coaching (Leadership and executive coaching, LEC)

A kozép- és felsdvezetdi (tovabbiakban vezetdi) coaching soran a coach célja egy olyan vezetdi
gondolkodas- ¢és viselkedésmod kialakitasanak tdmogatdsa, amely egy egész rendszer
mukodésére pozitiv hatassal lehet. Az ¢letvezetési és a karrier coachinghoz hasonloan
kétszemélyes folyamatrol beszéliink, azonban a fejlddés jelen esetben nemcsak a coachee sajat
¢lete, onmaga szempontjabol relevans, hanem explicite hatdssal van egy egész rendszer
mitkddésére (munkavallalok, tigyfelek és egyéb érdekelt felek) is (Ellam-Dyson és mtsai.,
2018; Seijts, Billou és Crossan, 2010).

Ellam-Dyson és mtsai. (2018, 439-440. old.) alapjan a vezetdi coaching folyamata
magaban foglalja (1) a vezetd személyiségének fejlesztését, (2) masok fejlesztését a vezetok
altal — az un. coaching szemléletii vezetés és kultura kialakitasa révén —, valamint (3) a vezetdk
Osztonzését €s tamogatasat abban, hogy megértsék:

o azokat az Osszefiiggéseket és kolcsonhatdsokat, melyek a szervezetet befolyasoljak és
formaljak;
e asajat szerepliket a rendszerben; illetve

e az Oket koriilvevo rendszer és emberek hatasat a sajat vezetdi jelenlétiikre.

1.2.2.2. Uzleti coaching (Business coaching)

Az Uzleti Coachok Vilagszovetsége (Worldwide Association of Business Coaches, WABC,
2011) szerint az lizleti coaching egy strukturalt kétszemélyes beszélgetés, melynek célja ,,a
kliens tudatossdaganak fokozdsa, és viselkedésének javitisa annak érdekében, hogy mind a
kliens, mind a szervezete elérje iizleti céljait” (n.d.).

A meghatarozas alapjan egyértelmiivé valik, hogy az lizleti coaching soran a coachee €s
a coach kozti effektiv munka kétszemélyes forméaban zajlik, azonban a szervezeti célokat sem
hagyjak figyelmen kiviil. A felek két szerzddést kotnek: a szervezeti célokat a coach és a
szervezet kozép- vagy felsOvezetdje, mig a kétszemélyes munka céljat a coach és a coachee

hatarozza meg. A célok optimalis esetben egy irdnyba mutatnak, tehat a coachee alapvetéen

26



crer

Az intervenciot altalaban véve a szervezet finanszirozza (v pl. Lai és Palmer, 2018).

Grant, Green ¢s Rynsaardt (2010) kiemeli, hogy egyre tobb bizonyiték tdmasztja ala a
coaching hatékonysagat szervezeti kontextusban a vezetdi szerepkor mellett mas poziciok
esetében 1s. Azonban egyet kell érteniink a Corbu és mtsai. (2021) altal leirtakkal, miszerint a
nem vezetd beosztasu dolgozokat célzo munkahelyi coaching hatdsvizsgalatok szdma még

mindig csekély.

1.2.2.3. Csapatcoaching (Team coaching)

Habar a sport teriiletén a klasszikus team coaching majd egy évszdzada jol bevalt eszkdz, a
munkahelyi kornyezetben tartott csapatcoaching viszonylag 1j gyakorlat, azonban egyre
nagyobb népszerliségnek orvend (Clutterbuck, 2014; Gordon és MacKie, 2018; Guenzi €s Ruta,
2013).

Whybrow ¢és Notthingham (2018) hangsulyozza, hogy a csapatcoaching nem
Osszekeverendd a csoportos coachinggal. Meghatarozasuk alapjan a csapatcoaching olyan
kollektiv beavatkozas, melyben egy kozos célért egyiittmiikddd csapat dolgozik egyiitt. Ezzel
szemben a csoportos coaching folyamatiban olyan személyek vesznek részt, akik nem
feltétleniil ismerik egymast, és nem is feltétleniil dolgoznak egyiitt.

Az MCPE (2022) megfogalmazasdban ,,a team coaching egy csoportszintii
egylittmiikodés, amelynek célja eldsegiteni, hogy a tagok hatékonyabban tudjanak
egylittmitkodni és a meglévo erdforrasaikat hatékonyabban mozgositani a team kiildetésének
megvalositdsa és céljai elérése érdekében. A team coaching alapvetéen egy »on-the-job« team
fejleszto eljaras, amely a teamszintii és egyéni reflexiora és dialogusra épit. A team coaching
kedvezo mellékhatasakent a team képessé valik onmaga onallo iranyitasara és fejlesztésére,
amely végso soron minden coaching jellegii beavatkozas célja’ (n.d.).

Tekintettel arra, hogy a szervezeten beliil kialakitott, hosszabb tavon egylittmiikodo
csapat Osszetételét altaldban a coach bevonasa el6tt hatarozzak meg, Wageman, Nunes, Burruss
¢s Hackman (2008) szerint a szakember fO feladata az lehet, hogy felszinre hozza a
csapatnormakat ¢és -dinamikakat, valamint segitsen tisztdzni a csapat céljait, értékeit,

er6forrasait, illetve az egyéni hozzajarulasokat.

1.2.2.4. Szervezeti coaching

A szervezeti coaching célja az un. coachingkultura kialakitasa: az adott kulturdlis kontextus

figyelembevételével (vo. SIOPSA IGCCP, 2016) egy olyan szemlélet- és mitkddésmod
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megteremtése, amelynek alapjat tobbek kozott a céltudatos egyiittmiikodes, a kozos €s egyéni
célok 6sszehangoldsa, a proaktivitas, az 6nallosag, a kivancsisag, az aktiv és reflektiv figyelem,
a hatékony kommunikaci6 €s a konstruktiv visszajelzés-kultara képezi (Blakey és Day, 2012;
Siminovitch, 2013; Sonesh és mtsai., 2015; Whitmore, 2009; Whybrow és O’Riordan, 2012;
Whybrow és Nottingham, 2018).

A szervezeteknek el kell tudniuk navigalni a kockéazatos, bizonytalan terepen, egyre
rugalmasabban és gyorsabban kell reagéalniuk a folyamatosan valtozo koriilményekre, és
kreativan kell kezelnilik a problémakat (pl. Caldwell, 2006). Ezt felismerve, az Egyesiilt
Allamok legnagyobb szaz vallalatanak mintegy 90%-a veszi igénybe coach vagy coaching
pszichologus segitségét (vo. Bono, Purvanova, Towler és Peterson, 2009), s hasonl6 ardnyokat
lathatunk az Egyesiilt Kirdlysagban is (v0. Jarvis, Lane és Fillery-Travis, 2005). Grant (2011)
azonban kiemeli, hogy a nagy népszeriiség gyakran a vezetok altal elrendelt részvételt jelent a
dolgozok oldalarél. Ugyanakkor ha barmelyik fél kényszerbdl van jelen, a coaching nem lehet
sikeres.

A szervezeti coaching magaban foglalhat egyéni, csapatszintli, valamint csoportos
intervenciokat egyarant; illetve a vezetdi coachingon keresztiil is megvaldsulhat, az un.
coaching szemléletli vezetdi jelenlét fejlesztése altal.

Roberts (2021) szerint a coaching szemléletii vezetd egyértelmli elvarasokat
kommunikal és hatékony visszajelzés-kulturat épit; nem kész valaszokat ad, hanem kérdéseket
tesz fel; facilitalja a célok megfogalmazasat, a megoldasi lehetdségek feltarasat; onallo
cselekvésre, dontésre ¢és feleldsségvallalasra Osztondz; elismeri a munkatirsakat a sajat
tertiletiik szakértdjeként, s €épit a kollektiv bolcsesség erejére; valamint a beosztottak egyéni
céljait eredményesen hozza Osszhangba a szervezeti célokkal, és allitja a szervezeti stratégia
megvalositasdnak szolgéalataba. Mindez kihat a munkahelyi tarsas viszonyok alakulésara, az

egylittmiikodésre, €s a coaching szemlélet tovagyliriizésére az egész szervezetben.

I.3. A coaching pszicholodgiai intervencio megkiilonboztetése mas segit6é

folyamatoktol

Bagdy (2009, 55. o.) szerint az elmualt évtizedek sajatossdga ,a segitoszakmak
megsokszorozodasa, az ellato teriiletek felparcellazodasa, a kompetenciak atfedésébol eredo
fesziiltségek erdsodése és a modszertani »psychoboom«, a segité modszerek burjanzdsa”.
Ebbdl fakadoan jelentds figyelmet kapott a coaching (pszicholdgiai intervencio), valamint a
vele funkciondlis hasonlosagot mutatd pszichologiai tandcsadds ¢és pszichoterapia

megkiilonboztetése is (Bachkirova, 2007; Baker, 2014; Grant, 2014; Griffiths és Campbell,
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2008; Hollenbeck, 2009; Kilburg, 2004; Maxwell, 2009; McKenna és Davis, 2009; O’Broin és
Palmer, 2006; Price, 2009; Smither, 2011; Spinelli, 2008).

A coaching helyének ¢és identitdsanak meghatarozasahoz elengedhetetlen, hogy
Osszevessiik mas segitd folyamatokkal, elsdsorban a mentoringgal, tréninggel, pszicholdgiai
tanacsadadssal ¢és pszichoterdpiaval. A kovetkezd alfejezetben ezt tesszilk meg, illetve
megkisérelem korvonalazni a coaching pszichologiai intervencio specifikus karakterét, kiilonos

tekintettel a célcsoport és a modszertani keretek eltéréseire.

1.3.1. A coaching pszichologiai intervencio és mentoring osszevetése

A coaching és a mentoring kozti hasonldsdgot gyakran hangsulyozza a szakirodalom. Az
Eurdpai Mentori és Coaching Tanécs (European Mentoring and Coaching Council, EMCC) és
a Nemzetk6zi Coaching Szovetség (ICF) kozos definicidja szerint ,,a coaching és mentoring a
szakmai és személyes fejlodes érdekében végzett tevékenységek, amelyek az egyénekre és a
csapatokra osszpontositanak, s a kliensek erdforrdsaira tamaszkodva segitik 6ket abban, hogy
meglassak és kiprobalhassak a kompetenciafejlesztés, a dontéshozatal és az életmindség
Jjavitasat szolgalo alternativ lehetoségeket (...)”" (EMCC és ICF, 2011, 3. 0.).

A cél tehat hasonlo, a két folyamat azonban szamos tekintetben eltér egymastol. A
mentoring gyakran az idésebb és tapasztaltabb személyek tdmogatasat jelenti fiatalabb vagy
palyakezdd partnerek szamara. Rhodes (2002 id. Nagy, 2014) meghatarozasa szerint a
mentoralas olyan kapcsolati forma, ahol a mentor hosszabb iddn at tanacsokkal, irdnymutatdssal
¢s érzelmi tAmogatassal segiti a fejlodést.

A mentori kapcsolat gyakran aszimmetrikus tudédsitadasra épiil — egy adott
szakterlileten jartasabb személy nyujt tamogatast egy kevésbé tapasztalt félnek. Ugyanakkor
megkiilonboztethetiink kortars mentoralast vagy tanuldpartnerségeket is, amelyekben a felek
egymast kdlcsondsen fejlesztik (vo. pl. EMCC és ICF, 2011; Clawson, 1996; Inzer és Crawford,
2005; Kram ¢és Isabella, 1985). E kapcsolatok lehetnek formalisak — példaul szervezeti keretek
kozott 1étrejovok —, vagy informalisak, melyek spontan moédon alakulnak ki, és gyakran
tulmutatnak a munkavégzés szigoruan vett kontextusan (Inzer és Crawford, 2005; Kram, 1983).

A mentorszerep sokrétii: magaban foglalhatja az irdanymutatast, informaciomegosztast,
modellnyujtast, karrierfejlesztést, tanuldsi tadmogatast, onreflexid Osztonzését, valamint a
kapcsolati és kulturdlis integracié segitését (pl. Bell, 2000; Clawson, 1996; Clutterbuck, 2005;
Inez és Crawford, 2005; Zachary, 2002; Zsigmond, 2018). Bar e funkciok egy része a
coachingban is megjelenhet, a mentoring hangsulyosabban épit a mentor tapasztalatainak

atadasara, mig a coaching célja a kliens belsé potencialjanak felszabaditasa.
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Az EMCC ¢s az ICF (2011) szakmai irdnyelvei szerint a mentoralas — akarcsak a
coaching — szakszerti gyakorlasa specifikus képzést és professzionalis kompetencidkat igényel.
Ugyanakkor jelenleg Magyarorszdgon a mentoring sem tekinthetd egységesen szabalyozott
tevékenységnek, igy a gyakorlatban a kiilonféle szakmai hatteri személyek eltérd
megkozelitések mentén nevezhetik magukat mentornak, ami a coachinghoz hasonloan

kihivasokat vet fel a hatdrok és szakmai szerepek tisztazésaban.

1.3.2. A coaching pszichologiai intervencio és tréning osszevetése

A tréning mint fejlesztd modszer leggyakrabban kiscsoportos keretek kozott zajlik, és
tapasztalati, ¢élményszerli tanulasra épiild, ¢lményalapt oktatasi formanak tekinthetd. Célja
tipikusan konkrét kompetenciak fejlesztése és az Onismeret eldsegitése, amelyhez gyakran
elméleti alapozas is tarsul (v6. Barlai és Torma, 1997; Forintos, 2006; Juhasz, é.n.%).

Neményiné Gyimesi (2006) szerint a tréner a tanuldst katalizal6, s a folyamat
elérehaladtaval egyre inkabb hattérbe vonuld személy. Juhasz (é.n.) kiemeli, hogy a tréner
nemcsak a tudasaval (mint szakértd), hanem a személyiségével is dolgozik, illetve hogy a
tevékenységi korének része a strukturalas, a facilitalas, valamint a csoportdinamika megértése
¢s kezelése is.

A tréningek soran kiemelt szerepet kap a megszerzett tudds gyakorlati alkalmazésa.
Kurucz és Magyar-Stifter (2018) ramutatnak, hogy a hatékony tréning tanulasi eredményeinek
adaptacidja akkor sikeres, ha a résztvevok képesek azt sajat munkakornyezetiikre
vonatkoztatni.

Juhdsz (2009, 328. o.) alapjan a tréning ,, kiscsoportos (altalaban 5-20 fo6)
keészségfejleszto modszer (...) adott, altalaban sziik témakor koré szervezédve”. 1ddbeli
lefutasuk szerint kiilonb6z6 tipusokat kiilonboztethetiink meg: (7) a rendszeres talalkozasokra
¢épiild ,,hagyomanyos csoportokat™; (2) a tobbnapos, ,,intenziv idéfelhasznalast csoportokat”;
valamint (3) az ugynevezett ,,maratoni csoportokat”, amelyek 12 6ratol akar tobb napig is
tarthatnak. Az ilyen események altalaban a munkahelyi kornyezettdl fiiggetlen helyszinen
zajlanak (,,off-the-job” formaban), amely eldsegiti a résztvevok elmélyiilését és fokuszalt
részvételét (Juhasz, 2009).

Tartalmi és modszertani szempontbdl a tréningek tobb ponton is parhuzamot mutatnak
a csoportos €s a csapatcoachinggal. Mindkét megkdzelités célja lehet az egyiittmiikodés
javitasa, az onreflexio fejlesztése, valamint a kompetencidk erdsitése. K6zos vonas az is, hogy

altalaban egészséges, fejlodni vagyo felnodtteket céloznak meg, €s jellemzden jelen- vagy jovo

3 é.n. = évszam nélkiili forras
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fokuszuak. Lényeges eltérés azonban, hogy a tréningek kereteit — témait, céljait, idotartamat —
elére meghatarozzak, mig a csoportos coaching esetén a kiindul6 kérdés vagy cél a kliens(ek)tol
szarmazik (pl. Juhasz, €.n.).

Magyarorszagon a vallalati tréningek a felndttképzés hatalya ald tartoznak. Ennek
értelmében a trénereknek megfeleld szakmai felkésziiltséggel kell rendelkeznilik, és a
képzéseket a Felnottképzési Adatszolgaltatasi Rendszerben (FAR) is nyilvantartani kell. A
2013. ¢évi LXXVIIL felnottképzési torvény értelmében minden olyan céliranyos,
kompetenciafejlesztésre iranyuld képzés, amely meghaladja a hat képzési orat, bejelentési

kotelezettség ala esik.

1.3.3. A coaching pszichologiai intervencio és a pszichologiai tandacsadds

osszehasonlitasa

A pszichologiai tandcsadds és a coaching pszicholdgiai intervencio kozott szamos atfedés
figyelhetd meg, ugyanakkor a szakirodalomban és a gyakorlatban is folyamatos vita targya,
hogy milyen hatdrok mentén kiilonithetok el egyméstdl a modszertanok (pl. Bachkirova ¢és
Baker, 2018; Bachkirova és Cox, 2004; Price 2009).

A magyar nyelvli szakirodalomban gyakori a ,tandcsadas” ¢és ,konzultacio”
fogalmainak keveredése, valamint az angol ’guidance’, ’consultation’ és ’counselling’
terminusok egységes, nem differencialt forditasa. Wiegersma (1989) klasszifikacidja alapjan a
tanacsadas kiilonboz6é mélységi szinteken valdsulhat meg: (7) informacids tandcsadés
(orientacio, ’advising’); (2) pszichologiai konzultdcid (’consultation’, ’guidance’); (3)
pszichologiai tanacsadas (‘counselling’); (4) fokalis pszicholdgiai tandcsadas / terapia; (35)
pszichoterapia / pszichiatriai kezelés. A jelen dolgozat a pszichologiai tanacsadés (counselling)
szintjére koncentral, amelyet tobb szerz6 — koztiik Bagdy (2009), David (2019) és Vary (2009)
— 1s kiilon kezel.

A pszicholdgiai tanidcsadas célja, hogy a kliens erdéforrasait mobilizalva, fokuszalt
munkaban, szakember tdmogatasaval oldja meg elakadasait. A tanacsadas soran a személyiség
azon részei keriilnek fokuszba, amelyek gatoljak az 6nallé dontéshozatalt, problémamegoldast
vagy fejlodést. A folyamat tobbnyire strukturalt, révid tava (altalaban 5—-10 alkalom), konkrét
célt kdvet, s a multbeli eseményekre csak a jelen megértésének szempontjabol tér ki (vo. Bagdy,
2009; Koz¢kiné Hammer, 2016, 2017; Szényi, 2000).

A pszichologiai tanacsadas €s a coaching pszicholdgiai intervenci6 egyarant egészséges,
fejlodni vagyo személyeket céloz meg. Mindkettd tudatositast, er6forrasfeltarast és céliranyos

fejlesztést tliz ki célul, a hangsuly a jelenen és a jovOn van (Bagdy, 2009; Nyitrai, 2011; Pintér,
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2009; Ritook, 2009). Ahogyan a coachingban, ugy a pszichologiai tanicsadasban is
alkalmazhatok nem-klinikai célra szant pszichologiai mérdeszkdzok.

A coaching ugyanakkor jellemzden produktiv, életiik irdnyitdsaban kompetens
kliensekkel dolgozik, akik fejlédésre és Onkiteljesitésre torekszenek. Ezzel szemben a
tanacsadds gyakran kapcsolodik komolyabb belsdé konfliktusokhoz, krizishelyzetekhez (pl.
valas, gyasz, katasztrofahelyzetek), amelyek feldolgozasa elmélyiiltebb szakmai tamogatast
kivan (v6. Bagdy, 2009; Barcy, 2012; David, 2019; Vary, 2009).

A Pszichologiai tanacsadéds szakmai alapprotokollja (Kissné Viszket és Mogyorosy,
2019) szerint a pszicholdgiai tandcsadds szamos kontextusban alkalmazhat6: egyéni,
parkapcsolati, csaladi, szervezeti és kozOsségi szinten egyarant. Tipikus teriiletei:
palyaorientacio, karrier- és életvezetési nehézségek, nevelési tandcsadas, életmodvaltas,
veszteségfeldolgozas, konfliktuskezelés, identitaskrizis, vagy éppen szervezetfejlesztési
tamogatas (Kissné Viszket és Mogyorosy, 2019).

A szakmai alapprotokoll értelmében a tanacsado pszichologus feladatai kozé tartozhat
a helyzetértékeld diagnozis, a pszichologiai tesztek alkalmazésa, és a tanacsadoi szakvélemény
is. Fontos megjegyezni, hogy a coaching pszicholdgiai intervencioban ilyen tipust
pszichodiagnosztikai eljaras csak képzett szakpszichologus altal alkalmazhat6 (Kissné Viszket
€s Mogyoroésy, 2019).

Bachkirova, Sibley és Myers (2015) vizsgalati eredményei szerint a kliensek a
tanacsadot inkdbb ,tajékozott szakértéként”, mig a coachot ,,egylittmiikodd felfedezOként”
érzékelik. Ez a kiilonbség jol tiikkrozi a két mddszerben rejld eltérd szerepfelfogast és relacios
dinamikat.

A pszicholdgiai tanacsadoi tevékenység hazankban tandcsadd szakpszichologusi
végzettséghez kotott (Pintér, 2019), amely pszichologus MA diplomara €piild szakiranyt
tovabbképzés keretében szerezhetdé meg. Az ELTE PPK Tanacsadd Szakpszichologus
szakiranyan 2005 ota szerepel a curriculum részeként a coaching pszichologia oktatasa, 2007-
to] pedig gyakorlatorientalt kurzusok formajaban vezetdi és életvezetési coaching képzések is
megjelentek. E képzési integracid részben indokolja azt is, hogy a tandcsadds szakmai
protokollja a coachingot is tanacsaddi kompetenciaként sorolja fel. Ugyanakkor a coaching
végzéséhez nem sziikséges tandcsadoi szakpszicholdgusi végzettség — ez forditva mar nem

igaz: a tanacsadas gyakorlasa kizarolag e szakképzettséggel engedélyezett.

1.3.4. A coaching pszichologiai intervencio és pszichoterapia osszehasonlitasa

Lambert ¢és Barley (2001) szerint a coaching €s pszichoterapia hatdtényez6i meglepd

hasonlésdgokat mutatnak: a sikerességet 40%-ban a kliens sajat jellemzdi és kdrnyezeti
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tényezdi, 30%-ban a szakemberrel vald kapcsolat, 15%-ban a remények/placebohatas
hatdrozzak meg, €s csupan 15%-ban a konkrét modszerek. Bar ezen allitdis nem mentes a
kritikatol (pl. Hollenbeck, 2009; Grant, 2014), a kapcsolat jelentdségében széles korli egyetértés
mutatkozik (pl. McKenna és Davis, 2009). A pszichoterdpids és a coaching pszichologiai
intervenciok kozti kiilonbségek azonban konceptudlisan jol koriilhatarolhatok, még ha a
gyakorlatban el6fordulhatnak is hataresetek.

A legfontosabb elvalasztovonal a célrendszerben keresendd: mig a coaching egészséges
személyek fejlédését, miikodésiik optimalizalasat segiti, addig a pszichoterapia kifejezetten a
mentalis zavarok kezelésére iranyul (pl. Berg és Szabo, 2005). A pszichoterapia 1ényege
nemcsak a tiinetek enyhitése, hanem a mélyebb személyiségstruktirdk gyogyitdsa is. Buda
(2006) definicidja szerint a pszichoterapia olyan professziondlis, pszicholdgiai eszkozokkel
torténd segitd folyamat, amely a lelki zavarok kezelésére és az allapotjavulds elomozditasara
iranyul (id. Bagdy 2009). Kozékiné Hammer (2017) hangsulyozza, hogy a pszichoterapia
gyljtéfogalom, amely tobbféle elméleti iskolara épiil6 eljarast foglalhat magaban, f6 célja pedig
a személyiségstruktura megvaltoztatasa.

A folyamat id6étartama a terapias célkitizéstol és modszertdl fiiggden széles skalan
mozoghat: a rovidterapiak 10—20, mig a hosszabb terapids folyamatok akar tobb szaz {ilésbol is
allhatnak (Buda, 2009). A c¢lok is ennek megfelelden valtoznak: a rovidterapidk tobbnyire
Htinetorientaltak”, mig a hosszabbak a mélyebb személyiségvaltozasokat célozzdk meg
(Bagdy, 2009). Az un. ,,0nismereti terapia” pedig a terapids paletta egyik sajatos formajaként
emlithetd, ahol a cél nem gyogyitas, hanem a személyiség onreflexio révén torténd fejlesztése.

Stober (2006) és Bagdy (2009) is kiemelik, hogy a terapiat gyakran jellemzi érzelmi
retrospektiv fokusz, a multban gyokerezd konfliktusok feltarasa és korrekcioja.

A tevékenység jogszabalyi alapja a ma hatalyos 1997. évi Egészségligyi Torvényben
van lefektetve. A 103. § szerint: ,, 4 pszichoterdpia tébbféle modszeren alapuld, tudomanyosan
megalapozott, a pszichés és pszichoszomatikus zavarok esetén alkalmazott, egyéni vagy
csoportos formdban, tobb, meghatarozott idétartamu iilésben torténd terapids eljaras, amelyet
a pszichoterdpias eljarasok végzésére képesitéssel rendelkezo szakorvos vagy klinikai
szakpszichologus végezhet onalloan™ (1997. évi CLIV. torvény az egészségiligyrol).
Magyarorszagon a klinikai (és mentéalhigiéniai) szakpszicholdgia 6nall6 szakma, a szakképzés
pszichologia MA diplomara épiil. A pszichoterapeuta végzettség a szakpszichologusi
végzettségre épiilé medicinalis raépitett szakképzés keretében szerezhetd meg.

Mig a coaching célzott fejlesztésre €s teljesitményfokozasra térekszik nem patologias
klienspopulacioval dolgozva, a pszichoterapia célja a mentalis zavarok kezelése, érzelmi és

személyiségbeli problémak feldolgozasa. A két megkozelités kozott tehat nemesak jogi és
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képzettségbeli kiilonbségek huzdédnak, hanem a fokusz, az idokeret, a kapcsolati dinamika és a
madszertani eszkoztar szintjén is 1ényeges eltérések figyelhetok meg.

A segitd folyamatok 6sszehasonlitdsanak fobb eredményeit az 5. tdblazat foglalja 6ssze,
figyelembe véve a magyarorszagi szabalyozasi és képzési kornyezetet, illetve a relevans

nemzetkozi szakirodalmi forrasokat.
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5. tablazat: A segit6 intervenciok dsszehasonlito tablazata (magyarorszagi kontextusban)

Coaching pszicholégiai
intervencio

Pszichologia MA diploma,
MCPE altal elismert

Képzettségi coaching pszichologiai
kovetelmény, szakképesités, legalabb 2
elofeltételek = év coaching pszichologusi

tapasztalat, ISCP/MCPE
akkreditacio

Kutatasi eredményeken
alapul6 pszichologiai,

F6 elméleti coaching ¢és felnottkori

alap tanulaselméletekre,
valamint modszertanokra
épiilé modellek
Egyéni vagy csoportos
tapasztalati tanulas,
Tanulasi p L .
akciotanulas, 6nreflexid
forma, , , .
, alapu tanulas, rejtett
modszertan

er6forrasok aktivalasa,
elismer0 visszajelzés

Coaching

Coachképzés — A
szabalyozas
pontositast igényel

Coachingmodellek,
pozitiv pszichologia,
Oniranyitott tanulas,
teljesitményfejlesztés
elméletei

Egyéni vagy
csoportos tapasztalati
tanulés, akcidtanulés,

onreflexio alapu
tanulas,
megoldasfokusz

Mentoring

Nem szabalyozott, a
mentoring szakmai
tapasztalaton alapul,
mentorképzések
elérhetok, de nem
kotelezoek

Az adott szakteriilet
elméletei, illetve a
gyakorlatban
szerzett
tapasztalatok

Egyéni tapasztalati
¢s élményszerii
tanulas, modszer- és
technikatanulas,
szakmai
kompetenciak
fejlesztése; mentori
visszacsatolas
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Tréning

Trénerképzés
ajanlott; a

képzések a

felnottképzési

torvény hatéalya ala
esnek, FAR-
rendszerben
nyilvantartandok

Pszichologiai és
felnéttkori
tanulaselméletek,
modszertanok,
felnottképzési
modellek

Csoportos
¢lményszerii
tanulas, tarsas
tanulas utjan valo
készség-fejlesztés,
modszer- és
technikatanulas;
tarsas
visszacsatolas

Pszichologiai
tanacsadas

Pszichologia MA
diploma, Tanacsado
szakpszichologus
szakirany
tovabbképzes,
tanacsadoi gyakorlat

Kutatasi eredményeken

alapulo pszichologiai
elméletek és
modszertanok

Egyéni tapasztalati
tanulas, rejtett
képességek
mozgositasa,
akciotanulas,
onreflexio, adaptiv
coping

Pszichoterapia

Pszichologia MA
diploma, klinikai és
mentalhigiéniai
szakpszichologusi
képzés,
pszichoterapeuta
képzés

Kutatasi
eredményeken alapulo
pszichologiai
elméletek és
modszertanok,
pszichoterapias
modellek

Egyéni tapasztalati
tanulas, onreflexio,
érzelmi introspekcio,
modellkovetés,
adaptiv coping,
multfeldolgozas



Kliens és
prezentalt
szerepe

Munkacél

Tevékenység
hatarai

Munkamod

Coaching pszicholégiai
intervencio

Fejlodni vagyo,
mentalisan egészséges
személyek (gyermekek,
serdiilok, felnottek),
onreflexios képességgel

A coachee 6nszabalyozd
képességeinek,
tudatossaganak,

eréforrasainak fejlesztése,
cél- és cselekvésorientalt
pozitiv valtozas
tamogatasa

Az egészséges
személyiségteriiletre
iranyul, a szerz6désben
meghatarozott témak
mentén
A coachee mint sajat
¢életének szakértdje jelenik
meg, a coach tdamogato,
facilitalo szerepben.
Megoldas- és célfokusz,
erésségalapu megkdzelités

Coaching

Fejlodni vagyo,
mentalisan
egészséges felnott
személyek

A coachee
Onszabalyozd
képességeinek,
tudatossaganak,
er6forrasainak
fejlesztése, cél- és
cselekvésorientalt
pozitiv valtozas
tamogatasa
Lasd coaching p.,
azonban a kliens
mentalis allapotanak
felmérése formalisan
nem valdsul meg

Lasd coaching p., de
gyakran kevesebb
lélektani mélységgel

vagy
strukturaltsaggal

Mentoring

Palyakezd6 vagy
fejlédni vagyo
(fiatal) felnottek,
akik a mentor
szakmai
tdmogatasara
nyitottak

Szakmai és
személyes fejlodés
elosegitése

tapasztalatatadassal,

példamutatassal,
iranymutatassal

A mentoralt
kompetencia- és

karrierfejlodésének

tamogatasara
korlatozodik

A mentor mint

szakértd, tanacsado

és modellado fél,
strukturaltabb,

iranyitobb kapcsolat
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Tréning

Mentélisan
egészséges felnott
résztvevok,
fejlodési
szandékkal

Kompetencia- €s
készségfejlesztés,
gyakorlati
alkalmazas
eldsegitése,
Onismeret
tamogatasa

A meghatérozott
készségek
fejlesztésére
iranyul, elére
strukturaltan

A tréner facilital,
iranyit, struktural;
hangsuly a
csoportdinamikan
és tapasztalaton

Pszicholégiai
tanacsadas

Mentalisan egészséges,
de nehézségekkel
kiizd6, krizishelyzetben
1év6 személyek

A kliens timogatasa a
problémamegoldasban,
belsd eroforrasainak
feltarasaban és
Onszabalyozas
fejlesztésében

A pszichés jollét és
Onismeret
szempontjabol érintett,
egészséges
személyiségteriilet
A pszicholégus
szakmai tudasara
tamaszkodva, de
egylittmiikodésre
épiilo, reflektiv
folyamat

Pszichoterapia

Mentalis zavarokkal
diagnosztizalt vagy
mélyebb érzelmi
problémakkal kiizd6
személyek
(,,.betegek™)

A
személyiségstruktiira
atdolgozasa, pszichés

zavarok kezelése,
érzelmi problémak
feldolgozasa,

gyogyitas

Teljes személyiségre
iranyul, kiilonos
tekintettel a
pszichopatologiai
tiinetekre

A terapeuta szakértoi,
diagnosztikus
szerepben, érzelmi
retrospektiv fokuszi
konfliktusfeltaras



Coaching pszicholégiai
intervencio

Jelen- és jovoorientalt
megkozelités

Fé idésik

3-20 iilés (akar iilések
kozti gyakorlatokkal); de
altalaban 6-10 iilés

Idotartam

Coaching

Jelen- és
jovoorientalt
megkozelités

Jellemz6en 1-6 iilés,
mikrocoaching
formak is
lehetségesek

Mentoring

Jelen- és
jovOorientalt
megkozelités

Rendszeres,
hosszabb tavu
kapcsolat (hetek—
hoénapok)
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Tréning

Jelen- és
jovoorientalt
megkozelités

12 6ratol tobb
napig vagy
hénapig tarto
folyamat

Pszicholégiai
tanacsadas
Jelen- és jovofokusz —
a multban szerzett
erésségekre és
tapasztalatokra is
épitve

5-20 ilés, a rovid tava

tanacsadasi modell
alapjan

Pszichoterapia

Multfokusza, a
mélyebb érzelmi
mintak és
konfliktusok
feltarasara koncentral

10-20 vagy tobb szaz
iilés; hosszu tavu
elmélyiilt folyamat



1.4. A coaching pszichologiai intervencio célcsoportja

Szamos meghatarozas (pl. APS CPIG, 2016; MCPE, 2021) kiemeli, hogy a coaching olyan
személyeknek, csoportoknak és szervezeteknek kinal fejlesztd szolgéltatast, akiknek nincs
diagnosztizalt mentalis betegségiik vagy rendellenesen magas distressz-szintjikk — azaz lelkileg
egészséges egyéneket céloz.

Grant (2007a) a pszichopatologiak teljes populacioban valo altalanos eloszlasa (vo.
Cavanagh, 2005; Sperry, 2004) alapjan leirja, hogy azok a személyek sorolhatok a
coachingpopuléacidba, akik a pszichopatologia—jollét tengely mentén a kdzépérték kortil, illetve

a magas jollét iranyaba elmozdulva helyezkednek el (lasd 2. dbra).

Tanacsadoi
populacio

Coaching
populacio

Klinikai
populacio

Pszichiatriai
populacio

2. abra. A pszichopatoldgiak feltételezett eloszlasa a pszichiatriai, klinikai, tanacsadoi és coaching
populaciokban. (Grant, 2007a:250 alapjan)

Székely (2014) a karrier coaching tekintetében fogalmazza meg, hogy iligyfélkorébe
elsésorban a karrierjiikben sikeres, az életiikért felelosséget vallald felndttek tartoznak. A
felelosségvallalas pedig nemcsak a karrier coaching, de valamennyi coachingintervencio
esetében kulcsfontossagunak tlinik. A coaching tehat azok szdmara lehet megfeleld, akik
mentalisan egészségesek, szubjektiv megitélésiik szerint hatékony és altaladban véve sikeres
¢letet €lnek, és szeretnének tobbet tenni fejlodésiikért és jollétiikért. Esetleg hasznos lenne
szamukra egy kiilsd, objektiv fél az aktualis élethelyzetiikre valo tisztabb ralatas, az eredményes
dontéshozatal érdekében.

Spence, Cavanagh ¢s Grant (2006) azonban felhivja a figyelmet arra, hogy a valésagban
a szakemberek gyakran dolgoznak egyiitt olyan személyekkel, akik szorongassal, onértékelési
problémakkal, tdrsadalmi elszigeteltséggel vagy veszteségélménnyel kiizdenek. A felmérések
(pl. Green, Oades ¢és Grant, 2005; Spence ¢és Grant, 2005) szerint az életvezetési

coachingfolyamatban részt vevd személyek 25-50%-a néz szembe pszichés problémaval.
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Mindez egyaltalan nem meglepd, amennyiben a Mentalhigiénés Alapitvany (Mental Health
Foundation, MHF, 2016) adatait nézziik, melyek szerint évente minden 4. ember tapasztal
valamilyen mentalis egészségiigyi problémat.

Baker (2014) szervezeti kontextusban rdmutat arra, hogy a munkavallalok akkor is
szivesebben fordulnak coach-hoz, mint egészségiigyi szolgaltatohoz, ha pszichés eredetii
problémaval kiizdenek vagy krizishelyzetet élnek meg. A coaching ugyanis nem jar egyiitt a
stigmatizacio veszélyével, nem tekintik 6ket gyengének, betegnek, ha nyiltan kommunikalnak
arrol, hogy coachingfolyamatban vesznek részt. Cavanagh és Buckley (2014) szerint a coaching
tarsadalmilag elfogadottabb tamogatéasi forma a hagyomanyos pszichologiai intervenciokhoz
képest.

Maxwell (2009) kiemeli, hogy a kliensek még szervezeti kornyezetben is teljes
személyiséglikkel és 1ényiikkel vannak jelen, ezért a coachok nem ringathatjak magukat abba
az illuzidba, hogy a folyamat soran kizar6lag munkéaval kapcsolatos kérdésekkel kell
foglalkozni. A coachee motivacioi és kihivasai nagy valoszinliséggel maganéleti problémakban
gyokereznek.

Amennyiben a coach ugy itéli meg, hogy iigyfelének a coachingfolyamaton, illetve a
kompetenciahatarain talmutatdé tdmogatasra van sziiksége, azt kotelessége kommunikdlni a
kliens felé, és feleldssége a megfeleld képzettséggel rendelkezd szakemberhez iranyitani (Lai
¢s Palmer, 2018; Summerfield, 2002), illetve szakembert ajanlani a coacheenak. Lai és Palmer
(2018) szerint a coach bizonyos esetekben mas segitd intervenciok mellett is tdmogathatja a
klienst, amennyiben ezt minden fél jonak latja (pl.: egy hosszabb pszichoterapids folyamat
mellett a személy érezheti ugy, hogy sziiksége van egy coach segitségére az Onéletrajza
frissitéséhez, motivacios levelének megfogalmazasahoz).

Lilienfeld (2007) és Grant (2007a) kiemeli, hogy ha nem kezeljiilk megfeleléen a magas
szintl distresszt, az a mentalis egészségiigyi problémak sulyosbodédsahoz, pl. kiégéshez (vo.
Demerouti, Bakker, Nachreiner és Schaufeli, 2001) vagy depresszidhoz vezethet. Bachkirova
¢s Baker (2018) alapjan azonban a coaching gyakorlatdban az egyik legnehezebb kihivés a
mentalis egészségiligyi problémak azonositasa, s ezaltal kisziirése. Hart, Blattner és Leipsic
(2001) tanulmanyat idézve, a coachok inkdbb intuitiv modon allapitjadk meg, mikor meriil fel
olyan probléma, amely talmutat a kompetenciahataraikon. Myers (2002) szerint azonban az
intuicio6 kialakuldsahoz rendszeresen, rutinszeriien végzett cselekvés tapasztalata sziikséges. A
kezd6 vagy képzetlen coachok szupervizids tdmogatis nélkiil kis eséllyel hoznak gyors,
kovetkezetes és megfeleld dontéseket a gyakorlati munka soran.

Mindez alatamasztja, hogy kiemelten fontos a diagndzisalkotast segitd el6képzettség, a

pszichologiai ismeretek megszerzése, ami a coachképzések esetében nem valdsul meg. (Ezt
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azonban egy a coaching pszicholdgusoktodl elvart pszichologia MA diploma sem feltétleniil

biztositja.)

14.1. A jollét és a teljesitmény kapcsolatinak elméleti keretei: A coaching

pszichologiai intervenciok célcsoportjanak datfogo megértéséhez

Coachingpopulacio alatt altaldnossagban azokat az egyéneket értjiikk, akik mentalisan
egészségesek, de fejlddési céljaik eléréseéhez kiilsé tdimogatast keresnek (Grant, 2007a; Székely,
2014). Grant (2017a) leirja, hogy szervezeti kontextusban a coaching altaldban a teljesitmény
novelésének eszkdzeként van jelen, vagyis az egyének teljesitOképességének fokozasat célozza
alacsony szintrél atlagos, vagy datlagosrol kiemelkedd szintre. Ez azonban gyakran
egydimenzids képet eredményez, amelyben nem kap helyet egy legalabb ugyanennyire fontos
tényez6: a jollét. A magas teljesitménynyomas, illetve a pozitiv pszichologia egyik
kulcsfogalmaként ismert jollét figyelmen kiviil hagydsa szorongast, kimeriilést és kiégést
eredményezhet (Ashkanasy, Bennett és Martinko, 2016; Panchal, Palmer és Green, 2018).
Mindez ramutat arra, hogy a coaching pszichologia célcsoportjanak pontos
megértéséhez nem csupan a mentalis egészség, hanem a teljesitmény és a jollét kapcsolatanak
figyelembevétele is elengedhetetlen. Ezen alfejezet célja, hogy atfogd képet nyujtson arrol,

miként irhat6 le a coachingpopulécio a teljesitmény és a jollét tiikkrében.

14.1.1. A munkahelyi kévetelmények és eroforrasok egyensulya

A coaching célcsoportjanak azonositdsdhoz hasznos kiindulépont lehet a Munkahelyi
Kovetelmények ¢€s Eréforrasok (Job Demands-Resources, JD-R) modellje (Bakker ¢és
Demerouti, 2007). A modell alapfeltevése, hogy a magas munkaterhelés — ideértve az intenziv
kognitiv, érzelmi és fizikai igénybevételt — kimeriiléshez és kiégéshez vezethet. Ez kiilondsen
akkor érvényes, ha nem allnak rendelkezésre megfeleld munkahelyi eréforrdsok, mint példaul
tamogatd vezetés, elismerés, fejlodési lehetdségek, képzések vagy coaching. Ugyanakkor az
eréforrasok jelenléte — még magas kovetelmények mellett is — eldsegiti az elkotelezddés €s a
teljesitmény fenntartasat, valamint a pszicholdgiai jollét er6sodését (Bakker és Demerouti,
2007; Bakker ¢s Demerouti, 2014; Schaufeli, 2017).

A JD-R modell tehat arra is ramutat, hogy a coaching nem csupan az egyén szintjén,
hanem a szervezeti dinamika részeként is értelmezhetd, és fontos szerepet jatszhat a

munkavallaléi jollét és produktivitds egyensulyanak fenntartdsaban.
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1.4.1.2. A pszichologiai jollét multidimenzionalis értelmezése

A jollét a pozitiv pszichologia kozponti fogalma, amely tlmutat a hedonisztikus élményeken,
azaz az ¢lvezet- ¢€s orOmalapu megkozelitésen. Ryan és Deci (2001) megkiilonboztetik a
hedonikus és az eudaimonikus jollétet: mig elobbi az 6romszerzésre és a kellemes érzelmi
allapotok megélésére épit, utobbi az értelmes €letvezetésre, a személyes fejlodésre és a célokkal
val6 azonosulésra helyezi a hangsulyt.

Ryff (1989) tobbtényezds jollétmodellje hat alapvetd dimenzid mentén irja le az
optimalis miikodés allapotat: onelfogadads (self-acceptance), pozitiv kapcsolatok (positive
relations with others), autonémia (autonomy), kornyezeti kompetencia (environmental
mastery), €letcél (purpose in life) és személyes ndvekedés (personal growth). Taris és Schaufeli
(2015) szerint e dimenziok barmelyikének hianya mentalis vagy viselkedéses nehézségekhez,
kiégéshez vezethet, kiilondsen a fokozott munkahelyi elvarasok esetén.

Seligman (2002; 2011) PERMA modellje egy 0jabb rendszerezést nyujt a pszichologiai
jollét megértéséhez. Eszerint a pozitiv érzelmek (positive emotions), elkotelezodés
(engagement), kapcsolatok (relationships), jelentés (meaning) és eredményesség
(accomplishment) alkotjak a jollét ot alappillérét. A munkahelyi kontextusra kifejlesztett
PERMA+4 modell (Donaldson, van Zyl és Donaldson, 2022) négy tjabb faktort integral —
fizikai egészség (physical health), gondolkoddsméd (mindset), fizikai munkakornyezet
(physical work environments) és gazdasagi biztonsag (economic security) — amelyek a
munkahelyi jollét megértéséhez ¢és a coaching célkitlizéseinek pontositdsdhoz is
elengedhetetlenek.

Fredrickson (2004) ,,bévits—épits” (,,broaden-and-build”) elmélete pedig kifejezetten a
pozitiv érzelmek szerepét hangstlyozza. Eszerint a pozitiv érzelmek nem csupan pillanatnyi
oromforrast jelentenek, hanem tagitjak a gondolkodasi €s viselkedési repertoart, tamogatjak az
alkalmazkodokeépességet, és eldsegitik a pszichologiai eréforrasok — példaul a reziliencia vagy
a problémamegoldd készség — hosszu tava kiépitését. Ezaltal a pozitiv érzelmek megélésének

tudatos fejlesztése hozzajarulhat a coaching hatékonysagahoz is.

A fent bemutatott modellek nem elszigetelten mitkodnek, hanem egymast kiegészitve
segithetik a coachingfolyamatban részt vevo személyek pontosabb azonositasat. A JD-R modell
példaul ramutat arra, hogy a munkahelyi eréforrasok és kovetelmények egyensulya kdzvetleniil
befolyasolja a jollétet, amit a kiillonbozo jollét-modellek részletesen kibontanak. Fredrickson
elmélete pedig azt mutatja meg, hogy a pozitiv affektivitds hogyan jarulhat hozza mind a jollét,
mind a teljesitmény noveléséhez. Ezek a keretek egyiitt lehetové teszik, hogy a coaching ne

csak teljesitményfokuszu, hanem holisztikus, jollétet is timogatod beavatkozas legyen.
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1.4.1.3. A Teljesitmény—jollét matrix: elméleti szintézis és gyakorlati alkalmazas

A fenti modellek mintegy szintézisét adja Grant (2007a, 2017a) un. Teljesitmény—jollét matrixa
(The Performance and Well-being Matrix; lasd 3. dbra), amely két dimenzid — teljesitmény ¢€s
szubjektiv jollét — metszetében helyezi el a coachingfolyamatban részt vevéket. A modell
kiilonosen alkalmas a coachingpopuldci6é differencidlt megértésére, valamint a célzott
intervenciok megtervezésére.

A Teljesitmény—jollét matrix Huppert és So (2013) munkdja nyoman atfogd
jollétértelmezést hasznal, amely magaban foglalja mind a hedonikus, mind az eudaimonikus

jelentést, s amelyben a jollét kognitiv és affektiv allapotként egyarant megragadhato.

Magas jollét
Belekényelmesedd Viragzo
,boldog Jfenntarthato
nemdolgozdk” magas teljesitmenyt
nyujtok”

Alacsony Magas
teljesitmény - - teljesitmény
Distresszes Distresszes,

és de
diszfunkcionalé funkcionald

y

Alacsony jollét

3. dbra. Teljesitmény—jollét matrix (Grant, 2017a:103 old. alapjan)

Grant (2017a) kiemeli, hogy bar a matrix két egymdsra merdleges dimenzidja
(teljesitmény és jollét) latszolag négy diszkrét kategoriat jelol, valojaban intervallumskaldk
mentén érdemes értelmezni, ahol az egyének folyamatosan mozognak a két dimenzi6 kdzott. S
az egyének helye az életszakaszokkal és -helyzetekkel egyiitt dinamikusan valtozhat. A négy
kvadrans bemutatasa alabb olvashato:

Az elso, ,, Viragzo” (,,Flourishing”) kvadransba (magas teljesitmény — magas jollét)

azok a mentalisan egészséges személyek tartoznak, akik ,,fenntarthato magas teljesitményt”
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nyujtanak. Grant (2017a) szerint sokan ezt tekintik a coachingfolyamat végso céljanak, és olyan
pozitiv pszicholdgiai fogalmakkal kapcsoljak dssze, mint az onmegvalositas (Maslow, 1968),
vagy ahogyan a teriilet elnevezésébdl is latszik, a viragzas (Keyes ¢s Haidt, 2003).

A maésodik, Un. |, Belekényelmesedé” (,,Acquiescent”) kvadransban (alacsony
teljesitmény — magas jollét) a ,,boldog nemdolgozok” helyezkednek el, akik mentéalisan
egészségesek, azonban alacsony teljesitményt nyljtanak, nem elkdtelezettek a munkajuk irant,
nem vallalnak feleldsséget és passzivak (Grant, 2017a). Ebb6l adoddan kisebb valdszinliséggel
fordul eld, hogy 6nszantukbol jelentkeznek egy coachingfolyamatba. Amennyiben megteszik,
dolgozhatunk veliik a belsé motivaciojuk felébresztésén.

A harmadik, ,, Distresszes, de funkcionalo” kvadransban (magas teljesitmény — alacsony
jollét) a mentalisan és emocionalisan megterhelt, de teljesitOkész személyek helyezkednek el,
akik koziil valamennyien viszonylag magas szintli szervezeti elkotelezettséget mutathatnak, s a
teljesitoképesség atlagos ¢és magas szint kozott mozog. Gyakran jelentkeznek
coachingfolyamatba, vagy keresnek fel egy coach-ot olyan problémakkal, mint idégazdalkodési
¢s feladatdelegalasi nehézségek, kommunikacios kihivasok, vagy konfliktuskezelés. Az itt
elhelyezkedé6 munkavallalok mentalis egészségligyi allapotanak felmérése kihivasteli lehet
azon szakemberek szadmara, akik nem rendelkeznek tanidcsadoi vagy klinikai szakképesitéssel
(Cavanagh, 2005; Cavanagh ¢s Buckley, 2014; Grant, 2007a; 2017a).

A negyedik, ,, Distresszes és diszfunkciondlo” kvadransban (alacsony teljesitmény —
alacsony jollét) 1évo személyek altalaban alacsony szervezeti elkotelezettséget mutatnak, és
gyakran kiizdenek sulyos mentalis ¢és emociondlis kimeriiltséggel, szorongassal,
fiigg6ségekkel, depresszidval vagy akar személyiségzavarokkal (Grant, 2007a; 2017a). Ok
tartozhatnak a fentebb emlitett pszichiatriai és klinikai populdciokba.

Grant (2017a) kiemeli, hogy bar a valtozas allando, s a teljesitmény ¢€s jollét szintjének
ingadozédsa elkeriilhetetlen egy szervezetben, a matrix hasznos eszkoze lehet az
allapotfelmérésnek, ezzel egyiitt pedig a szervezetfejlesztési €s coachingfolyamatok
megtervezésének. S a matrix kiilon érdeme, hogy az elmozdulas, a fejlédési iranyok nyomon
kovetését is lehetové tesz.

Grant Teljesitmény—jollét matrixa a fentebb prezentalt elméleti hattér fényében valik
igazan értelmezhetévé. A matrix négy kvadransa valdjaban a kiilonbozé elméleti keretek
keresztmetszetét mutatja be. A ,,Virdgz6” kvadrans megfelelhet a PERMA+4 modell teljes
spektrumanak, valamint a JD-R modell optimalis egyensulydnak. A ,Distresszes, de
funkcionalo” kvadrans a JD-R modell és a ,,bévits—¢pits” elmélet fényében olyan allapotként
ragadhatd meg, ahol a rovid tavu teljesitmény fenntarthatd, de a magas kdvetelmények ¢és a

pozitiv érzelmek hianya miatt a hossza tavl eréforras-€pités veszélybe kertil.
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S bar a bemutatott modellek hasznos elméleti és gyakorlati keretet adnak a coaching

célcsoportjanak azonositasahoz és a folyamat tervezéséhez, fontos latni a korlataikat is. Példaul

a PERMA modell kritikusai szerint a jollét dimenzidk szubjektiv sulyozasa egyénenként eltérd

lehet, igy a modell alkalmazédsa sordn sziikséges az egyéni preferencidk feltérképezése. A

Teljesitmény—jollét matrix pedig leegyszertsitheti a komplex ¢élethelyzeteket, ezért a coaching

soran mindig figyelembe kell venni az egyéni életutakat és kortilményeket.

1.4.1.4. A pszichologiai jollét és a teljesitmény mérése a coachingfolyamat soran

A Teljesitmény—jollét matrixhoz még nem fejlesztettek dedikalt mérési keretrendszert, azonban

szamos valtozot, illetve mérdeszkozt bevonhatunk a vizsgalatok soran. A fiigg6leges, jollét

tengelye mentén, példaul:

A Depresszio, Szorongas és Stressz Skala (Depression Anxiety Stress Scales, DASS;
Lovibond és Lovibond, 1995) a depressziv, a szorongasos ¢és a stressztiinetek
felmérésére szolgal, azonban Grant (2017a) felhivja rd a figyelmet, hogy a klinikai
nyelvezet miatt munkahelyi kontextusban nem feltétleniil tlinik optimalis valasztasnak.
Emellett a coaching hatdsvizsgalatok és gyakorlat esetében vitatott a klinikai tesztek
hasznalatanak 1étjogosultsaga.

A Porzitiv és Negativ Affektivitas Skala (Positive and Negative Affectivity Schedule,
PANAS; Watson, Clark ¢és Tellegen, 1988) az érzelmi allapotok megbizhato
mérdeszkoze. A jollét dimenzié mentén két felsd kvadransban elhelyezkedd személyek
nagyobb valdszinliséggel mutatnak magasabb pozitiv affektivitast €s alacsony negativ
affektivitast. Mig az als6 két kvadransban 1évok gyakrabban mutathatnak alacsony
pozitiv affektivitast és magas negativ affektivitdst. A nagyon magas negativ érzelmi
allapotot mutatd személyek vagy nem tartoznak a coachingpopuldcidhoz (negyedik
kvadrans), vagy a szakemberek Ovatosan, a coachingfolyamat sordn kitizétt célon ¢€s
témakdron beliil maradva tdmogathatjak a coacheet (harmadik kvadrans). Azonban a
coachnak minden esetben kotelessége kommunikalni az igyfél felé, ha bizonyos tiinetek
(pl. nagyfokli szorongis, magas negativ érzelmi affektivitds) gatoljak a
coachingfolyamat hatékonysagat, és felelossége a megfeleld képzettséggel rendelkezd
szakemberhez irdnyitani a klienst (v0. pl. Grant, 2017a; Lai és Palmer, 2018;
Summerfield, 2002).

A jollét dimenzio felmérésére hasznalhatd tovabba szamos kifejezetten szubjektiv
jollétet vizsgald eszkdz, ugymint a munkahelyi kontextusban népszeri COMPAS-W
Scale (Gatt, Burton, Schofield, Bryant és Williams, 2014), vagy a tobb mint 30 nyelvre
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— koztiik magyarra is — leforditott WHO Jol-1ét Skala 5 tételes verzioja (Staehr-
Johansen, 1998).
A teljesitmény dimenzié megragadasara leginkabb szervezeti értékeldeszkdzok (pl. 360

fokos teljesitményértékelés) nytjtanak kiegészitd informaciot (Theeboom és mtsai., 2014).

Mindezt egybevéve a PANAS skala gyors visszajelzést adhat a résztvevok aktudlis
érzelmi allapotarél. A WHO-5 jollét skala rovid, konnyen értelmezhetd kérdéseivel jol
hasznalhat6 a szubjektiv jollét valtozdsdnak nyomon kovetésére. A 360 fokos értékelés pedig
alkalmas lehet a teljesitmény dimenzi6 mérésére. A mérdeszkdzok tobbsége azonban
Onbevalldson alapul, ami torzithatja az eredményeket. Ezeket a szempontokat a coaching

tervezése ¢s értékelése soran érdemes mérlegelni.

L.5. A coaching hatékonysaga

Az utdbbi években a coaching egyre népszeriibbé valt a szervezetek €s egyének kdrében, mint
fejlesztési és teljesitményndvelési eszkoz (ICF, 2020). A coaching hatékonysaganak vizsgalata
kiilondsen fontos, hiszen a szervezetek jelentds erdforrasokat fektetnek be ezen intervenciokba
annak érdekében, hogy fejlessz¢ék alkalmazottaik készségeit, noveljék jollétiiket és elosegitsék
a szervezeti célok elérését (Cannon-Bowers ¢s mtsai., 2023).

A coaching eredményességét szamos tényezd befolyasolja, melyek négy {6 szempont
koré rendezhetdk: (1) a coachee egyéni jellemzOi és karakterisztikuma, (2) a coach
személyisége €s kompetencidi, (3) a coach—coachee kapcsolat mindsége, valamint (4) a
coachingfolyamat strukturaja, célkitlizései és értékelése. Az alabbi alfejezetek e négy aspektus
mentén mutatjdk be a coachinghatékonysagot megalapozd tényezdket ¢€s kutatdsi
eredményeket. Célunk atfogd képet adni arr6l, hogy milyen feltételek mellett és mely
fejlesztendd teriileteken érhetd el a legnagyobb eredményesség a coaching segitségével.
Kitériink arra is, hogy hogyan érdemes megtervezni és megvaldsitani egy coaching

hatasvizsgalatot.

L5.1. A coachee szerepe a coaching eredményességében: a ,,coacholhatosag”

konstruktuma

Theeboom és mtsai. (2014) metaanalizise szerint a coacheek karakterisztikumait leird
irodalomban tobbszor visszakdszon egy a sportpszicholdgia teriiletérdl atemelt, tobbdimenzios
fogalom: a ’coachability’, ami talan ugy fordithaté magyarra, hogy ’coacholhatosag’, és a

coachingra val6 nyitottsagot, fogékonysagot, fejlodésre valdé motivaltsagot oleli fel.
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A ,,coacholhatosag” tehat egy Osszetett konstruktum, ami olyan személyiségjegyek (pl.
baratsagossag — agreeableness; nyitottsag — openness), motivacios tényezok (pl. teljesitmény-
¢s célelérési motivacio) valamint a coachcsal €s a folyamattal kapcsolatos attitidoket, értékeket
¢s viselkedéses jegyeket (pl. bizalom, pozitiv hozzaallas, tisztelet, visszajelzések fogadasa)
foglal magaban. Ezek egylittesen hozzajarulhatnak a coachingfolyamat sikeréhez, vagyis a
céleléréshez, valamint a teljesitmény ¢és jollét ndveléséhez (Giacobbi, 2000 nyoman Theeboom
¢és mtsai., 2014; Weiss és Merrigan, 2021).

Hicks és Klockner (2007; idézi Klockner és Hicks, 2008) szerint a megoldasfokuszi —
reményteli, célorientalt és Uj tapasztalatokra nyitott személyek nagyobb valosziniiséggel kérnek
segitséget. Klockner és Hicks (2008) dsszefliggést talalt a személyiség otfaktoros modelljének
néhany alskalaja — nyitottsag és extraverzio (extraversion), valamint a segitd intervenciok és
szakember aktiv keresése kozott. A lelkiismeretesség (conscientiousness), a neuroticizmus
(neuroticism) és a baratsagossdg azonban nem mutatott szignifikdns kapcsolatot a fenti
valtozdval; a sikerességet pedig nem mérték fel.

Stewart, Palmer, Wilkin és Kerrin (2008) mérsékelt pozitiv iranyu dsszefliggést talalt a
nyitottsag, lelkiismeretesség, érzelmi stabilitds (emotional stability) és a vezetdi coaching
hatékonysaga (,,coaching transzfer” — a coachingfolyamat soran tapasztalt fejlédés
munkakdrnyezetben vald hasznositasa, atadéasa; célelérés, teljesitménynovekedés), illetve az
altalanos énhatékonysag kozott. A nyitottsag és az érzelmi stabilitds azonban nem allt
szignifikans kapcsolatban a tartos viselkedésvaltozassal.

Szintén vezetdi kontextusban, Jones, Woods ¢és Hutchinson (2014) az észlelt
coachinghatékonysag €s az extraverzi6 mértéke kozott talalt szignifikans, pozitiv iranyt,
kozepesen erés kapcsolatot. A hatékonysag a baratsagossag, érzelmi stabilitds, valamint
nyitottsag valtozokkal is pozitiv kapcsolatban 4llt —noha ez az eredmény nem volt szignifikans.

Shannahan, Bush és Shannahan (2013) kiemelik, hogy a coacholhatdsdg nem pusztan
egy személyiség- vagy szituacids tényezd, hanem egy interakcios valtozd, amelynek a
teljesitményre gyakorolt hatdsa nemcsak a coachee nyitottsagatol és jelenlététdl, hanem az 6t
koriilvevo kornyezettdl is fligg (pl. szervezeti coaching kultlira, coaching szemléletii vezetés).
Fontos kiemelni, hogy a coach-coachee-kapcsolat (munkaszovetség), valamint a szakember
kompetenciakore is nagymértékben meghatdrozza a coaching hatékonysagat (pl. Kilburg,

2001), s ily mdédon koélesonhatasban all a coacholhatdsag konstruktumaval is.
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15.2. Kulcstényezok a coachingfolyamatban: személyes, kapcsolati és kérnyezeti

hatasok

Kilburg (2001) nyolc egymassal kolcsonhatasban 1évd kulcstényez6t azonositott a vezetdi
coaching hatékonysagéaval kapcsolatban, amelyeket a 4. abra szemléltet. Ezek a tényezdk a

vezetdi coachingon til mas teriileteken is relevansak lehetnek.

A coach
elkételezédése
a folyamatos

fejlodés A coachee
utjan problémainak

és kihivasainak

sajatossagai

A coachee
elkételezédése
a folyamatos
fejlédés
atjan

A coach

- . A coaching
és a coachee coachmg- keretrend-
(szervezeti) . 2 szerének
kérnyezetének hatékonysag strukturaja

jellemzdi

Coach-
:g\);te(:z:"- -coachee
A coaching- kapcsolat

intervencidé
mindsége,
tipusa

4. abra. A coachinghatékonysag modellje (Kilburg, 2001:256 old. alapjan)

A fenti valtozok, valamint azok egyes alkomponensei (lasd 6. tdblazat) jelentds
mértékben hozzajarulhatnak a coachingmegbizas hossza tavu céljainak eléréséhez (Kilburg,
2001).

6. tablazat: Kulcstényezok és alkomponensek a coachinghatékonysag modelljében (Kilburg, 2001:257
old. alapjan)

e Onismeret, a problémak ¢és kihivasok megértése
e Pszichoszocialis fejlodés

.. v r e Kognitiv komplexitas
A coachee elkotelezodése

a folyamatos fejlodés
utjan

Diverzités
o Megfeleld kommunikacios készség
e Fejlodési vagy, nyitottsdg és motivacio
o Kivancsisag, tanuldsi képesség és tanuldsi hajlandosag
e Batorsag
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A coach elkotelezodése a
folyamatos fejlodés utjan

A coachee problémainak
és kihivasainak
sajatossagai

A coaching
keretrendszere

Coach-coachee kapcsolat

A coachingintervencio
minésége, tipusa

Protokollkovetés

Onismeret, a problémaék és kihivasok megértése
Pszichoszocialis fejlodés

Kognitiv komplexités

Diverzitas

Megfeleld kommunikacios és kérdezéstechnikai készség
Kivancsisag, tanulasi képesség és tanuldsi hajlandosag
Batorsag

Gyakorisag ¢s fennallasi id6
Intenzitas, kitettség mértéke
Konfliktus mértéke

Védekezoképesség mértéke
Erzelmi megterhelés szintje

A megallapodas egyértelmiiségének szintje

A cél egyértelmiisége és konkrétsaga

Sziikséges erdforrasok biztositasa

Az akadalyoz6 tényezdk és kihivasok azonositasa

Bizalom és kolcsonos tisztelet

Hitelesség és dszinteség

Empatia és érzelmi melegség

Hiteles elismerések, megerdsitések és konstruktiv
visszajelzések

Jatékossag

Nyitottsag az 1) megkozelitésekre, nézépontokra

A nehézségek ¢€s kihivasok megoldasara valo torekvés

A reflexi6 konstruktiv alkalmazéasa

A megfelelé megkozelitési keretrendszer kivalasztasa

A coachee nyitottsaga a coach altal valasztott modszerre,
technikara

Az intervenciok a ,, sziikséges és elégseges” elvet kovetik
Az intervenciok megfeleldek, relevansak és iddszerliek

A coach elére felismeri és szamol a coachee, valamint a
sajat ellenallasaval és elkotelezddési problémaival

A coachingfolyamat protokollja a ,, sziikséges és
elégséges” elvet koveti
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e A protokoll és a valasztott technikdk igazodnak a
coachee igényeihez

e A coach megfelelden hasznalja a coachee
motivatortényezoit

e A coach megfelelden felismeri a coachee erdsségeit

A coach és a coachee e A coaching szervezeti timogatottsaga
(szervezeti) e A rezilienciaszint €s a regresszio valosziniiségének
kornyezetének jellemzdi mértéke

A coaching és a terapia teriiletén végzett kutatdsok alatamasztjak, hogy a szakember-
kliens kapcsolat (munkaszovetség) mindsége jelentds mértékben befolyasolja az intervenciok
hatékonysagat (pl. Baron és Morin, 2009b; Boyce, Jeffrey és Neal, 2010; de Haan, Duckworth,
Birch és Jones, 2013; Fliickiger, Del Re, Wampold, Symonds és Horvath, 2012; GraBmann ¢és
mtsai., 2020; Grover és Furnham, 2016).

Iveson és mtsai. (2017) kiemeli, hogy ,,a coachingkapcsolat egyszeriien egy iizleti
kapcsolat” (139. old.), mely mindenekel6tt nagy foku bizalomra épiil. Kemp (2008) szerint a
kiilonb6z0 megkozelitésmodoktol fliggetleniil egyetértés mutatkozik abban, hogy a
coachingkapcsolatban (/) a coach és a coachee egyiittmiikodésen alapulé munkaszdévetséget
alakit ki; és (2) elengedhetetlen a célok, valamint a célok elérését segitd konkrét cselekvési terv
meghatarozasa.

Locke ¢és Latham (2002) szerint ,, az akcio targya vagy célja, példaul egy meghatarozott
szintil jartassag elérése, altalaban egy megadott hataridon beliil” (705. old.). A célkitlizés
pedig az egyén tudatos szandéka, hogy elérje a kivant eredményeket. Grant (2006a) alapjan ,,a
célok meghatarozasa a sikeres onszabalyozas és a hatékony coaching alapja” (158. old.).
Kiemeli azonban, hogy a célok tipusa és mindsége is relevans.

A személyes jelentdségli, értékrenddel egybecsengd ¢€s belsd motivacidval atitatott
célok novelik a célelérés iranti elkotelezodést, s igy a siker valdszintiségét is (v0. Sheldon ¢€s
Elliot, 1999). A célkitlizés elmélete alapjan a kihivast jelentd és specifikus célok magasabb
teljesitményhez vezetnek, mivel nagyobb figyelmet igényelnek és jobban kirajzoljak a
cselekvés iranyat (Locke és Latham, 2006). Emellett tobb tudomanyos munka radmutat arra,
hogy a megkdzelit-elkeriild céltipologia mentén érdemes a megkozelito célok kitlizését
tamogatni, mert ezek mutatnak Osszefiiggést a pozitiv elérehaladassal és a szubjektiv jollét
novekedésével (pl. Neenan és Palmer, 2012).

Szamos szakember (pl. Bagi, 2013) foglal allast az tin. SMART (Specific, Measurable,

Achievable, Relevant, Time-related) célkitiizés mellett, amely szerint a cél 6t kritériumnak kell,
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hogy megfeleljen: (1) konkrétnak, (2) mérhetdnek, (3) realisan elérhetonek, (4) a fejlodésre
iranyulo belsé motivacio érdekében a coachee szamara is jelentdség- és kihivastelinek, illetve
(5) hataridéhoz kotottnek kell lennie. Grant és Greene (2004) azonban kiemeli, hogy a nagy
mértékben megfontolt személyek szdmara a szorongés elkeriilése érdekében hasznos lehet az
absztraktabb célok kitlizése.

Grant és mtsai. (2009) szerint a coach legfobb feladata, hogy segitse a coacheet a céljai
felé vezetd irany megtartasaban, a fejlédés nyomon kovetésében, valamint a
problémamegoldast tamogatd kreativ gondolkodas és perspektivavaltas eldsegitésében.

Lai és McDowall (2014) coaching pszicholdgiai attekintd tanulmanya szerint a
szakember jellemzdi, kompetenciai jelentés mértékben hatnak a coachingfolyamat
eredményességére. Ementén 6t kulcstényezot emelnek ki:

1. Bizalomépités — beleértve az elkotelezédést tamogatd rapportot, diszkrécidt és
hitelességet.
Egyeértelmii coachingszerzodés és transzparens folyamat.
Empatia — a coachee érzelmi reakcidinak, kihivasainak megértése ¢és kezelése.

Fejlodés és tanulas facilitalasa — a coachee sziikségleteihez illeszkedé modon.

A

Kétiranyu kommunikacio — beleértve az értd hallgatast, a kérdezéstechnikat, a
visszajelzésadast, valamint a verbalis és nonverbalis kommunikécio hasznalatat.

Az elhangzottak diszkrét modon vald kezelése elengedhetetlen a coachingfolyamat
eredményessége szempontjabol. Connor ¢és Pokora (2017) azonban kiemeli, hogy bizonyos
koriilmények kozott a teljes titoktartds nem megvalosithato. Arrol viszont, hogy a megbeszéltek
mely részei keriilhetnek ki a kétszemélyes bizalmi munkaszovetségbdl (példaul munkahelyi
kontextusban milyen informacidkat adnak at a vezetéknek), a coachingszerzddés megkotésekor
tajékoztatni kell a coacheekat.

Wang ¢és mtsai. (2022) szerint a munkahelyi coaching gyakran bonyolult triddikus
szerzOdéskotési folyamatot von maga utan a coach, a coachee ¢€s a szervezet kozott. O’Broin €s
Palmer (2018) alapjan a hivatalos szerzédéskotés gyakran irdsos formaban valdsul meg, és
szlikség esetén a szervezeti képviseld (a coachee kdzvetlen vezetdje) is jelen van. Azonban a
vezetOk bevonasa a folyamatba nagyon kockéazatos. Példaul Latham, Almost, Mann és Moore
(2005) hangsulyozza, hogy amennyiben a coachee ugy érzi, bele van kényszeritve a
munkafolyamatba, és nem az 6 érdekeit tartjak szem el6tt, az intervencio nagy valoszintiséggel
nem lesz eredményes (v0. Ives, 2008).

A szerzddéskotéskor keriil meghatarozasra a folyamat fo célja €s menete, a titoktartas
mértéke, a kapcsolattartds mikéntje, illetve a felek feleldssége is (O’Broin és Palmer 2018).

Grant (2003) p¢éldaul kiemeli, hogy a coacheenak kell feleldsséget vallalnia a sajat fejlodéséért,
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vagyis a folyamat soran meghatarozott cél eléréséhez sziikséges konkrét 1€pések megtételéért.
S mig a cselekvés a coachee feleldssége, a szakembernek kell megteremtenie a fejlédést,
tanulast és célorientacidt szolgald teret. Ez pedig egy sor coachkompetencia meglétét

igényelheti.

15.3. Az ,,elég jo” coach: karakterisztikumok, erdforrasok és coachkompetenciak

Skiffington és Zeus (2003) szerint a coachnak valodi érdeklddést kell mutatnia a coachee irant,
valamint biztositania kell egy batorit6 és tamogaté teret, amelyben szabadon felfedezhetdk a
coachee erdsségei, reményei €s céljai. O’Broin és Palmer (2010) a coachee stilusahoz,
igényeihez, egyedi jellemzdihez valo alkalmazkodas, illeszkedés fontossagat emeli ki.
Greif (2010) a pszichoterapia sikerfaktorai (Gassmann és Grawe, 2006) alapjan hét

altalanos sikertényezdt azonosit a coachingfolyamatban:
A szakember

1. kifejezi megbecsiilését és érzelmi tamogatasat — verbalis és nem verbalis modon
egyarant;
facilitalja az onreflexios folyamatot;
eredményorientalt problémamegoldasra serkent;

a célok konkrét meghatarozasara és kifejtésére 0sztonoz;

wok wn

a siker elérése érdekében tamogatast nyujt a sajat eréforrasok feltdrasaban és
mozgositasaban;

6. sziikség esetén segit az érzelmi allapot meg- és ujraélésében, vagy atkeretezésében;

7. aktivan tdmogat a révid tavu, eredményorientalt valtozas gyakorlati megvaldsitasaban.

A fenti kulcstényezdkkel Osszhangban a coachingkapcsolatot vizsgald szakirodalom
szamos attitidot és tulajdonsagot hangsulyoz. Tobbek kozott a szakember hitelességét (Boyce
¢s mtsai., 2010); empatids készségét, feltétel nélkiili pozitiv szemléletét és elfogadasat (Stober,
2006); érzelmi intelligencidjat (Theeboom és mtsai., 2014); itélkezésmentes jelenlétét, nyitott
¢és Oszinte hozzaallasat (Passmore, 2010); valamint segitségnytjtasra valo elhivatottsagat (Lai
¢s McDowall, 2014).

[aniro és Kauffeld (2014) valos coach-coachee interakciokrol készitett videofelvételek
elemzésére alapozva ramutat, hogy a szakember érzelmi allapotara €s interperszonalis
viselkedésére vald tudatossaga, magas Onreflexidos és Onismereti szintje hozzajarulhat az
eredményes munkaszovetség kialakitdsahoz.

Redshaw (2000) szerint a coaching a legegyszeriibben fogalmazva egy facilitalasi
folyamat. S ezzel 6sszhangban a coach egyik legfébb kompetencidja a facilitdlas, vagyis hogy

képes:
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e (Oszinte kapcsolodast kialakitani a coacheeval,

e felszinre hozni az étleteit;

o cldsegiteni a perspektivavaltast;

e tiikrozni és visszajelezni a coachee kompetenciait, eréforrasait;

e tamogatni a megfeleld célok és cselekvési terv megfogalmazasaban;

e monitorozni az eldrehaladast; valamint

e kezelni az elszdmoltathat6sagot
(Griffiths és Campbell, 2008; Lai és McDowall, 2014; Maritz, Poggenpoel és Myburgh, 2009;
O’Connell és Palmer, 2018).

Valamennyi szakember egyetért abban, hogy a kiemelkedé kommunikacids készség és
kérdezéstechnika elengedhetetlen a coachingfolyamat eredményessége szempontjabol (vo. pl.
Maritz és mtsai., 2009; Lai és McDowall, 2014; Passmore, 2010; Skiffington és Zeus, 2003).

Mindezek mellett Maritz és mtsai. (2009) hangstlyozzak, hogy egy szervezeti
kontextusban dolgozd szakképzett coachnak bizonyos mértékben jartasnak kell lennie a
szervezet- és vezetdfejlesztésben, illetve a humén erdforras és iizleti ismeretek terén.

A fentiek 0sszefoglaldsaként emlitheté az ICF kompetenciamodellje (2019), melynek

fobb elemeit a 7. tablazat foglalja Gssze.

7. tablazat: 1CF kompetenciamodell — reszlet (ICF, 2019, n.d. alapjan)

e Becsiiletes és Oszinte
e Figyelemmel van az ligyfél identitasara,

kdrnyezetére, tapasztalataira, értékeire és

hiedelmeire

Etikusan viselkedik e Megfeleld és tiszteletteljes nyelvezetet hasznal

, Erti és kovetkezetesen e Betartja az ICF Etikai kodexének eléirasait, a
é betartja a coaching etikai vonatkozo torvényeket és a titoktartasi
E irdanyelveit és a coach- megallapodast
E szakmai normdkat.” e Tartja a szakmai hatérokat a coaching, a
3 tanacsadas, a pszichoterapia és mas segité szakmak
<

kozott
e Amennyiben sziikséges, mas segitd szakemberhez
iranyitja tigyfeleit

. i e Elismeri, hogy iigyfelei felel6sek sajat dontéseikért
Coaching szemléletben

I e Elkotelezett a folyamatos tanulés és onfejlesztés
miikodik

mellett
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’

A KAPCSOLAT KOZOS ALAKITASA AZ UGYFELLEL

HATEKONY
KOMMUNIKACIO

., Nyitott, kivancsi, rugalmas
és tigyfélkozpontu szemléletet

’

fejleszt és tart fenn.’

Megallapodasokat kot, és
azokat megtartja

,, Partnerségben az tigyféllel
és mas érdekelt felekkel
(stakeholder) tiszta és
egyertelmii megallapodasokat

kot (...).”

Elosegiti és fenntartja a
bizalmat és biztonsagot

,, Partnerségben az tigyféllel
biztonsdagos és tamogato teret
hoz létre, amiben az tigyfél

szabadon megnyilvanulhat.”

Tudatosan van jelen

,, Teljes tudatossaggal van
Jjelen az tigyféllel nyitott,
rugalmas, megtarto és

i3

magabiztos kapcsolodasban.

Aktivan figyel / hallgat

., Egyarant koncentral arra,
amit az tigyfél mond és nem
mond ki, hogy megértse az
tigyfel kommunikaciojat, és

tamogassa az onkifejezéset.”

Folyamatosan reflektal magara és munkajara
Erzelemszabalyozasi képességét fejleszti

Mentalisan ¢€s érzelmileg felkésziil az tilésekre

Tisztazza, hogy mi a coaching és mi nem,
felvazolja a folyamat 1épéseit

Megallapodast kot a feleldsség kérdésében
Partnerségben az ligyféllel meghatarozzak vagy
megerdsitik, hogy mit szeretnének elérni az iilés
soran

Az ligyfél altal meghatarozott cél felé halad,

kivéve, ha az tigyfél mast jelez

Oszintén torekszik arra, hogy megértse az tigyfelet
Elismeri és tiszteletben tartja az tigyfél identitasat,
észleléseit, stilusat, nyelvezetét, egyedi
képességeit, felismeréseit

Tamogatast, empatiat és torédést mutat

Nyitott és transzparens

Tartja a fokuszt, j6 megfigyeld

Fenntartja érdeklodését / , kivancsisagat”
Magabiztosan kezeli az tigyfél erds érzelmeit a
coachingfolyamatban

Magabiztosan dolgozik a nem-tudassal

Teret teremt és hagy a csendnek, a megpihenésnek

és a reflexionak

Reflektal az tigyfél kommunikaciojara és/vagy
Osszefoglalja azt, hogy biztositsa az
egyértelmiiséget €s a megértést

Felismeri az ligyfél ismétlodo viselkedéseit €s
érzelmeit az iilések soran, és igy azonositanak

témakat
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Elomozditja a tudatossagot e Olyan kérdéseket tesz fel, amelyek segitik az

., Elémozditja az tigyfel tigyfelet tullépni az aktuélis gondolati keretein
tanulasat, valamint, hogy az e Meghivja az ligyfelet, hogy mondjon tobbet az ,,itt
tigyfél uj felismerésekre €s most”-ban megtapasztaltakrol

Jusson.” e Eszreveszi, mi miikodik a folyamatban

e Arra biztatja iigyfelét, hogy atgondolja az eldtte

;ﬂ) Elosegiti / facilitalja az allo utat, beleértve az er6forrasokat, tiamogatast és
Ej % iigyfél fejlodését az esetleges akadalyokat

é =S ,, Partnerségben az tigyféllel e Partnerségben az ligyféllel 6sszefoglaljak az

<ZE E cselekvéssé alakitja a tanuldst iiléseken és/vagy az iilések kozott tortént

: és a felismeréseket.” felismeréseket és tanulast

e Megiinnepli az iigyfél fejlodését és sikereit

A fentieck mellett Bozer, Sarros ¢és Santora (2014) megvizsgaltdk a coachok
pszichologiai akadémiai hatterének és hitelességének hatdsat a coaching hatékonysagara.
Eredményeik alapjan a pszichologiai eldképzettség pozitiv kapcsolatban allt a coaching
eredményességével, ami a coachee Onismeretének és a felettesek altal értékelt munkahelyi
teljesitményének nagyobb mértékli fejlddésében mutatkozott meg. Tovabba, a coach
hitelessége pozitiv kapcsolatban allt a coaching hatékonysagaval, ami az 6nbevallasos alapon

mért munkahelyi teljesitmény magasabb atlagpontszdmaiban tiikr6z6dott.

1.5.4. Coachingkapcsolat, személyiseég vagy modszertan? A hatékonysag meghatarozo

tényezoi

O’Broin ¢és Palmer (2018) a coach-coachee kapcsolat jelentdségét vizsgald irdsukban — tobb
szakirodalmi forras attekintése alapjan (pl. Baron és Morin, 2009; Boyce és mitsai., 2010;
McGovern és mtsai., 2001; Gyllensten ¢s Palmer, 2007) — arra a kdvetkeztetésre jutott, hogy a
coachingkapcsolat mindsége (korabban sorolt kulcstényezék megléte; vo. pl. Lai és McDowall,
2014) pozitivan korreldl a coachingfolyamat eredményességével (pl. elégedettség,
énhatékonysag, teljesitményndvekedés, célelérés).

de Haan, Culpin és Curd (2011) vezetdi coaching teriiletén végzett kutatasukban arra

jutottak, hogy az olyan nemspecifikus tényezOok, mint a coach batoritd, megértd jelenléte és
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konstruktiv hallgatasa jobban eldre jelezhetik a coachingfolyamat eredményességét, mint maga
a coaching modszertana és eszkoztara.

Lambert és Barley (2001) a coaching hatotényezdit feltaré metaanalizise ramutat, hogy
a pszichoterapidhoz hasonldan (7) 40%-ban a kliens/intervencion kiviili tényezok; (2) 30%-ban
a kapcsolat; (3) 15%-ban az elvarasok, remények, placebo-hatés €s (4) 15%-ban az elmélet és
technikdk jarultak hozza a folyamat eredményességéhez. S noha ez az allitds nem 4ltalanosan
elfogadott (pl. Grant, 2013a; Hollenbeck, 2009), abban egyetértés latszik, hogy a segitd
intervenciok hatotényezdi koziil a kapcsolat nagy jelentdségii.

Ugyanakkor szdmos szakember hangstlyozza a hatékony coachingtechnikak, valamint
a célorientdcid sziikségességét, sot két kulcsfontossagii tanulmany szerint a célorientdcio
nagyobb mértékben hozzajarult a coaching eredményességéhez, mint a timogatd kapcsolat (de
Haan, Grant, Burger ¢s Eriksson, 2016; Grant, 2013b). De Haan és mtsai. (2013) pedig azt
talaltdk, hogy a szélesebb korli szakértelemmel és tobb technikaval rendelkezd szakemberek
altal tartott coaching kedvezobb eredményeket hozott a coacheek megélése alapjan. Mindez
azonban Grant (2018) szerint nem jelenti azt, hogy a személykdzponti kapcsolat kialakitasa
nem fontos, csupdn arra hivja fel a figyelmet, hogy a coaching 1ényegében célorientalt timogatd
intervencio.

Baron ¢s Morin (2009) kiemeli, hogy a munkaszdvetség potencialisan moderatorként
vagy mediatorként miikddhet a coachee jellemzdi és a coaching eredménye kozott. Emellett
Grover ¢és Furnham (2016) ramutat, hogy az egyéni kiilonbségek, mint példaul a személyiség,
az érzelmi intelligencia vagy az 1Q, moderald szerepet jatszhatnak a coaching intervencio tipusa
¢s annak hatékonysaga kozatt.

A fentieck fényében ugy tlinik, hogy tovabbi vizsgdlatok sziikségesek a
coachingkapcsolat és az egyéni kiilonbségek kozvetlen és kozvetett hatasainak megértéséhez a

coachingfolyamatban.

1.5.5. A coaching vart hatasai: énhatékonysag, jollét és teljesitmény

A coachingfolyamat f0 célja a coach-coachee kozt egyeztetett célok elérése és a teljesitmény
novelése (Crane és Patrick, 2007; Grant, 2000; Grant 2017a; Kampa-Kokesch és Anderson,
2001; Lai, 2014; Parsloe, 1999; Smither, 2011). Jones és mtsai. (2016) a munkahelyi coaching
tekintetében roviden és tomoren igy fogalmaznak: ,,... a coaching célja az egyéni fejlodési célok
elérése, hogy ezaltal pozitivan jaruljon hozza a szervezeti szintii célok és feladatok
megvalositisahoz” (253. old.). Ennek érdekében a szakember tdmogathatja kliensét azon

kompetenciak tudatositasdban, mozgositasdban ¢és fejlesztésében, melyek eldsegitik az

55



onszervezOdést, a személyes fejlodést, illetve hogy tudatos, pozitiv valtozast érjen el az életében
(pl. Grant, 2000; Greene ¢és Grant, 2006; Lai, 2014; Passmore ¢és Fillery-Travis, 2011).

Az énhatékonysagot a coaching szakirodalma kulcsfontossagli pszichologiai
valtozokeént targyalja (pl. Bozer és Jones, 2018), igy mi is jelentds figyelmet szenteliink neki.
A szerepe azonban nem tisztazott: fiiggetlen (prediktor), kozvetité (mediator ¢s moderator) és
fiiggd, kimeneti valtozoként — a coachingfolyamat eredményeként is vizsgalhato (Bozer és
Jones, 2018; Colquitt, LePine és Noe, 2000).

Bandura (1997) definicidja szerint az énhatékonysadg nem mas, mint ,, 4it, hogy képesek
vagyunk megszervezni és végrehajtani azokat a cselekvéseket, amelyek sziikségesek a kitlizott
céljaink eléréséhez” (3. old.). Bozer és Jones (2018) pedig kiemeli, hogy az énhatékonysag
harom kiilonb6z6 formaban ragadhatdé meg: altalanos, teriilet- és feladatspecifikus szinten. A
magas altalanos énhatékonysaggal rendelkez6 személyek hisznek abban, hogy altalanossagban
képesek fejlodni €s elérni céljaikat (Schwarzer és Jerusalem, 1995). Mig a tertiletspecifikus
énhatékonysag egy adott szakteriiletre vagy kontextusra vonatkozik, s azt mutatja, hogy az
egyén mennyire bizik abban, hogy ezen a specifikus teriileten képes fejlddni és elérni a céljait
(Schwarzer és Fuchs, 1995). Végiil, a feladatspecifikus énhatékonysag egy adott feladat vagy
kihivas kapcsan mérhetd, és azt jelzi, hogy az egyén mennyire bizik abban, hogy a konkrét
szitudcioban sziikséges tudast, készségeket és képességeket fejlesztheti (Bandura, 1977,
Pajares, 1996).

A kutatdsok azt mutatjak, hogy a magasabb énhatékonysaggal rendelkezd egyének
erdsebben hisznek képességeikben, és nagyobb kihivast jelentd célokat tliznek ki maguk elé, s
kitartobbak a célelérés sordn (Bandura, 1986), igy a magas eldzetes altalanos énhatékonysag
meghatarozo lehet a coaching eredményessége szempontjabol (pl. de Haan és mtsai., 2013; de
Haan ¢és mtsai., 2016). Ugyanakkor Bozer és Jones (2018) szerint, ha a coacheek nem latjak
elére, hogy milyen feladatokat és kihivasokat kell megoldaniuk, a teriiletspecifikus
énhatékonysag nagyobb eldrejelzd és magyarazo értékkel birhat az eredmeények tekintetében,
mint az altalanos énhatékonysag.

Mindezek mellett az énhatékonysag novekedése a coaching egyik potencialis
eredményeként is vizsgalhato (pl. Baron és Morin, 2010; Tooth, Nielsen és Armstrong, 2013;
Ladegard és Gjerde, 2014; Grant és mtsai., 2017). Hiszen a coaching soran azt feltételezzik,
hogy mindenki képes elérni a céljait (Berg és Szabd, 2005), igy a coachee negativ hiedelmeinek
megkérddjelezésével, a perspektivavaltassal és a személyes erdforrasok felismerésének és
kiaknazéasanak eldsegitésével az egyén szubjektiv énhatékonysaga — s ezzel egyiitt a jolléte —

kozvetett modon ndvekedhet (v6. Bozer és Jones, 2018).
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Green ¢s Palmer (2018) szerint az elmult évtizedben a szervezetek dontéshozoi egyre
inkdbb felismerték, hogy a jollét kulcsszerepet jatszik a teljesitOképességben. Ennek
kovetkeztében nyitottabba valtak a holisztikusabb megkozelitésekre, és nagyobb hangsulyt
helyeznek az alkalmazottak mentalis egészségére, szubjektiv jollétére. Azonban talan ez a
tertilet a legvitatottabb a coachingban, ugyanis szamos meghatarozas kiemeli, hogy a coaching
mentalisan egészséges emberek szadmara kindl fejlesztd szolgaltatast (APS CPIG, 2016; MCPE,
2021) — haladva az 6nmegvalodsitas, a virdgzas és a stabil magas teljesitmény felé (Grant,
2017a). Ebben a formaban a jollét egy bizonyos szintje eléfeltételként van jelen. A gyakorlatban
viszont a szakemberek gyakran dolgoznak egylitt szorongéssal, distresszel, demotivacids €s
onértékelési problémakkal vagy veszteségélménnyel kiizdd személyekkel (Grant, 2017a;
Spence és mtsai., 2006). S ugy tlinik, hogy esetiikben is hasznos lehet a coachingfolyamat: a
jollét novekedését és a distressz csokkenését eredményezheti (Grant, 2013b; Gyllensten és
Palmer, 2005; Ladegérd, 2011; O’Connor és Cavanagh, 2013). Osszességében tigy tiinik, hogy
a coaching noveli tobbek kozott
o akitlizott cél elérésének valosziniiségét (Corbu és mtsai., 2021; Grant, 2013b; Grant, 2018;
Yu, Collins, Cavanagh, White és Fairbrother, 2020),

e a teljesitményt (Bowles, Cunningham, De La Rosa és Picano, 2007; Grant, 2017a; Pelaez
¢s mtsai., 2020; Theeboom és mtsai., 2014; Wang és mtsai., 2022; Weiss és Merrigan, 2021;
Yu és mtsai., 2020),

e az énhatékonysagot (Baron és Morin, 2009; Finn, 2007; Grant, 2013b; Ladegard és Gjerde,
2014; Leonard-Cross, 2010; Moen és Federici, 2012; Wang és mtsai., 2022),

e ajollétet (Grant, 2012b; Grant, 2013a; Grant és mtsai., 2009; Grant, Green és mtsa., 2010;
Green ¢és mtsai., 2006; O’Connor és Cavanagh, 2013; Theeboom és mtsai., 2014),

e apozitiv affektivitast (Finn, 2007; Green és mtsai., 2006; Yu és mtsai., 2020),

e aproaktivitast (Yu és mtsai., 2020) és

e a rezilienciaszintet (Berg és Karlsen, 2013; Grant, 2013b; Kamali és Naghavi, 2023;
Sherlock-Storey, Moss és Timson, 2013).

Tovabba csokkenti a stresszt (Berg és Karlsen, 2013; Gyllensten és Palmer, 2005; Grant, 2013b;

Ladegard, 2011).
Ezek mellett pozitivan hat

e az Onismereti mélyiilésre (Bozer és mtsai., 2014; Grant, 2003; Grant, 2013a; Yu és mtsai.,
2020),

e az Onszabalyozasi képességre (Cavanagh ¢€s Grant, 2014; Grant, 2003; Theeboom és mtsai.,

2014; Wang és mtsai., 2022),
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e a kognitiv képességekre (Berg ¢és Szabo, 2005; Grant, 2013b; Theeboom ¢és mtsai., 2016),
valamint

e az olyan munkaval kapcsolatos attitidokre, mint pl. a munkéval valo elégedettség vagy a
szervezeti elkotelezettség (Bozer és Sarros, 2012; Biggs, Brough és Barbour, 2014; Grant,
2001; Grant, 2013b; Grant és Cavanagh, 2007; Leonard-Cross, 2010; Luthans és Peterson,
2003; Wang és mtsai. 2022).

A szakirodalomban azonban nincs teljes egyetértés a coaching hatékonysaganak
legmegfelelobb eredménykritériumait illetden (Grant, Passmore, Cavanagh és Parker, 2010;
Jones és mtsai., 2015; Smither, 2011). Ezt orvosolandé Jones és mtsai. (2015) a tanulés, képzés
¢s fejlesztés irodalmabol mar ismert kritériummodellek alkalmazasat javasoljak a coaching

értékelési keretrendszerének kidolgozasahoz.

1.5.6. A coaching hatékonysaganak mérése. elméleti modellek és gyakorlati kihivasok

Jones és mitsai. (2015) Kraiger, Ford és Salas (1993) nyoman harom kategoriaba soroltdk a
varhato kimeneteket: kognitiv, készségalapu és affektiv. Ezt kiegészitették egy negyedikkel, az
un. ,, eredmeények” kategoriaval.

A kognitiv kimenetek magukban foglaljak a deklarativ és proceduralis tudas, illetve a
kognitiv stratégidk (pl. problémamegoldas) elsajatitasat. A készségalapti kimenetek a
klasszikus teljesitményértékelésen visszajelzett kompetencidk (pl. kommunikécids készség,
delegalas vagy csapatjatékossag) megszerzését és fejlesztését jelentik. Az affektiv kimenetek
kozé tartoznak az énhatékonysag, a jollét és az onbizalom novekedése, a stressz csokkenése,
valamint a pozitiv attitiidok, hangulat és motivacio fokozasa. Az ,eredmények” a szervezeti
szintll valtozasokat és teljesitményt fedik, példaul a novekvd bevételeket vagy az alacsonyabb
fluktuéciot. Azonban példdul Cannon-Bowers és mtsai., (2023) metaanalizisében elemzett
tanulmanyok egyike sem kozolt olyan kimeneteket, amelyek megfeleltek volna a Jones €s
mtsai. (2015) 4ltal leirt ,,eredmények”™ kategdrianak. Ez tobb dologra is ramutathat: egyrészt
nehéz hozzaférést szerezni a szenzitiv szervezeti adatokhoz; masrészt bar a coaching
napjainkban bevett és népszerll intervenciova valt, a szervezetek talan még nem fektetnek elég
nagy hangsulyt a coachingprogramok eredményességének értékelésére (vo. pl. Grover és
Furnham, 2016; Leonard-Cross, 2010).

Az akadémikusok kozott konszenzus a legmegfelelobb értékelési mechanizmusokrol
(pl. Grant, 2012b). Bagi (2013) szakértokkel készitett interjikon alapuld tanulmanya szerint a
coaching eredményessége kozvetlen eszkozokkel nehezen mérhetd objektiven, hiszen maga a
siker is szubjektiv fogalom. Az szamit sikernek, ,, amit az tigyfél annak értékel”, a coachnak

azonban torekednie kell arra, hogy a kitlizott cél a lehetd legkonkrétabb legyen.
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Fenyvesi, Vagany ¢és Karpatiné-Daroczi (2015) tobb tudomanyos igényli munka
eszencidjaként fogalmazza meg a coaching hatékonysaganak f6bb mérési pontjait, melyek az
alabbiak:

o kitlizott cél elérése;

o viselkedésben bekovetkezo valtozasok €s eredmények;

e azlizleti befektetés megtériilése (ROI - Return On Investment) — pénziigyi haszon.
Azonban szamos tanulméany (pl. Grant, 2012b; Grant, Passmore és mtsai., 2010; Lawrence ¢és
Whyte, 2014) ramutat, hogy az ROI nem mindig a legpontosabb vagy leghasznosabb mérdszam
a coaching értékelésére: gyakran lehetetlen meghatarozni, hogy a pénziigyi elényok milyen
mértékben kapcsoldodhatnak kozvetleniil az intervencidkhoz, mivel a coaching altalaban
testreszabott, egyéni beavatkozas.

A kutatasok modszertanat koriiljarva Theeboom és mtsai. (2014) azt talaltak, hogy még
az empirikus coaching-hatasvizsgalatok esetében sem gyakori az eredményesség longitudinalis,
randomizalt, kontrolladlt mddon vald felmérése. Emellett tulnyomo résziik onbevalldsos
méréseken alapul, ami a szubjektivitds miatt jelentés mértékben torzithatja az eredményeket.
gy megfontolasra javasoljak az 6njellemzéses teszteken tul, olyan méréeszkozok hasznélatat
is, mint példaul a 360 fokos értékelés.

Lipchik és de Shazer (2017) kiemeli, hogy az emberek onértékelése, teljesitményiik és
fejlodésiik megitélése nagyrészt attol fligg, hogyan latjdk 6ket masok. Ez egybecseng azzal az
elgondolassal, miszerint a 360 fokos visszajelzés a coachinghatékonysag jo mérdeszkoze lehet.
A kutatasok azt is megerdsitik, hogy a 360 fokos visszajelzés az egyik leghatékonyabb
modszere a képességekkel, erdsségekkel és hianyossagokkal kapcsolatos belatas és ontudat
novelésének (pl. Rosti és Shipper, 1998; Shipper €s Dillard, 2000).

Molina-Azorin, Bergh, Corley és Ketchen (2017) az in. vegyes modszertanok mellett
érvel, ugyanis a kvalitativ és kvantitativ adatgylijtési mddszerek kombinalasaval lehetéséget
biztosithatunk a kiilonb6zdségek mélyebb megértésére. Theeboom és mtsai. (2014) is kiemelik,
hogy a konkrét ok-okozati Gsszefiiggések vizsgalata még a komplex hatékonysagmérések
esetében is kihivasteli. Igy tobb kiilonbozé mérdeszkoz egyiittes hasznalata, s példaul egy a
folyamat végén felvett félig strukturalt interju a coacheeval, arnyaltabb képet adhat.

Grover ¢és Furnham (2016) szerint a ,,legjobb kutatasi gyakorlat a szakemberek szaméara”
a kovetkezoképp nézhet ki:

e Tartalmaz eldzetes, utdlagos és hossza tdva mérést.
e Relevans egyéni, szervezeti €és tdrsadalomra vonatkoztathat6 kimenetekre
alapoz.

e Objektiv, illetve tobb forrasbol szarmazoé értékeléseket alkalmaz.
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e Megfeleld mintanagysagot biztosit®.
e Kontrollcsoporttal dolgozik.

A fentieck mellett Grover és Furnham (2016) az un. véarolistdas kontrollcsoport
alkalmazasat javasolja, amelynek tobbek kozott az lehet az eldnye, hogy elébb vagy utobb
minden személy részesiil a coachingban. Igy biztosithatd, hogy a kontrollcsoport ugyanazon
szervezeti koriilményeknek ¢és feltételeknek legyen kitéve, mint a kisérleti csoport. Emellett ez
a kisérleti elrendezés lehet6vé teszi az els6ként coacholt csoport hosszl tavu értékelését is,

hozzajarulva ezzel a coaching hatékonysaganak alaposabb megértéséhez.

1.6. A megoldaskozpontu brief coaching

A coaching szamos formaja és irdnyzata koziil kiemelkedd helyet foglal el a megoldasorientalt
szemlélet (lasd pl. Whybrow ¢és Palmer, 2018). A szakirodalom tobbsége egyetért abban, hogy
a coachingfolyamat alapvetd attitlidje a pozitiv valtozésba vetett hit, a jovore irdnyuld
gondolkodés, valamint a személyes erdforrasok ¢és fejlodési lehetdségek tudatositasa. E
megkozelitésmod — amelyet gyakran neveznek megoldasfokuszii vagy megoldasorientalt
szemléletnek — szinte minden coachingtipusban tetten érhetd, fliggetleniil az alkalmazott
modszertani kerettol (vo. Grant, 2011; Lai és McDowall, 2014; Stober ¢s Grant, 2006).

Ugyanakkor fontos megkiilonboztetni a coaching altalanos megoldéasorientalt
természetét egy konkrét moddszertani irdnyzattol: a megoldaskozponti brief coachingtol
(solution-focused  brief coaching, SFBC). Mig elébbi jellemzdje a legtdbb
coachingmegkozelitésnek — beleértve a személykdzpontll, pozitiv pszichologiai, vagy akar
kognitiv viselkedéses modelleket —, addig utobbi egy jol koriilhatarolhato, specifikus
technikakat alkalmaz6, strukturdlt modszertan, amely a megoldaskdzponti brief terapia
(solution-focused brief therapy, SFBT) alapelveire épiil (Iveson és mtsai., 2017).

A jelen fejezet célja, hogy bemutassa ezt az iranyzatot: feltarja torténeti és elméleti

gyoOkereit, modszertani sajatossagait, és gyakorlati alkalmazasanak lehetdségeit. Ez azért

6 Feltételezve egy t-proba elemzést két fiiggetlen csoport (a coachingban részesiil csoport és a
kontrollcsoport) kozott, a megfeleld statisztikai erd eléréséhez sziikséges teljes mintaméretek a kovetkezok
lennének: 52 résztvevd nagy hatasméret (0.8), 128 résztvevo kozepes hatasméret (0.5) és 352 résztvevo kis
hatasméret (0.3) esetén. Ez a szamitas a G¥Power 3.1 segitségével késziilt (Grover és Furnham, 2016; Faul és
mtsai., 2007). A legtobb coaching-hatasvizsgalatban kézepes vagy nagy hatasmérettel szamolnak (v6. pl. Grant,
2013b; Jones és mtsai., 2015), az eredmények értelmezése soran azonban fontos szem el6tt tartani, hogy a
személyek kozotti megbizhatd korrelacids statisztikakhoz kis hatasméret lehet sziikséges (v. pl. Cohen, 1992;

Grant és O’Connor, 2010).
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kiilonosen fontos, mert a dolgozat empirikus hatasvizsgalata kifejezetten a megoldaskézponta
brief coaching keretében valosul meg. Ezért a fejezet nem csupan fogalmi tisztdzasra, hanem a

valasztott megkdzelités megalapozasara is szolgal.

16.1. A megoldaskozpontu megkozelités gyokerei: a megoldaskozpontu brief terapia

Bagdy (2009) kiemeli, hogy minden nem ,teradpias” célu pszicholdgiai segitd moddszer
valamilyen pszichoterdpias elméleten alapul, és annak gyakorlatdbol merit. Ez kiemelten igaz
a brief coachingra, ugyanis a megoldaskozponti révidcoaching megkdzelitése a csaladterapia
tertiletén sziiletett meg.

A Milwaukee Brief Csaladterapias Kozpont terapeutainak egy csoportja — koztiik Steve
de Shazer, Eve Lipchik és Insoo Kim Berg — dolgozta ki a megoldaskdzponta brief terapia
alapjait. Munkdjukat olyan kivald szakemberek elméletei és tapasztalatai inspiraltak, mint
Alfred Adler, Milton Erickson, Paul Watzlawick, Dorothy és Raphael Becvar, Gregory Bateson
vagy John Weakland (v0. pl. de Shazer és mtsai., 1986; O’Connell és Palmer, 2018).

de Shazer (1985) szerint célszerli eltérni a hagyomanyos terapids moddszerektol, €s
érdemes az alabbi elveket kovetni:

e redukalni a klienssel folytatott munka idétartamat — ahogyan a modszer neve is mutatja

(brief = rovid);

e a fokuszt a problémadk feltarasa helyett a kivant, illetve a mar miik6d6é megoldéasokra,
célokra és erdsségekre helyezni’; valamint
e kideriteni, hogy melyek a problémas viselkedéstol eltérd ,, kivételek”, azaz hogy mit tesz
mar a kliens a vagyott cél elérése és a probléma megsziintetése érdekében.
de Shazer ¢és mtsai. (1986) szerint a brief terapeuta f6 feladata a kliens tamogatasa
viselkedésének megvaltoztatasaban vagy helyzete Ujraértelmezésében, hogy megsziilethessen
a megoldas. S a brief egyik legszembetiindbb sajatossdga, hogy barmilyen szérnylinek és
Osszetettnek is tlinik a helyzet, a megoldaskdzponta megkozelitéssel dolgozd szakember hiszi,
hogy egy a személy viselkedésében bekovetkezett aprd valtozas is mélyrehatd pozitiv
kovetkezményekhez vezethet az 6sszes érintett viselkedésében.

Iveson és mtsai. (2017) a kovetkezd pontokban foglalja 6ssze a megoldaskdzponta brief

terapia €s coaching lényegét:
e Hiadnyok helyett er6forrasokat kell keresni.

e A lehetséges és megcélzott jovO felfedezésére keriil a fokusz.

7 Hatékony munka a konkrét problémafeltaras nélkiil is végezhetd. Ehhez elegendd a kliensnek csupén arra a

kérdésre valaszt adnia, hogy ,, Mibdl veszi észre, ha a probléma megoldodott? ” (de Shazer, 1985).
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o Azt kell felkutatni, hogy mi az, ami mar itt és most is hozzajarul a vagyott jovo
eléréséhez.
e A Kkliens a sajat ¢letének a szakértdje — minden szempontbol.

George, Iveson és Ratner (1990) ,, de Shazer modellt” bemutaté miiviikben leirjak, hogy
a modszertan olyan kliensekkel valo munka soran alakult ki, akik sulyos, az életiiket fenyegetd
problémakkal néztek szembe — depresszio, csalad 6sszeomlésa, kabitoszer-fliggdség, iskolabol
val6 kizéaras. Az SFBT pedig ugyanolyan sikeresnek tiint, mint a kontroll terapias modellek.

Corcoran ¢és Pillai (2009) attekintette az 1985 és 2006 kozott publikalt, angol nyelvi,
megoldaskozpontti terdpiat koriiljard szakirodalmat, s tanulménya szerint a szocialis
problémakdrok széles skaldjan mitkodé modszertannak tiinik. Beleértve a krizisintervenciot
(Greene, Lee, Trask ¢és Rheinscheld, 1996), a gyermekvédelmi iigyeket (Berg és Kelly, 2000),
a gyermekkori viselkedésproblémakat (Corcoran, 2006) vagy az ortopédiai rehabilitaciot
(Cockburn, Thomas és Cockburn, 1997).

O’Connell ¢és Palmer (2018) ramutat, hogy a megoldaskozpontii megkdzelités
nemzetkdzi szinten egyre nagyobb népszerliségnek orvend. A szakemberek tobbek kozott
alkalmazzak az oktatds és mentoralds; a gyereknevelés; a mentalis egészség — stressz- €s
szorongasoldas; a szervezetfejlesztés, iizlet és vezetés; valamint a mediacid és a coaching
teriiletén (vo. pl. Grant és O’Connor, 2010; Kim, 2008).

Neipp és Beyebach (2024) 251 tanulmény attekintése alapjan leirja, hogy a
megoldaskozponti megkdzelités hatékonysaga szdmos kiilonb6zd teriileten és intervencios
formaban (pl. pszichoterdpia, coaching, iskolai tanacsadas; egyéni, csoportos, csaladi/paros)
alatamasztast nyert. A megoldaskdzpontt kisérleti csoport altalaban jobb eredményeket ér el,

mint a kontrollcsoport — még mas alternativ kezelésekkel valo 6sszevetés esetében is.

1.6.2. A megoldaskozpontu gondolkodas- és beszédmod, valamint kérdezéstechnika

de Shazer (1985) szerint a megoldaskozpontu szemlélet egyik alapelve az egyszeriiség. Grant
(2003; 2011; 2012) pedig egy olyan konstruktivista, humanisztikus erdsségalapt
megkozelitésként irja le, amely az eréforrasokra €s a reziliencidra helyezi a hangsulyt, illetve
arra, hogy hogyan lehet ezeket mozgositani a céltudatos, pozitiv irdnyu valtozas és
megoldastalalas érdekében.

Theeboom, Beersma és van Vianen (2016) alapjan a coachok egyik legfontosabb és
legtobbet hasznalt eszkdze a kérdésfeltevés. Stober és Grant (2006) kiemeli, hogy a coaching
., inkabb a helyes kérdések feltételérdl szol, mintsem hogy megmondjuk az embereknek, mit kell
tennitik” (3. old.). A kérdések azonban mind fokuszuk (pl. megoldés- vagy problémakdzpontu;
mult-, jelen- vagy jovOorientalt), mind funkciojuk (pl. ,,Hogyan?” vagy , Miért?” tipusu;
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konstruktiv vagy feltaro), mind pedig formajuk (pl. nyilt vagy zart végli) szerint eltérhetnek
egymastol.

Berg és de Shazer (1993) Milwaukee Brief Csaladterdapias Kozponttal végzett
megfigyelései alapjan Osszefliggés latszik az Gn. problémakozpontu beszédmod (,,problem
talk™), valamint a megoldaskdzponti beszédmad (,,solution talk’’) hasznalatanak mértéke és a
kliens eldrehaladasa kozott. Mig a problémakdzpontii beszédmod mélyiti a problématudatot,
addig a megoldaskdzpontii beszédmdd a megoldasok felé visz. Ekkor ugyanis a kliens a
probléma megsziinésére, a vagyott jovo részleteire, a ,, problémasziinetekre” fokuszalhat, s a
mar mikodo dolgokrél, az eldrehaladas lehetséges jeleir6l valé kommunikacioban jelennek
meg a megoldas valddi elemei (magyar nyelvil szakirodalomban vo. Tegyi, 2014).

A megoldas- ¢és problémakozponta kérdésfeltevést Osszehasonlitd empirikus
tanulmanyok kiemelik, hogy bar a problémaelemzés bizonyos esetekben hatékony maddja lehet
a gyokérokok feltardsanak ¢és megsziintetésének, a legtobbszor a coacheek problémai
tulsagosan Osszetettek és rendszerszintliek lehetnek ahhoz, hogy egy linearis gyokérokelemzési
megkozelitéssel vizsgéaljuk Oket. Ilyen esetekben pedig nemcsak megkérddjelezhetd a
problémakdzponti beszédmodd haszna, hanem a figyelem tulzott besziikitése miatt negativ
affektiv allapotokat is eredményezhet. Ezzel szemben a megoldaskozponti kérdésfeltevés
pozitiv affektiv allapotokat idézhet el6, s emellett ndveli az dnbizalom €s énhatékonysag érzését
(Grant, 2012a; Grant és O’Connor, 2010; Grant és Gerrard, 2019; Theeboom ¢s mtsai., 2016;
Wehr 2010).

Richmond, Jordan, Bischof és Sauer (2014) ramutat, hogy a megoldaskozpontu
nyelvhasznalat mar egy regisztracios Urlap kitoltése soran is bizakodobb, a cél és a pozitiv
iranyu valtozas felé mutatd valaszokat eredményezhet.

Grant (2012a) szerint az els6ként John Whitmore (2009) altal népszerisitett Un.
., Kérdés—Valasz matrix” adhat iranymutatast a probléma- és megoldaskozpontu kérdések
megkiilonboztetéséhez. Az 5. dbrdn lathatd matrix két egymdasra merdleges dimenzidbol
(Kérdés — Valasz és Miért? — Hogyan?) éall. A megoldaskdzponti megkozelités szerint a
coachnak a dolgok és problémak miertjét keresd, ok-okozati Osszefiiggéseket feltard kérdések
helyett (bal fels6 kvadrans), az 1d6 nagy részében olyan kérdéseket kell feltennie, amelyek
mentén a coachee arr6l gondolkodhat, hogy hogyan érheti el a céljait (jobb fels6é kvadrans).
Ezzel Osszhangban Peterson (2006) szerint a coachingfolyamat fokuszdban nem a

belatasorientalt kérdések allnak.
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Kérdés

}

Miért? - = Hogyan?

y

Valasz

5. abra. A Kérdeés—Valasz matrix (Grant, 2012a:23 old. alapjan)

Az idédimenzi6 tekintetében Iveson és mtsai. (2017) alapjan a megoldaskdézponta
kérdések fOképp jelen- €s jovOorientaltak, ami azt a megélést erdsitheti a coacheeban, hogy a
pozitiv irdnyu valtozas elkeriilhetetlen. George ¢s mtsai. (1990), valamint O’Connell és Palmer
(2018) 1s kiemeli a mult hibaibol és sikereibdl vald tanuldas fontossagat, azonban
hangsulyozzdk, hogy a megoldaskdzponti munka fokuszéba a jelent és a preferdlt jovot
érdemes allitani. Ez egybecseng a de Shazer és mtsai. (1986) altal leirtakkal, miszerint a
megoldéaskozpontu kérdésfeltevés f6 erdssége, hogy a kliensek figyelmét a komplex problémak
elemzése, a gyokérokok feltarasara és diagnozisalkotas helyett, a személyes erdforrasokra és
megoldasokra dsszpontositja. Lipchik és de Shazer (2017) munkaja nyoman az un. ,, konstruktiv
kérdesek” tinnek hatékonynak a célkitlizés és megoldastalalas tekintetében. Ezek a kérdések
jovoorientaltak, €s a pozitiv valtozas iranyaba mutatnak (pl.: ,, Honnan fogja tudni, hogy a
dolgok jobbra fordultak?”; ,, Mit gondol, ki fogja eloszor észrevenni a valtozast?”).

Ives (2008) hangsulyozza, hogy a coachnak nyilt végii kérdéseket kell hasznalnia a
gondolkodéasra 0Osztonzés, a tudatossdgi szint nodvelése, valamint a motivacio- ¢és
elkotelezddésébresztés érdekében.

de Shazer (1984) kiemeli, hogy a szdévalasztas rendkiviili mértékben meghatirozza a
valtozas valdszintiségét. Nagy kiilonbség van akozott, ha azt kérdezziik, hogy:
-, Mit gondol, milyen erdsségeire tamaszkodhat, ha mar meg tudja oldani ezt a
feladatot?”’, vagy hogy

., Mit gondol, milyen erdsségeire tamaszkodhat, amikor megoldja ezt a feladatot?”
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A ,,ha” ugyanis feltételes modot sugall, mig az ,,amikor” a valtozasba vetett hitre, bizakodo
attitidre utal. A megoldaskdzponti megkozelités szerint minden pozitiv irdnyl valtozassal
kapcsolatos téma esetében érdemes egy realisan optimista szemléletet erdsiteni. Mig a
visszaeséssel, kudarcokkal kapcsolatos kérdésekben feltételes modot hasznalni. Példaul ,, Mit

Lipchik és de Shazer (2017) szerint érdemes elkeriilni minden olyan feltételes modu
kifejezést, amely bizonytalansagot sugallhat a pozitiv valtozassal kapcsolatban. Ilyenek
lehetnek a ,,ha” mellett a ,,talan”, a ,,lenne”, a ,,lehetne” és a , kellene”. A kérdéseket egyszerii
jovoidében is megfogalmazhatjuk a(z) ,,(a)mikor” és a ,,lesz” kifejezésekkel.

Szabd, Meier és Hankovszky (2010) szerint az olyan igék, mint a ,felismer” és

»eszrevesz” (pl.: ,, Mibdl veszi észre, hogy egy lépéssel feljebb jutott a skalajan?’) segitenek

aktivalni a coachee kreativ képességeit. Amikor ugyanis az ember elkezdi az eddigitdl eltérden,
friss szemmel megfigyelni 6nmagat, észreveheti azokat a miikod6 dolgokat, erdsségeket,
amiket eddig nem. S ennek hatasdra tudatosabb, mélyebb kapcsolddast alakithat ki a sajat
eréforrasaival és elérevivd viselkedési formaival.

Iveson és mtsai. (2017) azt is kiemeli, hogy a megoldaskoézpontii coach nem préobalja
meggy6zni a kliensét, ezért tartdzkodik az ,,igen, de...” tipusi fogalmazasmodtol. Helyette
inkabb egy ,, igen, és...” szemlélettel van jelen (pl.: Ugy hangzik, az utébbi napok borzasztéan
nehezek voltak onnek, és épp ezert, mert a dolgok annyira nehezek, nem tudom nem észrevenni,
hogy mindezek ellenére, valahogy mégis sikeriilt befejeznie és prezentalnia a vezetoség felé a
negyedeéves riportot. Hogy csinalta? ”). Ha a coach egy panasz esetében ,,de” szoval inditja az
atkeretezési kisérletet, az azt az érzést keltheti a coacheeban, hogy a probléméknak, negativ
érzelmeknek helye nincs, illetve hogy a szakember meg akarja mondani, mit szabad és kell
tenni vagy €érezni. Ez bizalomvesztést és ellenallast sziilhet. Az ,,és” atkotés ilyen kontextusban
elfogadast és empatiat sugall, s ebben a megértésben hivja meg a klienst arra, hogy nyitott

legyen egy 0j perspektivara.

1.6.3. A megoldaskozpontu coachingfolyamat: modellek és keretrendszerek

A fentiekkel 6sszhangban a megoldaskézponti coaching (solution-focused coaching, SFC;
solution-focused brief coaching, SFBC; brief coaching, BC) egy rovid®, erfsség- és

kompetenciaalapt, eredményorientélt, jelen- és jovofokusza megkozelités (Berg és Szabo,

8 A, rovid” kifejezés nem feltétleniil az iilések hosszanak vagy szamanak korlatozéasat jelenti, sokkal inkabb
tikrozi azt a szandékot, miszerint csak annyit érdemes tenniink, amennyi a kliens szamara feltétleniil sziikséges

az elérelépéshez (Berg és Szabo, 2005).
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2005; O’Connell ¢és Palmer, 2018). A szakemberek szerint a cél- és eredményorientacio oly
mértékben relevans a megoldaskdzponti coaching esetében, hogy a gyakorld szakemberek
eldszeretettel hasznaljak a ,,célorientalt” kifejezést a ,,megoldaskdzpontt” szinonimajaként (vo.
Ives, 2008).
Grant (2011) a megoldaskozpontl coaching alapjait 6sszegzd modelljében egy harmas
osztalyozast javasol (lasd 6. abra):
1. Célorientacio: Megoldasok megkonstrualasara vald torekvés — megkozelité célok
kitlizésén és hasznélatan, valamint aktiv dnszabalyozason keresztiil.
2. Erdforras-aktivalas: A kiilsé és bels6 erdforrasok, illetve személyes erdsségek
azonositasara, elismerésére €s aktivalasara vald 6sszpontositas.
3. Problémaktol valo elvonatkoztatas: A problémakdézponti gondolkoddsmod elhagyésa,
s egyuttal a megoldaskozpont szemlélet kialakitasa.
A szerz6 azonban kiemeli, hogy a taxondmia csupan a megoldaskdzponti coaching
pszichologiai alapjait foglalja 6ssze, az olyan — szintén fontos — 0sszetevoket, mint a coaching-
relevans kompetencidk, a coachingkapcsolat hatétényezdi, a szerzodéskotés menete vagy a

coaching folyamata, figyelmen kiviil hagyja.

A megoldaskézponti megkdzelités alapjai a coachingban

P Problémaktol o
Célorientacio valé Eréforras-

aktivalas

|

\

A

elvonatkoztatas |-

6. abra. A megoldaskdzponti coaching alapjainak harmas taxonémiaja (Grant, 2011:102 old. alapjan)

A John Whitmore (2009) nevéhez kothetd behaviorista alapokon nyugvdé GROW
modell (Goal = Cél, Reality = Valosag, Options = Lehetoségek, Way forward = Tovabblépés
mddja) gyakran tlinik fel az empirikus szakirodalomban — a célorientalt coachingbeszélgetések
strukturalasanak egyik legnépszertibb eszkozeként. Féképp a megoldaskozpontu szemléletet,
valamint a kognitiv viselkedéses megkdzelitést 6tvoz6 mddszertanok esetében népszerii (pl.
Green ¢s mtsai., 2007; Spence, Cavanagh ¢és Grant, 2008). A GROW modell elemei:

1. Célkitiizés: A coachingfolyamat konkrét céljanak megfogalmazasa.

2. Valosag: A jelenlegi helyzet objektiv megvizsgalasa.
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3. Lehetoségek: A megoldasi alternativak szambavétele.
4. Tovabblépés modja: A cél elérését szolgald konkrét cselekvési terv megalkotasa, és a
kis 1épések meghatarozésa.

Cavanagh ¢s Grant (2014) az Onirdnyitott tanulds képességének fejlesztését
hangsulyozza, s célként emeli ki az énhatékonysag, valamint az 6nszabalyozas fokozasat. Ezzel
Osszhangban, Grant (2003) grafikusan dbrazolta az 6nszabalyozas és célelérés folyamatat (lasd
7. abra), mely szerint a kliens (1) kitliz egy célt; (2) kidolgoz egy cselekvési tervet; (3)
cselekszik a célja elérése érdekében; (4) monitorozza a teljesitményét (6nreflexid); (5) egy
standardhoz viszonyitva értékeli a teljesitményt; majd (6) sziikség esetén megvaltoztatja a célt

/ a cselekvési tervet / a cselekvést; és / vagy (7) megiinnepli a sikert.

Monitorozas

cél —~ cset'e“"es' —= Cselekvés Ertékelés ——  Siker
e meglinneplése

Modositas

------------------------------- (amennyiben szukséges)

7. abra. Az dnszabalyozas és célelérés altalanos modellje (Grant, 2003:255 old. alapjan)

Eredeti formdjdban a monitorozas-értékelés-modositas 1épéssor alkotjadk az
Onszabalyozott valtozasi ciklust (Carver €s Scheier, 1998), s ez képezi a coachingfolyamat
gerincét. A coach feladata, hogy tdmogassa a coacheet a célorientacid fenntartdsdban, s ezzel
egylitt az onszabalyozasi képességének fejlesztésében (Grant, Green és mtsa. 2010).

A megoldaskdzponta brief coaching folyamata — a fentiekkel 6sszhangban —, egy jol
konstrudlt forgatokdonyv mentén épiil fel, amelyet az alabbi 10 1épésben hatarozhatunk meg
(Berg és Szabo, 2005; Iveson €s mtsai., 2017; O’Connell és Palmer, 2018; Szab6 és mtsai.,
2010 alapjan):

1. Elbzetes beszélgetés: A szerzddéskotést megeldzi egy rovid tarsasagi vagy
,,problémamentes” beszélgetés, mely sordn a coach €s a coachee szabadon tarsaloghat barmirdl,
kivéve azt a témat, ami miatt a coachingfolyamat megvalosul. Ez a beszélgetés azon a
feltételezésen alapul, hogy a coachee érdekes, kompetens, egyenrangu személy, aki 6nélldan is
képes hasznos 6tletekre jutni, amelyek hatékony cselekvéshez vezethetnek.

Az elézetes beszélgetés soran gyakran felszinre keriilnek olyan informéciok, melyek
segithetik a hatékony munkat. Példaul, hogy milyen nyelvezet és kifejezéskészlet, illetve mely
metaforak és példak fognak miikodni a coachee szamara; vagy hogy a coachee mely erdsségei,

tulajdonsagai és értékei lehetnek relevansak a megoldéasépités szempontjabol.
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2. A panasz szakasza (opcionalis): Mivel a coachee szabadon beszélhet arrél, amirdl csak
akar, el6fordulhat, hogy a helyzete leirasaval folytatja, vagy kezdi a beszélgetést. Ebben az
esetben érdemes lehet tisztazni, hogy a ko6zds 1d6 mekkora részét szeretné a problémak
bemutatasara hasznalni, illetve mennyi id6t szén a lehetd legjobb kitt megtalalasara.

Ahogyan Berg ¢és Szabd (2005), ugy Iveson ¢és mtsai. (2017) is hangsulyozza, a
megoldaskozpontli szemlélet nem egyenld a problémafobidval. A megoldaskdzponti coach
feladata ilyen esetben a konstruktiv hallgatas, vagyis a coachee érzéseinek, aggodalmainak
validdlasa mellett az er6forrdsok, a miikodo eldjelek észrevétele és a megoldasépités.

3. Megbeszélés elotti valtozas (opciondlis): Gyakori, hogy a coach az elsd iilés
idépontjanak egyeztetésekor megkéri a coacheet, hogy addig is figyeljen meg minden pozitiv
valtozasra, elSrelépésre utald jelet a témaja szempontjabol. Igy a személy a formalis
coachingfolyamat megkezdése elott elért valtozast teljes mértékben a sajat sikerének tudhatja
be, ami novelheti az énhatékonysag-érzetét. Amennyiben a szakember ajanlott megfigyelési
feladatot a kliensének, azzal inditja az elsé {iilést, hogy rédkérdez a coachingfolyamat eldtti
valtozéasokra (v0. Weiner-Davis, de Shazer és Gingerich, 1987).

4. Szerzodéskotés: Ebben a szakaszban kertil tisztdzasra, hogy mi volna a coachee szdmara
hasznos eredmény, amelyet el szeretne érni az tilés(ek) végére.

Uzleti coachingfolyamat esetén a felek két szerzddést kotnek; a szervezeti célt a
szakember és a szervezet kozép- vagy felsévezetdje, a kétszemélyes munka céljat pedig a coach
¢s a coachee fogalmazza meg.

5. A megcélzott jovo: A vagyott jovO vizionalasa a Steve de Shazer €s mtsai. (1986) altal
kidolgozott ,,csodakérdéssel” valésul meg, amely a szerzddéskotés szakaszaban
megfogalmazott hasznos eredmény megvalositasat segité metaforikus eszkozként irhat6 le. A
csodakérdés négy részbdl all: (1) torténik egy csoda; (2) a csoda hatdsara megvaldsul a vagyott
eredmény; (3) a coachee épp alszik, tehat semmit nem tud a csodardl; (4) a jovo felfedezése
1épésrol-1épésre, apranként torténik meg. A klasszikus csodakérdés igy hangzik:

., Képzelje el, hogy ma, amig alszik, egy csoda torténik, és az on legmerészebb vagya,
amiért idejott, megvalosul, de mivel éppen aludt, nem tud errol a csodarol. Amikor holnap
felébred, mit fog észrevenni, hogy mas az életében, és ami azt kezdi mutatni énnek, hogy
ez a csoda megtortént?” (Iveson és mtsai., 2017: 50 old.)

A képzett szakember tovabbi kérdéseket tehet fel, amelyek szorosan kapcsolodnak a
coachee valaszaihoz. Példaul: ,, Masok honnan fogjak tudni, hogy csoda tortént?” ,, Mirdl veszik
eészre?” ,, Mit gondol, hogyan hat rajuk ez a valtozas?”

6. Miikodo eldjelek: A megoldaskdzpontii gondolkodas egyik kulcseleme a kivételek

fogalma, miszerint barmilyen sulyos is a probléma, minden esetben vannak olyan iddszakok,
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amikor nem olyan rossz a helyzet. Ebb6l kovetkezik, hogy a coachee mar most csinal valamit,
ami muikodik, ami hasznos a vagyott jovO elérése szempontjabdl, s amibdl tobbet csinalva
tovabb haladhat a célja felé. Ebben a szakaszban a személyes képességek és erdforrasok, a
miikodo eldjelek, a kivételek feltarasa keriil a fokuszba. A képzett szakember igyekszik olyan
kérdéseket feltenni, amelyek segitenek abban, hogy a coachee sajat maga fogalmazza meg a
legfobb erdsségeit és kompetenciait.

7. Skalak és kis lépések: A skélazas a brief coaching technikai eszkoztaranak egyik
legfontosabb és legrugalmasabb eleme, melyet tobbek kozott felhasznalhatunk a cél mérhetévé
tételére, az iilések kozti haladas monitorozasara, a kovetkezo 1épések megtervezésére, vagy akar
a folyamat értékelésére is.

Az On. , Legmerészebb remeny” skala (lasd 8. dbra) a leggyakoribb forma szerint
egyszeri, nullatol tizig terjedd intervallumot 6lel fel, ahol a tiz a legmerészebb reményeket, a
nulla pedig az ellenkezdjét szimbolizalja. Ez a skéla harom beszélgetési fokuszpontot kinal: (1)
a megcélzott jovo realis leirasat; (2) a jelenlegi helyzet, s ezzel egyiitt a multbéli sikerek

kibontasat; és (3) a lehetséges elérehaladds (konkrét cselekvési terv) felfedezését a

kozeljovoben.
Y = Jelenlegi pozicio X = Realis cél
Mit tett eddig, hogy elérte ezt a pontot? Mivel senki nem tokéletes,
Hogyan csindlta? hovd kell 6nnek eljutnia ahhoz,
Mit mond ez el 6nrél? hogy elégedett legyen?
Mi mdst csindlt még? Mibdl veszi észre, hogy elérte?
|
: |
| |
' |
| | | I | | | |
| I | | | I

10
|
|

————— ——
—

0
|
!

L. Y+1 = Az elorehaladas kis elojelei l,
Legrosszabb lehet6ség / Amikor elérelép, csak 1 pontnyit a skdlan, Legmerészebb

a 10-es ellentéte mi lesz mds? £s még mi? remények

8. abra. A legmerészebb remény skala (Iveson és mtsai., 2017:91 old. alapjan)

8. Az iilés befejezése: Az ilés lezard szakaszanak f6 eleme a coach hiteles, specifikus,
megoldaskozpontl 6sszefoglaldja a coachee szdmara, mely sordn elismerden beszé€l (1) a kliens
eddigi kihivasairdl és eredményeirdl; de foképp (2) a konkrét cselekvési tervérdl, illetve azon
er6forrasairdl, amelyek alapjan remélheti, hogy sikeriil elérnie céljat.

9. Az iilések kozti megfigyelési feladat / kisérlet (opciondlis): Az iilés végén a coach

meginvitalhatja a coacheet egy kisérlet kiprobalasara, melynek elvégzése segithet az els6
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1épések megvalositasaban. Fontos, hogy a szakember inkabb javaslatot tegyen, semmint ,,hazi
feladat” jelleggel utasitdst adjon. Utobbi ugyanis felborithatja az egyenranglisagot a
kapcsolatban. A kisérletet az alabbi megoldaskdzpontu elvek mentén érdemes megfogalmazni:

o Ha miikédik, folytassuk.

e Ha nem miikédik, hagyjuk abba.

o Tegyiink valami mast, valami eltérot attol, mint amit alapvetden is szoktunk.

o A kis lépések nagy valtozdasokhoz vezethetnek.

A megfigyelés egy valtozata lehet a naplovezetés, mely sordn a coachee azokrél az id6krol
ir, amikor pozitiv valtozast ért el.

10. A masodik és az utana kovetkezo iilések: A tovabbi beszélgetések fokusza elsdédlegesen
arra iranyul, hogy kideriiljon, (/) melyek azok a teriiletek, ahol elérelépés tortént; (2) hogyan
érte el ezeket a coachee; és (3) hogyan lehet tartossa tenni a haladast.

A kezdd kérdés a ,, Mi lett jobb, milyen elorehaladas tortént?”, illetve barmilyen egyéb
alternativ megfogalmazas, mely tiikr6zi a coach fejlodésbe vetett bizodalmat. Minél
részletesebb a sikeres cselekvések leirdsa, annal valoszinlibb, hogy a viselkedésmintdk a
mindennapi élet részévé valnak.

Az iilések kozott eltelt idokozoket érdemes egyre nagyobbra szabni, illetve hagyni, hogy

a coachee maga allitsa be azokat.

1.6.4. A megoldaskozpontu coaching népszeriisége és hatékonysdga

Wang ¢és mtsai. (2022) 6sszehasonlitd elemzése szerint egyik pszicholdgiai megkozelités sem
tlinik hatékonyabbnak a tobbinél. Iveson ¢és mtsai. (2017) is hangsulyozza, hogy a
megoldaskdzponti coaching nem jobb, mint a tobbi coachingtipus, azonban gyorsabban
érhetjik el vele ugyanazt az eredményt. Corbu és mtsai. (2021) szerint a rovid
coachingfolyamat hasznos beavatkozas lehet a szervezetek szdmara az id6 és koltségek
optimalizalasa érdekében, mivel a tarsadalom gyors litemben, folyamatosan és kiszamithatatlan
moddon valtozik.

Annyi biztos, hogy egyre tobb szakember preferdlja a megoldaskdzpontu megkozelitést.
Whybrow ¢és Palmer (2018) szerint mind a coachok, mind a coaching pszicholdégusok korében
a négy legnépszeriibb iranyzat egyikeként szerepel. Szdmos empirikus kutatas tdmasztja ald a
megoldaskdzpontl coaching hatékonysagat személyes (pl.: Grant, 2003; Green ¢s mtsai., 2007)
¢s szervezeti (pl.: Jones és mtsai. 2015; Visser és Butter, 2008) kontextusban; valamint
kifejezetten a problémakdézponti megkozelitéssel szemben (pl.: Grant, 2012a; Theeboom ¢és

mtsai., 2016).

70



O’Connell ¢és Palmer (2018) szerint a megoldaskozpontii coaching egyének, parok,
teamek, csoportok, gyermekek, kamaszok, felnéttek és id0sebb emberek szamara egyarant
alkalmas.

Vannak, akik tiszta formdjaban hasznaljak (pl.: Berg és Szabo, 2005; Szabo és mtsai.,
2010), mig masok tobb megkozelités oOtvozése mellett dontenck. [gy jott létre a
megoldaskozpontl kognitiv viselkedéses megkozelités is (pl.: Grant, 2017a; Grant, Green és
mtsa., 2010). Wang és mtsai. (2022) metaanalizisiik alapjan arra a kdvetkeztetésre jutottak,
hogy a coaching hatékonysaganak novelése érdekében célszerli integrativ megkozelitéseket
alkalmazni.

Az elmult évtizedek empirikus alapu tanulmanyai, metaanalizisei és szisztematikus
attekintései alapjan a megoldaskdzpontii megkozelités, illetve a megoldaskdzponti coaching
hatékonynak tlinik az alabbiak tekintetében:

e pozitiv affektivitdis novelése, illetve negativ affektivitds, stressz és szorongas
csOkkentése (Berg és Karlsen, 2013; Grant, 2012a; Grant, Green ¢és mtsa., 2010; Grant
¢s O’Connor, 2010; Green, Grant és Rynsaardt, 2007; Gyllensten ¢és Palmer, 2005) —
még abban az esetben is, amikor az érzelmi klima megvaltoztatdsa és a mentalis
egészség javitasa nem célja az intervencionak (pl.: Grant, 2003);

e szubjektiv jollét novelése (Grant, 2007a; Grant és mtsai., 2009; Green €és mtsai., 2006;
Spence ¢és Grant, 2007);

o rezilienciaépités €s szivossag novelése (Berg és Karlsen, 2013; Grant és mtsai., 2009;
Green ¢és mtsai., 2007; Kamali és Naghavi, 2023; Sherlock-Storey €és mtsai., 2013);

e kognitiv rugalmassag, kreativ problémamegoldas ¢s megoldaskézpontii gondolkodas
fokozasa (Berg és Szabo, 2005; de Bono, 1995; Grant, 2013b; Theeboom és mtsai.,
2016);

e ¢nhatékonysag novelése (Grant, 2012a; Grant és O’Connor, 2010; Wehr, 2010);

e Onismeret, onreflexid €s bolcsesség ndvelése (Grant, 2003; Grant, 2013a; Green és
mtsai., 2006; Kamali és Naghavi, 2023);

o célelérés valoszinliségének novelése és teljesitményfokozas (Grant, 2003; Grant, 2007a;
Grant, 2012a; Grant, 2013a; Grant és Gerrard, 2019; Grant és O’Connor, 2010; Grant
¢s mtsai., 2009; Grant, Green és mtsa., 2010; Spence és Grant, 2007; Theeboom és
mtsai., 2014);

e munkahelyi elégedettség (Theeboom és mtsai., 2014);

e szervezeti hatékonysag (Grant, 2003).

O’Connell és Palmer (2018) szerint amennyiben a megoldaskdézponti coaching nem

miitkddik, azt az alabbi okok valamelyikére, vagy azok egyiittes fennallasara vezethetjiik vissza:
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e A coach szakképzettségének vagy tapasztalatanak hianya.

o A megkozelités(ek), technikak és eszkdzok kovetkezetlen hasznalata.

e A coachee eréforrasainak mozgositasaban fellépd elakadasok.

e A coachee alacsony Onbecsiilése, illetve klinikai mértékii distressz-szintje.

e A coachee igénye a probléma mélyebb feltarasara és megértésére.

e A coachee gyors megoldast keres, és nem hajlando eréfeszitést tenni a kivant valtozas

érdekében.

1.7. Az elméleti attekintés konklazioi és a kutatasi kérdések megalapozasa

Az elméleti attekintés alapjan megallapithato, hogy a coaching (pszichologiai) intervenciok az
elmult két évtizedben egyre jelentdsebb szerepet toltottek be a munkahelyi fejlesztés és az
egyéni jollét tdmogatasanak teriiletén (Grant, 2006b). A coaching, illetve a coaching
pszichologia fogalmi keretei, célcsoportja, hatdismechanizmusai ¢s mérési lehetdségei mara
egyre jobban koriilhatarolhatok, ugyanakkor a tudomdnyos bizonyitékok mennyisége ¢és
mindsége tovabbra is elmarad a gyakorlati alkalmazas mértékétdl (pl. Fillery-Travis és Corrie,

2018; Grover és Furnham, 2016).

A szakirodalmi attekintés tobb kulcsfontossagt tanulsagot hozott a felszinre:

e A coaching pszicholdgiai intervenciok elsddleges célcsoportjat a mentalisan egészséges,
fejlodésre nyitott, onreflexiora képes személyek jelentik, akik személyes vagy szakmai
¢letiikben pozitiv valtozast kivannak elérni (Grant, 2007a; MCPE, 2021).

e A coaching és a coaching pszichologia elhataroldsa, valamint a kompetenciahatarok
tisztazasa alapvetd fontossdgu a szakmai hitelesség €s az etikus mikodés szempontjabol
(Grant, 2001; Lai és Palmer, 2018; MCPE, 2021).

e A coaching hatékonysagat befolyasolo tényezok kozott egyarant megtalalhatok a coachee
személyiségjellemzbi, a coach kompetencidi, a coach—coachee kapcsolat mindsége,
valamint a coachingfolyamat strukturalis jellemz6i (Kilburg, 2001; Theeboom és mtsai.,
2014).

e A teljesitmény ¢és jollét kapcsolatinak megértése elengedhetetlen a coaching
célcsoportjanak pontosabb azonositasahoz. A JD-R modell (Bakker és Demerouti, 2007), a
PERMA+4 keretrendszer (Donaldson és mtsai., 2022; Seligman, 2011), Fredrickson (2004)
,bOvits-€pits” elmélete, valamint Grant (2017a) Teljesitmény—jollét matrixa mind
hozzajarulnak ahhoz, hogy a coachingfolyamatokat holisztikus szemléletben tervezziik és

értékeljiik.
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e A coaching hatékonysaganak mérése multidimenzionalis megkozelitést igényel: a
szubjektiv jollét, az affektivitas, az énhatékonysag, a teljesitmény és a célelérés objektiv és
szubjektiv mutatodinak integralt vizsgalata sziikséges (Grant, 2017a; Grover ¢és Furnham,

2016; Theeboom ¢€s mtsai., 2014).

Az elméleti attekintés ugyanakkor tobb tudomanyos hianyteriiletet is feltart:

e A nem vezetd beosztasu dolgozok korében végzett, randomizalt kontrollcsoportos coaching
hatasvizsgalatok szama tovabbra is alacsony (pl. Corbu és mtsai., 2021; Grover és Furnham,
2016), kiilonosen a magyarorszagi szervezeti kontextusban.

o Kevés kutatas vizsgalja longitudinalisan, hogy a coachingfolyamat milyen tartds hatast
gyakorol a pozitiv és negativ affektivitasra, az énhatékonysagra, a szubjektiv jollétre, a
teljesitményre és a célelérésre (Fillery-Travis és Corrie, 2018).

e A teljesitmény és a jollét kapcsolatdnak komplex, integrativ mérésére jelenleg nincsenek
standardizalt, széles korben validalt méréeszkozok (Grant, 2017a).

e A coaching eredményességét befolydsolé medidtor és moderator valtozok (pl. cselekvési
terv részletessége, Onismereti eldmunka, személyiségjellemzdk, coachingfolyamattal
kapcsolatos megélések) vizsgéalata csak szérvanyosan jelenik meg a szakirodalomban
(Theeboom ¢és mtsai., 2014).

Ezen hidnyossagok indokoljak a jelen disszertacio kutatasi fokuszat.

Osszefoglalva: az elméleti attekintés megalapozza a kutatasi kérdések relevanciajat, és
kijeloli azt a tudomanyos rést, amelyet a disszertdcid empirikus vizsgalata hivatott betdlteni.

Az elméleti attekintés fobb tanulsagai és a feltart tudomanyos hianyteriiletek alapjan a

kovetkez6 fejezetben részletesen bemutatom a dolgozat kutatési céljat, kérdéseit és hipotéziseit.
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I1. KUTATASI KERDESEK

A coaching egyre elterjedtebbé valik szervezeti kornyezetben, ugyanakkor Magyarorszagon
még kevés empirikus kutatés foglalkozik a coaching hatékonysagéanak felmérésével. A dolgozat
célja, hogy empirikusan, longitudinalis, randomizalt kontrollcsoportos vizsgalat keretében tarja
fel a megoldaskozpontu brief coaching pszichologiai intervencio hatadsat nem vezetd beosztasu,
fehérgalléros munkavallalok korében.

A kutatas kozéppontjdban az 4ll, hogy a coachingfolyamatban val6 részvétel milyen
mértékben jarul hozza a pozitiv és negativ affektivitas, az énhatékonysag, a szubjektiv jollét, a
teljesitmény ¢€s a célelérés valtozasahoz, illetve milyen tényezdk (pl. cselekvési terv
részletessége, onismereti eldmunka, személyiségjellemzok, coachingfolyamattal kapcsolatos
szubjektiv megélések) befolyasoljak a coaching eredményességét.

A kutatasi kérdések megalapozasat az elméleti attekintés fobb tanulsagai adjak:

e A coaching hatékonysaganak vizsgalata sordn elengedhetetlen a jollét és teljesitmény
integralt szemlélete, valamint a coachingpopulédcié differencialt megértése (Grant,
2017a).

e A coachingfolyamat eredményességét nem kizardlag a modszertani keretek, hanem a
résztvevok személyes és kornyezeti jellemzdi, illetve a folyamat szubjektiv megélései
is befolyasoljak (Theeboom €s mtsai., 2014)

e A coaching pszichologiai intervenciok tudoméanyos megalapozdsa hozzédjarulhat a
coaching szakma hitelességének, tarsadalmi elfogadottsaganak ¢€s etikai mindségének
noveléséhez (Fillery-Travis és Corrie, 2018; Lai és Palmer, 2018).

Ezen elméleti kiindulopontok alapjan a kutatas hipotézisei két {6 csoportra oszthatok: fOhatas-
hipotézisek, amelyek a coaching kozvetlen hatasat vizsgaljak a fiiggd valtozokra, valamint
moderator-hipotézisek, amelyek azt elemzik, hogy mely tényezdk befolyasoljadk a coaching

eredményességét.

I1.1. Hipotézisek

A szakirodalmi adatok alapjan a megoldaskozpontti megkozelités és coaching hatékonyan
csokkenti a negativ affektivitast (Berg és Karlsen, 2013; Grant és O'Connor, 2010; Gyllensten
¢s Palmer, 2005); valamint ndveli a pozitiv affektivitast (Green és mtsai., 2007; Grant, 2012a)
az énhatékonysag-érzetet (Grant, 2012a; Grant és O'Connor, 2010; Wehr, 2010), a szubjektiv
jollét mértékét (Green, Oades és Grant, 2006; Spence és Grant, 2007), a teljesitményt, illetve a
kitizott cél elérésének valdszinliségét (Spence és Grant, 2007; Theeboom €s mtsai., 2014). Ezen

alapfeltevésekbdl kiindulva a vizsgalat hat {6 hipotézist fogalmaz meg.
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HI: A 3 alkalmas megoldaskozponta brief coaching pszicholdgiai intervencio
noveli a pozitiv affektivitast.

A kisérleti csoportban (KCS) részt vevOk dltalanos pozitiv affektivitasa magasabb
lesz kozvetleniil az intervenciot kdvetéen (POSZT) és az utankovetés (UK) sordn,
az intervenci6 elotti idészakhoz (PRE), valamint a varolistas kontrollcsoport (VK)
tagjaihoz viszonyitva. Tovabba a kisérleti csoportban (KCS) az intervencio el6tti
idészakhoz képest (PRE) az iilések utan (POSZT) nagyobb mértékii; az utankovetés
(UK) soran pedig enyhe novekedés figyelhetd meg.

H2: A 3 alkalmas megoldaskozpontu brief coaching pszicholégiai intervencio
csokkenti a negativ affektivitast.

A kisérleti csoportban (KCS) részt vevok dltalanos negativ affektivitasa
alacsonyabb lesz kozvetleniil az intervencidt kovetéen (POSZT) €s az utdnkovetés
(UK) soran, az intervencio el6tti iddszakhoz (PRE), valamint a varolistas
kontrollcsoport (VK) tagjaihoz viszonyitva. Tovabba a kisérleti csoportban (KCS)
az intervencio eldtti idészakhoz képest (PRE) az tilések utdn (POSZT) nagyobb

mértékii; az utankdvetés (UK) soran pedig enyhe csokkenés figyelhetd meg.

H3: A 3 alkalmas megoldaskozponta brief coaching pszichologiai intervencio
noveli az altalanos énhatékonysag-érzetet.

A kisérleti csoportban (KCS) magasabb énhatékonysag-érzet tapasztalhatod
kozvetleniil az intervenciot kdvetden (POSZT) és az utankdvetés (UK) soran, az
intervencio el6tti idészakhoz (PRE), valamint a vardlistas kontrollcsoport (VK)
tagjathoz képest. Tovabba a kisérleti csoportban (KCS) az intervencid elotti
idészakhoz képest (PRE) az iilések utan (POSZT) nagyobb mértékii; az utankdvetés
(UK) soran pedig enyhe ndvekedés figyelhetd meg.

H4: A 3 alkalmas megoldaskozponta brief coaching pszichologiai intervencio
noveli a szubjektiv jollétet.

A kisérleti csoportban (KCS) magasabb jollétszint tapasztalhaté kdzvetleniil az
intervenciot kovetden (POSZT) és az utankovetés (UK) soran, az intervencio elotti
idészakhoz (PRE), valamint a var6listds kontrollcsoport (VK) tagjaihoz képest.
Tovabba a kisérleti csoportban (KCS) az intervencio el6tti idoszakhoz képest (PRE)
az iilések utan (POSZT) nagyobb mértékii; az utankovetés (UK) soran pedig enyhe

novekedés figyelhetdé meg.
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H5: A 3 alkalmas megoldaskozpontu brief coaching pszicholdgiai intervencio
noveli a teljesitményt.

A kisérleti csoport (KCS) tagjai az utankdvetés (UK) sordn magasabb teljesitményt
mutatnak az intervenci6 el6tti idészakhoz (PRE) és a vardlistas kontrollcsoporthoz

(VK) képest.

A célkitlizés elmélete szerint az eldzetesen meghatarozott vilagos, kihivast jelentd célok
jelentésen hozzajarulnak a teljesitmény novekedéséhez (Locke és Latham, 2002; 2006).
Kiilonosen, ha a célok személyes jelentdségliek, belsd motivacioval atitatottak (Bagi, 2013;

Sheldon és Elliot, 1999). Ennek megfelelden feltételezziik, hogy:

H6: A célkitiizés jelentos hatassal bir a teljesitménynovekedésre a 3 alkalmas
megoldaskozponti brief coaching pszicholégiai intervencio soran.

A kisérleti csoport (KCS) résztvevdinek teljesitménye nagyobb mértékii fejlodést
mutat az utankovetés (UK) soran az intervencio elétti idodszakhoz (PRE) képest egy
adott kompetencia mentén, amennyiben azt a coachingfolyamat elején célkent

tuizték ki.

A fentiek mellett a szakemberek kozott egyetértés mutatkozik abban, hogy a coaching egyik
legfébb célja az Onirdnyitott tanulas képességének fejlesztése, az énhatékonysag, valamint az
Onszabalyozas fokozédsa. Mindezek érdekében pedig elengedhetetlen egy konkrét cselekvési
terv meghatarozasa, amely tdmogathatja a coacheet a céljai elérésében, s ezaltal a pozitiv
érzelmi allapota, megélt énhatékonysaga, jollétszintje €s teljesitménye fokozdsaban (vo.
Cavanagh ¢és Grant, 2014; Grant, 2003; Kemp, 2008). A konkrét cselekvési terv relevanciaja

mentén kialakitott hipotézislink szerint:

H7: A részletes cselekvési terv meghatarozasa jelentés hatassal van a 3
alkalmas megoldaskozponti brief coaching pszicholégiai intervencio
eredményességére.

Minél részletesebb cselekvési tervet irnak a kisérleti csoport (KCS) résztvevoi az
iilések utan, annal nagyobb foku, vart iranya valtozas tapasztalhatd az altalanos
affektivitas, énhatékonysag-¢érzet, szubjektiv jollét €s teljesitmény valtozok mentén,

illetve anndl magasabbra jutnak a célelérési skaldjukon az intervenciok
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befejezésétdl szamitva (POSZT) az utankovetéses iddszakban (UK); és annal

sikeresebbnek értékelik a coachingfolyamatot.

A szakirodalom tobbszor tesz emlitést az Un. ,,coacholhatésdg” fogalmardl, s a
szakemberek tobbek kozott olyan tényezdket emelnek ki a coachingra vald fogékonysag és a
sikeres coachingfolyamat 0sszefliggésében, mint az onreflexid €s Onismeret, a baratsdgossag
vagy a nyitottsdg (Theeboom és mtsai., 2014). Stewart és mtsai. (2008) vizsgalatai soran a
nyitottsag, a lelkiismeretesség €s az érzelmi stabilitds mutatott kapcsolatot a coaching
eredményességével, illetve az altalanos énhatékonysaggal. Jones és mtsai. (2014) pedig az
extraverzio és az észlelt coachinghatékonysag kozott talalt korrelaciot.

Az emlitett tanulményok azt sugalljak, hogy a személyiségjegyek és a coaching
hatékonysaga kozt fennallo kapcsolat nem egyértelmii, s ebbdl kifolyolag tovabbi vizsgalatok
szlikségesek a kérdéskorben. Ezek mentén a coachinghatékonység, valamint a coachee elézetes

tapasztalatainak, személyiségjellemzdinek és megélésének 0sszefiiggései kapcsan feltételeztiik,

hogy:

HS8: A 3 alkalmas megoldaskozponta brief coaching pszichologiai intervencio
eredményesebb azok szamara, akik korabban részt vettek oOnismereti
folyamatban.

Azon kisérleti csoport (KCS) tagok esetében, akik kordbban mar részt vettek
onismereti folyamatban, nagyobb fokl, vart irdnyu valtozas tapasztalhaté az
altalanos affektivitds, énhatékonysag-érzet, szubjektiv jollét és teljesitmény
valtozok mentén; magasabbra jutnak a célelérési skaldjukon, részletesebb
cselekvési tervet 1irnak, ¢&s Osszességében sikeresebbnek értékelik a

coachingfolyamatot.

H9Y: A 3 alkalmas megoldaskozpontu brief coaching pszichologiai intervencio
eredményesebb a lelkiismeretes, érzelmileg stabil és nyitott személyek
szamara.

A magasabb lelkiismeretesség, érzelmi stabilitas és nyitottsag nagyobb mértékii
énhatékonysag- és teljesitményndvekedéssel, nagyobb célelérési valdsziniiséggel,
valamint az észlelt célelérési sikeresség magasabb szintjével jar egylitt a kisérleti

csoportban (KCS).
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HI0: A baratsagos és extravertalt személyek elégedettebbek lesznek a
coachingfolyamattal és jobban egyiitt tudnak miitkodni a coachcsal.

A baratsagossag €s extraverzio pozitiv irdnya Osszefiiggést mutat a coachee
coachingfolyamattal valdo elégedettségével, valamint a coach-coachee

egylittmikodés mértekével.

O’Broin és Palmer (2018) a coach-coachee kapcsolat jelentdségét koriiljard irasaban,
szamos szakirodalom attekintése nyoman (pl. Baron és Morin, 2009; Boyce és mtsai., 2010;
Gyllensten és Palmer, 2007; McGovern ¢s mtsai., 2001) arra a kovetkeztetésre jutott, hogy
pozitiv iranyl 6sszefiiggés latszik a kapcsolat mindsége és a coachingfolyamat eredményessége
(pl. elégedettség, énhatékonysag, teljesitményndvekedés, célelérés) kozott. Ementén

feltételezziik, hogy:

HI11: A 3 alkalmas megoldaskozponti brief coaching pszichologiai intervencio
hatékonysaga annal nagyobb, minél jobban egyiitt tud miikodni a coachee a
coachcsal.

Minél jobban egyiitt tud miikodni a coachee a szakemberrel, annal nagyobb foku,
vart irdnyu valtozas tapasztalhatd az altalanos affektivitas, énhatékonysag-érzet,
szubjektiv jollét és teljesitmény valtozok mentén, magasabbra jutnak a célelérési
skalajukon, részletesebb cselekvési tervet irnak, és 0sszességében sikeresebbnek

értékelik a coachingfolyamatot.
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ITI. COACHING PSZICHOLOGIAI HATASVIZSGALATOK

II1.1. A vizsgalat kontextusa

Az altalunk valasztott informatikai-kommunikacios (IKT) szektor — hasonldan a nyugati vilag
mas régidihoz — KozEép-Europaban, igy Magyarorszagon is a gazdasag egyik huzoagazata.
Ugyanakkor nagy kihivasokat okoz a teriileten a miikodési koltségek ndvekedése, a vallalkozoi
kedv hianya, a szakképzett munkaeréhiany (Szazadvég, 2023); 1¢lektani szempontbdl pedig az
egyre fokozddd munkahelyi versengés ¢€s stressz (pl. Sunanda, 2018), ami fasultsdghoz,
kiégéshez vezethet (Demerouti €s mtsai., 2001). Tursunbayeva, Di Lauro és Antonelli (2022)
nemszektorspecifikus tanulmanya szerint tovabbi komplexitast hozhat az in. remote (tavoli)
munkavégzésre megndvekedett igény — annak minden eldnyével és hatranyaval egyiitt.

A kutatas egy informatikai és kommunikacids rendszerek fejlesztésével foglalkozo
multinaciondlis vallalat magyarorszagi leanyvallalatdnal zajlott, amely mintegy 2000 {6t
foglalkoztat. Tobbségében fehér-, kisebb szizalékban kékgalléros munkavallalokat
foglalkoztat. A szervezet azért tlint j6 valasztasnak, mert a kordbbi IKT-szektort érintd kutatasi
eredményeinkkel (Bene, Moré €s Gerhat, 2018) dsszhangban, értékként emeli ki a folyamatos,
dinamikus fejlédést és ennek szellemében innovativ szervezeti kultirat igyekszik épiteni, ahol
fokuszba kerlil a jové generacid tagjainak bevonasa: nagy hangsulyt fektet a
tehetséggondozasra, a tarsadalmi feleldsségvallalasra, valamint a szervezetfejlesztésre; s ennek
érdekében évek ota miikodik egyiitt trénerekkel, coachokkal, pszicholégusokkal.

A vezetdség 2018-ban dontott négy szakember, képzett coachok és pszichologusok
hosszu tavli megbizasa mellett. A vizsgalatban szakemberként részt vevd pszicholdgus, coach
tamogatasara fokuszalva. Ezzel parhuzamosan inditottuk el a kutatasi egylittmiikodést, vallalva
az anonimitasra ¢és titoktartdsra vonatkozé szigoru kikotések betartasat, melynek értelmében a
szervezet beazonositasat szolgald barminemi informaci6 kozlése résziinkrdl szigortian tilos.

A kutatdshoz sziikséges etikai engedély (referenciaszam: 2019/70, [I. melléklet)
megszerzése utan, 2019 végén megkezdddott a fehérgalléros munkavallalok toborzésa. A
kezdés iddpontjat jelentésen modositotta a varatlan COVID-19 vilagjarvany, amely atrendezte
a gazdasag miikodését, a nagyvallalatok stratégidjat, s az egyének életét is. A kutatds érdemi
része végiil 2021 8szén vehette kezdetét és 2023 telén zarult le teljes egészében. A szervezet a
vizsgalatok sordn Un. hibrid (remote, azaz tdvmunka és személyes jelenlét kombinacidja)
munkavégzéssel miikodott, mely szerint a vizsgalatban részt vevd személyek heti két-harom

napot hagyomdnyos irodai koriilmények kozott dolgoztak, két-harom napot pedig
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tavmunkaban. A konzultaciokra és az iizleti coachingfolyamatokra a vallalat altal biztositott

irodakban kertilt sor. A kdrnyezet minden esetben megfeleld volt egy bizalmas beszélgetéshez.

1I1.1.1. A vizsgdlatban részt vevo szakember

A coachingfolyamatban részt vevd pszichologia MA diplomaval rendelkezé szakember
elvégzett egy harom modulbdl all6 megoldaskdzponth brief coaching képzést. Ezek mellett
tobb mint egy évtizedes, multinacionalis kdrnyezetbdl szdrmazd szakmai tapasztalatot tudhat
magaénak. A vizsgalatok ideje alatt egy képzett szupervizor tamogatta.

Az eljaras menetét egy eldzetes, toObb Oras személyes konzultacié soran ismertettiik a
kutatas hipotéziseire vak coachcsal. Ekkor prezentaltuk az altalunk kialakitott szerz6déskotés,
valamint a coachingiilések tervezetét is. A szakember megerdsitette, hogy az anyagok

megfelelden felkészitették a coachingfolyamat megvalositasara.

II1.2. Vizsgalati minta

A vizsgalati minta toborzasa nem valoszinliségi Onkényes mintavétellel zajlott a coaching
pszicholodgiai intervencidknak teret ado szervezet dolgozdi korében. A toborzas soran kizartuk
a felsévezetOket, valamint azokat a kozépvezetdket, akik az elmult években vettek részt
coachingfolyamatban a szervezet segitd szakembereivel.

A felhivast a vallalat online kommunikacids platformjan keresztiil, e-mailes forméaban
kiildtik ki, keresve azokat a fejlédni vagyo fehérgalléros munkavallalokat, akik az
elkovetkezendd6 1 ¢év sordn valamikor szivesen vennének részt egy tamogatd
coachingfolyamatban. Arrdl is tdjékoztattuk a potencidlis jelentkezdket, hogy a folyamat az
egyes vizsgalatban részt vevd személyek szamadra eltérd lehet, illetve hogy a coachingiilésekre
nem feltétleniil ugyanazon negyedévben keriil sor. igy arrdl, hogy pontosan mikor kezdddik, és
hogyan zajlik az eljarés, a toborzast kdvetden értesitjiik 6ket. A vizsgalatban valo részvételért
nem ajanlottunk anyagi juttatast, a dijmentes részvételi lehetdséget kinaltuk fel 6sztonzoként.

A vizsgalatra 101 munkavallal6 jelentkezett, azonban a COVID-19 vilagjarvany ¢és a
szervezeti valtozdsok miatt véglil 87 o vett részt a kutatdsban. Tudomasunk szerint a
lemorzsolodd 14 {6 2021-ben, a kutatds tényleges induldsakor mar nem dolgozott a
szervezetnél.

A kutatas tervezése, s a vizsgalati személyek toborzasa soran szem el6tt kellett tartanunk
a stressz-szint, valamint a mentélis egészség problematikajat, vagyis az olyan kérdéseket,
minthogy (1) ki vehet részt a coachingfolyamatban, (2) bizonyos személyeket kizarhatunk-e,

¢s ha igen, (3) milyen mdédon valdsuljon meg a sziirés, illetve (4) hogyan kommunikaljunk errél
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a jelentkezOk felé. A coaching pszicholdgia ugyanis az egyik oldalrol olyan személyek szamara
kinal fejlesztd szolgdaltatast, akiknek nincs mentalis egészségligyi betegségik, illetve
rendellenesen magas distressz-szintjik (APS CPIG, 2022); a masik oldalrdl azonban a
stresszcsokkentés egy hatékony modszerének tlinik (pl. Grant, 2017a; Ladegard, 2011; Wales,
2003), noha a stressz- €s szorongaskezelés altaldban nem direkt intervencios cél (Grant, 2003).

Az egészséges mértékil stressz-szint ellendrzése érdekében Grant (2017a) Teljesitmény—
jollet matrixat, illetve az altala javasolt valtozok (pozitiv és negativ affektivitas, szubjektiv
jollét) figyelembevételét hatdroztuk meg kiinduldsi pontként. Az els6 tesztelés soran felvett
adatok alapjan minden személy részt vehetett a kutatasban. A coachingfolyamat alatt azonban
harom személy olyan sulyos krizishelyzetbe (betegség vagy kozeli hozzatartozo6 halala) keriilt,
ami a coaching pszicholégiai intervenciokra vonatkoz6 irdnyelvek mentén megakadalyozta a
részvételt. Arra kiemelt figyelmet forditottunk, hogy elfogado, tdmogato 1égkort teremtve
igyekezziink enyhiteni a stresszt és szorongast, emellett egy kompetens szakember keresésében
is segitettlink az érintetteknek.

Az els6 allapotfelmérésben 87 6 vett részt, és koziilik 84 f6 (96,55%) fejezte be a
programot. Igy 84 vizsgalati személy adatait vessziik alapul az elemzések soran®. A résztvevék
atlagéletkora 31 év (M=31, SD=3,04), a legfiatalabb kitolt6 25, a legidésebb 40 éves volt. A
nemek eloszlasa viszonylagosan kiegyenlitettnek mondhat6 (47 n6 és 37 férfi). A vizsgalatban
legnagyobb aranyban egyetemi BA diplomaval rendelkezd személyek vettek részt; 6k alkottak
a minta tobb mint felét (50 {6). Az érettségizettek szdma a mintaban 2 f6, MA diplomaval pedig
32 16 rendelkezik. A résztvevok koziil 9 személy koordinatori szerepet is ellat.

Arra a kérdésre, hogy ,, Vett mar részt korabban onismereti folyamatban? Ha igen,
milyen formaban?” 29 {6 felelt igennel. Egy személy tobb intervenciés format is
megjelolhetett. Ezek alapjan 12-en  vettek részt terdpids folyamatban, 10-en
coachingfolyamatban, 7-en Onismereti tréningen, 3-an pszicholdgiai tandcsadason, 2 személy
pszichodraman és 1 f6 parkapcsolati konzultacion. A kutatdsba kizardlag olyan személyeket
vontunk be, akik vallaltak, hogy a vizsgalat ideje alatt nem vesznek részt mas Onismereti

fejlesztd folyamatban.

9 A G*Power analizis szerint a regresszidanalizishez megfeleld mintaméret 6 fliggetlen valtozo esetén, 0,05-6s
szignifikanciaszinten, 0,95-0s statisztikai erd mellett, kicsi hatdsméretnél (0,02) 260 6, kozepes hatdsméretnél
(0,15) 44 16, nagy hatasméretnél (0,35) 18 6. A legtdobb coaching-hatasvizsgalatban kdzepes vagy nagy
hatasmérettel szamolnak (vo. pl. Grant, 2013b; Jones és mtsai., 2015), igy mi is elfogadhatonak tartjuk a

mintaméretet.
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II1.3. Kisérleti elrendezés és eljaras

A differencialtabb eredmények €s a belsd validitas novelése érdekében randomizalt, kontrollalt
vizsgalatot (randomised controlled trial, RCT) terveztiink, amelyben a kisérleti csoport (KCS)
mellett egy varolistas kontrollcsoportot (VK) is kialakitottunk. A résztvevoket véletlenszertien

soroltuk egyik vagy masik csoportba. A csoportok Osszetételének alakuldsat a 8. tablazat

szemlélteti.
8. tablazat: A kisérleti csoport és a varodlistas kontrollcsoport Osszetétele
srolista
Kisérleti csoport Varolistas
kontrollcsoport
Létszam, nem 43 £f6 — 25 no, 18 férfi 41 f6 — 22 no, 19 férfi
Eletkor M=30,28; SD=2,98; M=31,27; SD=3,06;
Min.=25; Max.=36 Min.=27; Max.=40
Gimnazium: 1 {0; Gimnazium: 1 fo;

Végzettség BA diploma: 25 16; BA diploma: 25 6;
MA diploma: 17 £6 MA diploma: 15 6

Minden vizsgalati személyt tajékoztattunk az dnkéntes részvételrdl, az anonimitasrol!®
és az adatok bizalmas kezelésér6l!!; valamint arrdl, hogy a folyamat hozzavetdlegesen 6-8
honapot vesz igénybe. Egy online tdblazatban biztositottuk szdmukra a lehetdséget, hogy
jeligéjiik hasznalataval konzultacids iddpontot valasszanak. A kisérleti csoport tagjait arra is
megkértiik, hogy tovabbi harom, kéthetes idokozokkel esedékes iddpontot jeldljenek meg a
coachingiilések szamara. Ezzel kezdetét vette a vizsgalat 1. szakasza.

Annak érdekében, hogy a kutatds tobb aspektust megragadva mérhesse a coaching

pszichologiai intervenciok eredményességét, s kivédje a torzitdsbol fakado értékelési

10 Jelige hasznalatat kértiik.

' A demografiai adatok 6nmagukban nem teszik lehetévé a személyek azonosithatosagat. A beleegyezd
nyilatkozaton szerepld neveket harmadik személynek nem adjuk ki, a nyilatkozatokat kiilon mappaban, elzarva
taroljuk. Az adatokat tartalmaz6 mappat jelszoval kodoljuk, s a kddokat csak a vizsgalat f6 vezetdje ismeri, igy a
nevek a tarolt adatokkal nem Osszerendezhetdk. A gyljtott adatokhoz — beazonosithaté formaban — csak és

kizérdlag a vizsgalat {6 vezetdje férhet hozza.
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nehézségeket (Grover és Furnham, 2016; Molina-Azorin €s mtsai., 2017; Theeboom és mtsai.
2014), kiilonbozé mérési eljarasokat alkalmazunk:

e Onbevallason alapul6 kérddiveket,

e 360 fokos teljesitményértékeld eljarast és

o félig strukturalt interjukat.

A Jones és mtsai. (2015) altal meghatarozott kimenetkategoridkat — kognitiv, készségalapu,
affektiv ¢s ,, eredmények” — alapul véve terveztiilk meg a kutatdsunkat. Azonban a kognitiv és
készségalapti kimeneteket Osszevontuk, mivel a teljesitményértékelés soran felmért
kompetenciak (dontéshozatal, tervezes, alkalmazkodoképesség, csapatmunka,
probléemamegoldas, kommunikacio és konfliktuskezelés) egyszerre tiikroznek kognitiv és
készségalapt jegyeket. Az affektiv kimenetek kozé soroltuk az énhatékonysag, a jollét és a
pozitiv affektivitds fokozasat, valamint a negativ affektivitas csokkentését. Az ,,eredmények”
kategoriat — bar fontosnak tartjuk — ebben a vizsgalatban nem értékeltiik kiilon, tekintettel a
szervezeti szintli adatok korlatozott elérhetdségére ¢és a kutatds komplexitasara.

A 0. alkalom soran megvaldsult a demografiai adatok felvétele, a személyiségjegyek
vizsgalata, valamint a 360 fokos teljesitményértékelés. A kompetencidk feltérképezésé¢hez — az
onértékelés mellett — minden egyes munkatars esetében két tovabbi kollégat vontunk be: a
kozvetlen felettest, illetve egy személyt a hierarchidban vele egy szinten 1évé alkalmazottak
koziil. Az értékeldk, a vezetdség kivételével a vizsgalati személyek kozil keriiltek ki. Fontos
megjegyezni, hogy az értékelok nem rendelkeztek informacioval arrdl, hogy az altaluk értékelt
személy a kisérleti vagy a kontrollcsoport tagja volt-e, igy az értékelések nem torzultak a
csoporthovatartozés ismerete altal.

Ezt kovetden valamennyien részt vettek egy kétszemélyes konzultacios alkalmon a
kutatds coachéval. Ekkor egy rovid tajékozodast és kapcsolodast szolgdlo eldzetes beszélgetés
valdsulhatott meg; a kisérleti csoport szamara pedig a szervezeti és vezetdi coaching legjobb
gyakorlata szerint (pl. Hunt, 2004; Finn, 2007; McDowall és Kurz, 2008) a 360 fokos
teljesitményértékelésen alapuld szerzodéskotes, célkitiizes és a kitiizott cél skalazasa s
megtortént. Majd minden vizsgélati személy kitoltotte az un. Allapotfelmérd kérddivesomagot
(lasd 9. tablazat). Egy-két nap elteltével pedig a kisérleti csoport szdmara kovetkezhetett az
els6 coachingiilés.

Az els6 szakasz harom 60 perces coachingiilésbdl €s az azokat kozvetleniil megel6z6
tesztfelvételekbdl allt, mig a kontrollcsoport esetében vardlistas idészak zajlott, szintén
tesztfelvételekkel. Az iilések hozzavetdlegesen két-haromhetente zajlottak. Az utolso iilés, s
ezaltal a coachingfolyamat a konkrét cselekvési terv Iépéseinek meghatarozéasaval,

Osszegzésével zarult.
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A masodik szakaszban — az utolsé iiléstél szamitott 20 hétben — a coaching
hatékonysagat longitudinélis modon vizsgaltuk, havi rendszerességgel kitdltott allapotfelmérd
kérddivcsomag segitségével. A szakasz végén pedig a kisérleti csoport szamadra félig strukturalt
interjikkal'? zartuk a sort a coachingfolyamat és a coach szubjektiv megitélése, illetve a
célelérés kapcsan. Mindez a teljes vizsgalati minta szamara kiegésziilt a zardé 360 fokos
teljesitményértékelésekkel — a sokértékelds visszajelzések esetében optimalis 6-12 hénapos
teszt-reteszt iddszakot szem el6tt tartva (v6. Bracken, Timmreck és Church, 2001).

A vardlistas kontrollcsoport tagjai csak a hozzavetdlegesen hat honapos varakozasi
iddészak utan vehettek részt a harom iilésbdl allo coachingfolyamatban.

A kisérleti elrendezést, valamint az eljaras menetét a 9. tabldzat szemlélteti.

12 Az interjukat a vizsgalat f6 vezetdje tartotta, aki szintén MA diplomaval rendelkezik, elvégzett egy harom
modulbdl allé megoldaskdzponta ,, Brief coaching a vezetésben és a szervezetben” képzést, majd coaching
pszicholdgiai licencet szerzett az MCPE-nél. Ezek mellett tobb mint hatéves szakmai tapasztalatot tudhat

magaénak.
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9. tablazat: A kisérleti elrendezés és az eljaras menete

I. szakasz
0. és 1. alkal 0. hét - kiindulé t) - 2. alkal 2-3 hét
¢s 1. alkalom (0. he , ,lm ulopont) atka 0’m ( ¢ 3. alkalom (5-6 hét mulva)
»PRE” mérés mulva)

Kisérleti
csoport (43 f6)

Demografiai kérdéssor
e Személyiségteszt
e 360 fokos
teljesitményértékelés

Tarsasagi beszélgetés
e Szerzddéskotés
Kittizott cél skalazasa
e 1. coachingiilés

e Allapotfelmérd
kérddivcsomag

o Kitlizott cél skalazasa
e 2. coachingiilés

e Allapotfelméré kérddivesomag
o Kitlizott cél skalazasa
e 3. coachingiilés
o Kithizott cél skalazasa
o Konkrét cselekvési terv

Varélistas e Allapotfelméré o Téjékozodast és : o
« 1nr 1, L, e Allapotfelmérd , o
kontrollcsoport kérdéivcsomag kapcsolodast szolgald L e Allapotfelmérd kérdéivcsomag
. B L, kérddivcsomag
(41 106) eldzetes beszélgetés
II. szakasz
4. alkal 10 hét mul 5. alkal 15 hét
a_j‘P‘g“S(ZT” ;e':‘e‘; va) 2 lﬁi‘vlzf) ¢ 6. alkalom (20 hét miilva) | 7. alkalom (25 hét miilva) - ,UK” mérés
o Kithizott cél
Kisérleti o Allapotfelméré e Allapotfelméré e Allapotfelmér6 skalazasa
csoport (43 £6) kérdéivcsomag kérdéivcsomag kérdéivcsomag o Allapotfelmér6 o Félig
P o Kitzott cél skalazasa o Kitizott cél skalazasa o Kitlizott cél skalazasa kérddivcsomag strukturalt
e 360 fokos interja

Varolistas
kontrollcsoport
(41 fo)

o Allapotfelméré
kérdéivesomag

e Allapotfelméré
kérdéivesomag

e Allapotfelmér6
kérdéivesomag

teljesitményértékelés
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111.4. Modszer

Az aldbbiakban bemutatjuk a vizsgalat sordn alkalmazott toborzdészdveget, kérddiveket,
valamint az interju- és beszélgetésvazlatokat. Ezeket kiilon-kiilon, szemléltetd itemekkel és
vazlatos formaban ismertetjiik.

A kutatds megkezdése eldtt a résztvevok egy részletes tajékoztatot kaptak (3. és 4.
melléklet), amely biztositotta szdmukra a bOvebb informacidk alapjan torténd beleegyezés

lehetdségét. A vizsgalati személyek beleegyezd nyilatkozatat az 5. és 6. melléklet tartalmazza.

111.4.1. Toborzolevél munkavallalok részére (2. melléklet)

A toborzoélevél megfogalmazasakor figyelembe vettiik a marketing €s a meggyozési tudatossag
elméleti hatterét (vo. Balazs, Bako és Gerhat, 2018; Gerhat és Balazs, 2018).

A meggy6zési tudatossag egyarant vonatkozik a személy meggydzéssel kapcsolatos
ismereteire, hiedelmeire, stratégiaira az lizenet befogaddjaként és az iizenet kiildéjeként,
valamint a masik fél feltételezett ismereteire, hiedelmeire és stratégiaira is utal (pl. Balazs és
Barké, 2016; Friestad és Wright, 1994). Ezek alapjan feltételeztiik, hogy a célcsoportunk
(atlagosan 25 és 45 év kozotti munkavallalok) kevésbé meggydzhetd, és nagy valoszinliséggel
elutasitjdk az lizenetet, ha manipulaciot vagy félrevezetést gyanitanak (Kirmani és Campbell,
2004; Visser ¢s Krosnick, 1998). A széveg megfogalmazésa soran kiilondsen ligyeltiink arra,
hogy az egyének ¢érezzék, a vizsgalatban valdo részvétel a személyes érdekeiket, a
csoportérdekeket €s a tarsadalmi hasznot is szem el6tt tartva, nyertes-nyertes helyzetet teremt.
Néhany példamondat:

e Projektiinkben olyan coachingfolyamatot kinalunk, amely soran tapasztalt szakember
tamogatdasa mellett fejlodhetsz; mi pedig ezadltal még hatékonyabba tehetjiik a
coachingfolyamatot. Jol hangzik, ugye?

o A reszvételeddel kozremiikodhetsz egy nemzetkézi hasznot hozo vizsgalatban, s
tamogathatod a coaching pszichologia hitelességének és hatékonysaganak novelését.
Mindemellett figyelembe vettiik, hogy a regulacios fokusz is hatassal van a meggydzési

helyzetekben tantsitott viselkedésre. Az emberek alapvetden két kategdridba sorolhatdak: vagy
kudarckeriilék — prevenciofokuszuak, vagy sikerorientaltak — promociofokusziak (Farago,
Kiss és Fekete, 2014). A promo6ciofokuszi személyek céljaik elérése érdekében keresik a
megfeleld modszereket, mig a prevenciofokuszi személyek igyekeznek az akadalyokat
elharitani céljaik elérése eldtt. A promociofokusziaak egy termék- vagy szolgaltatasleirast
kovetden ugy gondoljak, hogy a hirdetd segiteni akarja dontésiiket (Baldzs és mtsai., 2018), mi

pedig erre alapoztunk. Példamondatok:
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o Kedves Fejlodni Vagyo!
Jobb problemamegoldo készségre vagysz? Gyorsabban, hatékonyabban szeretnél
dontéseket hozni? Esetleg a feladatok delegadldasa, a nagyobb foku proaktivitas valna
hasznodra?

e A Debreceni Egyetem Pszichologiai Intézetének szervezeésében inditott kutatas most

neked is segithet abban, hogy elérd céljaidat!

I11.4.2. Altalunk kialakitott demogrdfiai kérdéssor (7. melléklet)

A demografiai kérdések a résztvevok életkorara, nemére, iskolai végzettségére, lakhelyére és
csaladi allapotara vonatkoztak; majd négy munkahellyel kapcsolatos kérdés kovetkezett.
Példaitemek:
e Milyen beosztasban dolgozik?
e Hany ordat dolgozik hetente?
Végiil azt kellett megvalaszolniuk a vizsgalati személyeknek, hogy vettek-e mar részt

korabban onismereti folyamatban, és ha igen, milyen forméban.

111.4.3. Big Five Kérdoiv — roviditett, 44 tételes valtozat (8. melléklet)

A Big Five Kérdoéiv roviditett, 44 tételes valtozata (Big Five Inventory, BFI; John, Donahue és
Kentle, 1991, magyar adaptaci6é: Rozsa, 2010) az altalanos személyiségjellemzok 6t nagy
dimenziojanak (extraverzio, bardtsagossag, lelkiismeretesség, neuroticizmus, nyitottsag)
megfeleltethetd skalakat tartalmaz. A magasabb pontszdm az adott személyiségjegy magasabb
mértékét jelzi.

A kérdoiv 44 allitasabol 16 forditott tétel. Az allitdsokrol minden esetben egy Otfoku
Likert-skalan kell eldonteniiik a vizsgalati személyeknek, hogy mennyire értenek veliik egyet
(1 — egyaltalan nem értek egyet, 5 — teljes mértékben egyetértek). A kérddiv néhany
példamondata:

e Ugy ldtom magam, mint aki...

.. bobeszédi.

.. hajlamos mdasok hibdit keresni.

.. alapos munkat vegez.

.. Sokat aggodik.

... fejlett a képzeloerovel bir.
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John ¢és Srivastava (1999) vizsgalati eredményei alatamasztjdk a skala bels6
megbizhatosagat, és a hazai kutatasok szintén megerdsitik annak jo pszichometriai jellemzdit

cres

megbizhatosagi mutatéi megfeleldek voltak (Cronbach-alfa = 0,78-0,94 kozott).

I11.4.4. Altalunk kialakitott 360 fokos teljesitményértékelés (9. melléklet)

A 360 fokos értékelés modszertana lehetdveé teszi a szakmai kompetencidk: az erdsségek és
fejlesztendd teriiletek feltarasat (vo. pl. Shipper és Dillard, 2000), s ezaltal hatékonyabb
tamogato ¢€s fejlesztd intervenciok kialakitasat.

McDowall és Kurz (2008) szerint a hatékony 360 fokos visszajelzésnek legalabb az
alabbi feltételeket kell teljesitenie: (/) a munkahelyi viselkedés atfog6 és érvényes mérését kell
biztositania; (2) a kiilonbozd forrasoktdl kapott visszajelzésekbdl szdrmazd tanulsdgoknak
valtozasra kell 6sztonoznilik az embereket; (3) az egyes visszajelzések dnmagukban is értékes
informéaciokkal kell, hogy szolgaljanak.

A fentieket figyelembe véve viselkedéses allitdsokat fogalmaztunk meg a kompetencidk
felméréséhez, melyben a korabbi tesztfejlesztéssel kapcsolatos tapasztalataink (Gerhat, 2023),
valamint egy magyar adatvezérelt szervezetfejlesztéssel foglalkozo cég volt a segitségiinkre. A
kérddiv, 6sszhangban a kutatasnak teret ado IT szervezet kompetenciaalapu keretrendszerével,
hét f0 dimenzid (dontéshozatal, tervezés, alkalmazkodoképesség,  csapatmunka,
problémamegoldas, kommunikacio, konfliktuskezelés) mentén hét alskalat tartalmaz. Az
altalunk fejlesztett teljesitményértékelést szolgdldo kérddiv belsé konzisztencidja jonak
mondhaté (Cronbach-alfa = 0,72-0,94 kozott).

A kérdéiv Osszesen 28 allitdst tartalmaz, skalanként négy tétellel, a
szervezetdiagnosztikai szakemberek javaslatai alapjan. Az allitdsokrdl egy hétfoku Likert-
skalan kell eldonteniiik a vizsgalati személyeknek, illetve a munkatarsaiknak, hogy mennyire
értenek veliik egyet (1 — egyaltalan nem, 7 — teljes mértékben). A maximalisan elérhetd
pontszam az 9sszteljesitmény tekintetében 196, az alskaldk esetében pedig 28. Minél magasabb
értéket ér el a kitoltd, annal magasabb mindségi teljesitményt produkal. A kérddiv néhany
példaiteme:

o Felismerem a problémdkat, illetve lehetoségeket, és eldontom a kovetkezo lépések
sziikségességet.

o Ugy tekintek a valtozdsra, mint a fejlédés/névekedés lehetéségét magdaval hordozo
helyzetre.

o Megbizonyosodom rdla, hogy megértették az altalam datadott informdciot, visszajelzést
kérek a hallgatosagomtol.
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o Megfelelo mennyiségii idot biztositok masok és/vagy sajat feladataim elvégzésére.

111.4.5. Szerzodéskoteés és célkitiizés — felig strukturalt interju (10. melléklet)

A teljes folyamatot a megoldaskézpontt brief coaching keretrendszere (Iveson €s mtsai., 2017)
mentén terveztilk meg. A szerzddéskotést megeldzte egy Un. tarsasagi beszélgetés, mely soran
a coach ¢és a coachee tarsaloghatott barmirdl, kivéve azt a témat, ami miatt a coachingfolyamat
megvaldsult. Az ismerkedést szolgald beszélgetésben a kontrollcsoport tagjai is részt vettek.

A rovid tarsalgast a kisérleti csoport esetében a félig strukturalt interju kereteiben zajlo
szerzOdéskotés és a célkitlizése kdvette, melyhez biztositottunk egy vazlatot a coach szamaéra.
A beszélgetés alakitdsdban azonban szabad kezet adtunk a kompetens szakembernek.

A vizsgélati személyek az interjibeszélgetés sordn informaciokat kaphattak a
teljesitményértékelésben mért kompetencidkrol, valamint az eredményeikrdl, ez azonban nem
képezte sziikségszerlien a diskurzus részét. Amennyiben a szakember ugy vélte, hogy elegend6
informéacio keriilt a felszinre a megcélzott jovo korvonalazasdhoz, nem erdltette a részletek
megvitatasat.

A célnak amellett, hogy illeszkedett a vizsgalat keretrendszeréhez, un. SMART célnak,
azaz konkrétnak, mérhetdnek, realisan elérhetonek, hataridéhoz kotottnek, illetve a fejlodésre
iranyulo bels6é motivacié érdekében a coachee szdmadra is jelentdség- €s kihivastelinek kellett
lennie. Az interji a fejlesztendd kompetenciateriilet meghatarozasaval, a cél konkrét
viselkedési példakkal valdo szemléltetésével, majd a kitlizott cél skalazasaval zarult. Az
interjivazlat részletei:

o Mi az 6n legmerészebb reménye a kozos munkank eredménye kapcsan?

o A 360 fokos teljesitményértékelés eredményei szerint a(z) [KOMPETENCIA NEVE]
teriilete tiinik kihivastelinek az 6n szamdra. Ugy hallom, hogy ez dsszhangban dll azzal,
amirdl mesélt...?

o FEgy 0-tdl 10-ig terjedo skalan, ahol a 10 az idedlis allapot, a 0 pedig annak az ellentéte,
hol all most?

o Milyen magasra akar eljutni a skalan ahhoz, hogy tisztan lassa a kovetkezé
megvalosithato lépéseket?

o  Mibodl fogja tudni, hogy elérte ezt a pontot?
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I11.4.6. Allapotfelméré kérddivesomag

Az éllapotfelmérd kérdbivesomag a Pozitiv és Negativ Affektivitas Skala 20 tételes valtozatat,
a Schwarzer-féle Enhatékonysag Kérdéivet, a WHO Jol-1ét Skala 5 tételes verzidjat és az

altalunk kialakitott Célelérés Skalat tartalmazta.

111.4.6.1. Pozitiv és Negativ Affektivitas Skala (11. melléklet)

A Pozitiv és Negativ Affektivitas Skala (Positive and Negative Affectivity Schedule, PANAS;
Watson, Clark és Tellegen, 1988, magyar adaptacio: Rozsa, 2009) a pozitiv €s negativ érzelmi
allapotok mérésére szolgal. A mérdeszkoz tiz pozitiv (pl. elszant, biiszke, aktiv), illetve tiz
negativ, averziv (pl. ellenséges, ideges, félelemmel teli) érzelmi allapotot, hangulatot sorol fel.

A vizsgélati személyek egy otfoku Likert-skalan jelolhetik meg, hogy az adott kifejezés
mennyire irja le a jelenlegi érzelmi klimajukat (1 — egyaltalan nem, 5 — nagyon). Majd
megismétlddik a sor, és arra kell valaszt adniuk, hogy dltaldnossagban hogyan érzik magukat.
A valaszokbol 2x2 alskala szarmaztathatd, melyekbdl kett6t (altalanos pozitiv és altalanos
negativ affektivitas) vettiink alapul az adatok elemzése soran. Az aktualis affektivitas szintjének
elemzésétol azért tekintettlink el, mert Ggy véltik, tovabb fokozna az eredmények
komplexitasat, azonban a célkitlizésiink szempontjabdl nem szolgalna tobbletértékkel. Az
alskéalak mentén kapott 6sszértékeket atlagoltuk, igy a pontszamok 1 és 5 kozott alakultak.

Az alskélak bels6 konzisztencidja kivald, a Cronbach-alfa egyiitthatok 0,84 ¢és 0,90
kozott mozognak (Watson és mtsai., 1988). Jelen kutatasban az alskalak belsé megbizhatosagi

mutat6éi minden esetben megfeleldek voltak (Cronbach-alfa = 0,90-0,95 kozott).

II1.4.6.2. Schwarzer-féle Enhatékonysag Keérdéiv (12. melléklet)

A Schwarzer-féle Enhatékonysiag Kérdéiv (General Self-Efficacy Scale, Schwarzer és
Jerusalem, 1995, magyar adaptacidé: Kopp, Schwarzer és Jerusalem, 1995) az észlelt
énhatékonysag-érzetet, vagyis azt az altalanos optimista hozzaallast, hitet méri, miszerint a
személy képes elérni a kitlizott céljait, s hatékonyan megkiizdeni az €let kihivasaival (Bandura,
1995; 1997).

A teszt 10 allitast tartalmaz, melyekrdl egy négyfoku Likert-skalan kell eldontenitik a
vizsgalati személyeknek, hogy mennyire igazak rajuk (1 — egyaltalan nem, 4 — teljes
mértékben). A maximalisan elérhetd pontszam az énhatékonysag-érzet tekintetében 40. Minél
magasabb értéket ér el a kitoltd, anndl magasabb a megélt énhatékonysagszintje. A kérddiv
néhany példaiteme:

e Ha szembesiilok egy feladattal, altalaban tobb détletem tamad a megoldasra.
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e Ha sarokba szoritanak, rendszerint kitaldalom, mitevo legyek.
Jelen kutatasban az énhatékonysagot mérd skala belsé megbizhatésagi mutatodi jonak

mondhatdk (Cronbach-alfa = 0,95 vagy e feletti).

111.4.6.3. WHO Jol-lét Skala 5 tételes magyar verzioja (13. melléklet)

A WHO Jol-1ét Skala (Well-Being Index, WBI; Bech, Staechr-Johansen és Gudex, 1996) 5
tételes (WBI-5; Staehr-Johansen, 1998) magyar verzidja (Susanszky, Konkoly Thege, Stauder
¢s Kopp, 2006) a kitoltest megeldzd kéthetes iddszak alapjan kivan informaciot nyujtani a
személyek altaldnos kozérzetérdl.

A skala négyfoku Likert-skalan (0 — egyaltalan nem jellemz0, 3 — teljesen jellemz0)
megitélhetd allitasokat tartalmaz. A maximalisan elérhetd pontszdm 15, és a magasabb
pontszamok jelentik a pozitivabb, kedvezdbb pszicholdgiai allapotot. A kérdéiv néhany
példaiteme:

o Az elmult két hét soran érezte-e magat vidamnak és jokedviinek?
o Az elmult két hét sordn érezte-e magat ébredéskor frissnek és kipihentnek?
Jelen kutatasban a jollétet felmérd skala belsé megbizhatosagi mutatoi megfeleldek voltak

(Cronbach-alfa = 0,86-0,91).

111.4.6.4. Célelérés Skala (14. melléklet)

A Célelérés Skala egy rovid felvezetd szoveget, egy skalaillusztraciot és két egyszerti kérdést
tartalmaz:

A korabbiakban meghatarozta, hogy a célja elérését tekintve hol all egy 0-tol 10-ig terjedo
skalan. A 10 az idealis allapot, a 0 pedig annak az ellentéte.

e  Mivolt a kiindulopont?

e Hol all most a skalan?

111.4.7. A coaching pszichologiai intervencio forgatokonyve (15. melléklet)

A coachingiilések tervezetét a megoldaskozponti brief coaching keretrendszere (Iveson és
mtsai., 2017) mentén allitottuk 6ssze. A beszélgetés alakitasaban azonban szabad kezet adtunk
az intervencidkat vezetd szakembernek.

Az els6 ilés mérfoldkovei: (1) megcélzott jovo és kimozduldas a statikus jelenbol:
csodakeérdes; (2) miikodo eldjelek és kivéletek; (3) skaldazads, kis Ilépések elore és
eroforrdsgytijtés; (4) visszajelzés és lezdrds. A masodik €s harmadik iilés f6 célja a fejlodés

utankovetése és a coachee tdmogatasa az eldrelépésben. A két iilés a kovetkezd elemeket és

91



gyakorlatokat tartalmaz(hat)ta: elorelépések, erdforrasok, megorzés, idoutazas, dontésjaték,

skalazasi feladatok, motivacios skala — megfigyelési kisérlet otthonra. A harmadik iilés minden

esetben a konkrét cselekvési terv meghatarozasaval €s visszajelzéssel zarult.

A coaching pszichologiai intervencio forgatokonyvének részletei:
Mikor fordult elo mostandaban, hogy mindebbdl valami, ha csak egy kicsit is, de mar
megvalésult / jobban ment? Es még mikor?
Ki vette észre? Es még ki? Mi volt a kihatdsa?
Tegyiik fel, hogy elorelép egyet a skalan a célja fele... Mibdl veszi észre?
Mi az az elso kis lépés, amit mar akar most az iilés utan is megtehet, és elinditja az
utjan?
Mi lett jobb a két hét alatt? Es még mi lett jobb?
El tudom képzelni, hogy ezeket nem is volt egyszerii eléerni. Hogy csinalta?
Mit gondol errol? Tisztabbak a dolgok?
Hogy csindlta mindezt? Mi segitett még? Es még mi?

Hogyan tudja fenntartani azt, ami jol miikodik?

111.4.8. A coachingfolyamat és a coach-coachee egyiittmiikodés szubjektiv megitélése —

félig strukturdlt interju (16. melléklet)

A kutatast zard, coaching szemléletli, félig strukturalt interjuk sordn arra kerestiik a valaszt,

hogy a coacheek mennyire voltak elégedettek a coachingfolyamattal, mennyire érezték

sikeresnek azt, illetve mennyire tudtak egylittmiikodni a coachcsal, és hogy mindez mely

coachkompetenciadkon mulhatott.

Az interji soran a kvantitativ adatszerzés érdekében — tovabbra is illeszkedve a

megoldaskozponti megkozelités eszkoztarahoz —, 1-tdl 5-ig terjedo skalak segitségével mértiik

fel a coaching hasznat (elégedettség), eredményességét (sikeres célelérés), az egylittmiikodés

mértékét, illetve annak fontossagat.

Tobbek kozott az alabbi kérdéseket tettiik fel a coachingfolyamatban részt vevo vizsgalati

személyeknek:

Mennyire sikeriilt megvalositania a céljat, és a konkrét cselekvési terve lépéseit egy 1-
tol 5-ig terjedo skalan? ... Mondana erre konkrét példat?

Mennyire tudtak egyiittmiikodni a coachcsal egy 1-t61 5-ig terjedé skalan?

Egy 1-t6l 5-ig terjedo skalan mennyire volt fontos az on szamara, hogy egymasra

tudjanak hangolodni a szakemberrel?
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o Osszességében hogyan itéli meg, mennyire volt hasznos az én szamdra a
coachingfolyamat egy 1-tol 5-ig terjedo skalan?

e Miaz 6n coachanak legfobb erdssége (fo kompetencidja), amit mindenképp kiemelne?

II1.5. Az adatfeldolgozas menete

Az adatok elemzése az IBM SPSS statisztikai programmal (IBM® SPSS® Statistics, 2022)
tortént, igy az eredmények leirdsakor az ott sztenderd modon nyert adatok keriilnek

feltiintetésre. Az atlathatdsag érdekében négy csoportba soroltuk a valtozokat. A csoportokat a

10. tablazat szemlélteti.

10. tablazat: A valtozdok csoportositasa

Demografiai és Személyiségtényezok . , , Coachingfolyamattal
o, i , , . Teljesitményvaltozok i i
személyi valtozok valtozocsoportja kapcsolatos valtozok
Coaching-
folyamatban valo
e Nem o
. e Pozitiv és negativ o Kitlizott részvétel
* Eletkor -y R Eltelt id6 mértéke
o Voozettss affektivitas teljesitménycél ) o
g g e Enhatékonysag e A 360 fokos Konkrét cselekvési
» Foglalkozas / TRy C terv szdma
munkakér e Szubjektiv jollét teljesitmény- Coach h
e Beosstis e Személyiségjegyek értékelés eredménye oanc _C?E? e’e
- (BIG-5) o Célelérési skala egylittmitkddés
e Korabbi ) , mindsége, sikere
Snismereti e Szakember észlelt eredménye - N
erésségei célelérés Coaching- )
folyamatban folyamattal valo
valo részvétel elégedettség

A 16 fliggetlen valtozé a coachingfolyamatban vald részvétel, a fo fiiggd valtozok pedig az

altalanos pozitiv és negativ affektivitas,

teljesitményvaltozas és a céleléres.

az ¢énhatékonysag,

a szubjektiv jollét, a

A hipotézisek ellendrzése soran a coaching pszicholdgiai intervenciok hatasvizsgalatara

a kovetkezo statisztikai probakat alkalmaztuk:

Shapiro-Wilk-proba
Khi-négyzet proba
Fliggetlen kétmintas t-proba
Mann-Whitney-proba

Spearman-féle rangkorrelacié
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e Pearson-féle korrelacid
e Kétszempontl vegyes varianciaanalizis
Abban az esetben, ha az egyik fliggetlen valtozd fiiggetlen mintds, a masik pedig
Osszetartoz6 mintas, a kétszempontil vegyes varianciaanalizis alkalmazasa a javasolt. Ezen
paraméteres eljaras hasznalatdnak feltétele a valtozok normal eloszlasa, indokolt esetben
azonban a feltétel teljesiilésének hianyaban is alkalmazhat6. Amikor nem teljesiilt a normal
eloszlads kritériuma, a csoportok értékeinek csucsossagat és ferdeségét is ellendriztik
(részletesen lasd 17. melléklet), a normal eloszlastol vald eltérés mértékének vizsgalata
érdekében. Amennyiben a valtozok ferdeségi és csucsossagi mutatéi = 2,0 kozott vannak,
elfogadhat6 a paraméteres eljardsok hasznalata (George és Mallery, 2010). Ugyanakkor fontos
megjegyezni, hogy a centralis hatareloszlas-tétele (Kwak és Kim, 2017) szerint a mintank
mérete elégséges kozepes és nagy hatdsméretek mellett, s elfogadhato a paraméteres statisztikai

modszerek alkalmazasa.

IV. EREDMENYEK

Az adatok elemzésének és az eredmények értékelésének elsd 1épéseiként a kutatas soran
hasznalt kérdéivek megbizhatosag- és eloszlasvizsgélatara keriilt sor. A skaldk belso
konzisztenciajat a Cronbach-alfa (average inter-item correlation) egyiitthatdo segitségével
elemeztiik, és minden esetben megfeleld volt (1asd Mddszerek alfejezet).

A diszkrimindns validitds ellendrzése érdekében Pearson-féle korrelacidos elemzést
végeztiink a kiilonb6zd skalak kozott. A negativ affektivitas szignifikdns, kozepes erdsségii
negativ irdnyu korrelaciot mutatott az osszes tobbi skalaval (-0,353 — -0,723). A tobbi skala
néhany kivételtdl eltekintve szignifikans, kozepes €és magas erdsségli pozitiv iranyt korrelaciot
mutatott egymassal (0,273 — 0,893). Osszességében ezek a valtozok szorosan kapcsolodnak
egymashoz, igy nem meglepd, hogy sok esetben hasonlé6 moédon miikédnek. A coaching- és
kontrollcsoport f6 valtozokra vonatkozo atlagait, szorasait és standard hibait, illetve a tovabbi
adatértelmezést segitd tablazatokat a /7. melléklet tartalmazza.

A normalitasvizsgélatok soran Shapiro-Wilk-probat alkalmaztunk, melyek eredményeit

alabb, kiilon-kiilon részletezziik.

IV.1. Altalénos pozitiv és negativ affektivitds

Az altaldnos pozitiv affektivitas alskala mentén kapott adatok tobbnyire normal eloszléast

affektivitasanak POSZT (4.) mérése (W = 0,943; p = 0,040) és a kisérleti csoport UK (7.)

kovettek (Ws > 0,955; ps > 0,094). A vardlistas kontrollcsoport 4ltalanos pozitiv
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mérése (W = 0,946; p = 0,041) esetében nem teljesiilt a normalitéas feltétele. Ezért ellendriztiik
a valtozok csticsossagat és ferdeségét, s az 0sszes valtozd csucsossagi mutatdja 0,831 és 0,390
kozott mozgott, a ferdeségi mutatok pedig -0,844 és -0,016 kozott voltak, amely esetekben
elfogadhat6 a paraméteres eljarasok hasznalata.

Az altalanos pozitiv affektivitas tekintetében a PRE (1. coachingiilés eldtt), a POSZT
(4., a coachingiilések utan) és az UK (7., utankovetéses id6szak végén) tesztfelvétel adatait,
illetve a coachingfolyamatban vald részvételt vetettiik 0Ossze, és kétszempontl vegyes
varianciaanalizist alkalmaztunk. Az eredmények alapjan a mérés idépontjanak van hatisa
(F(1;82) =7,688; p = 0,007), a coachingfolyamatban valé részvételnek nincs hatasa (F(1;82) =
0,336; p = 0,564), azonban szignifikans interakci6 lathat6 a két valtozo kozott (F(1;82) =
18,427; p <0,001).

A 9. abra szerint a kisérleti csoport alacsonyabbroél indul a kontrollcsoportnal, azonban
magasabb altalanos pozitiv affektivitast mutat a coachingfolyamat végére, s ez az allapot fenn

is marad. Ezzel szemben a kontrollcsoport a kezdeti szinthez képest csokkend tendenciat mutat.

3.90 CSOPORT

Kontrollcsoport
— Kisérleti csoport

3.80
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ALTALANOS POZITiV AFFEKTIVITAS

3.50

PRE mérés POSZT mérés UK mérés

9. abra. Az altalanos pozitiv affektivitas alakulasa a coachingfolyamatban valo részvétel
fliggvényében

A csoportok kozti eltéréseket, illetve a csoporton beliili mérések kiilonbségeit (a t-probak

eredményeit) a /1. tablazat részletezi.
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11. tablazat: Eltérések az altalanos pozitiv affektivitas valtozoban a csoportok kdzott és a csoporton
beliili PRE, POSZT és UK mérések kozott (t-probak eredményei)

PRE mérés POSZT mérés UK mérés
szign. (p) | std. hiba | szign. (p) | std. hiba | szign. (p) | std. hiba
Kisérleti
csoport vs. 0,075 0,133 0,097 0,173 0,216 0,161
Kontrollcsoport
PRE-POSZT mérés PRE-UK mérés POSZT-UK mérés
szign. (p) | std. hiba | szign. (p) | std. hiba | szign.(p) | std. hiba
Kiserleti <0,001 | 0056 | <0001 | 006 0,621 0,042
csoport
Kontrollcsoport 0,198 0,112 0,355 0,083 0,427 0,085

Ahogy a I1. tabldzatbol leolvashatd, szignifikans vagy marginalisan szignifikans
kiilonbség a kisérleti csoporton beliili PRE-POSZT ¢és PRE-UK mérések esetében figyelhetd
meg.

Annak érdekében, hogy arnyaltabb képet kapjunk az eredményekrdl, a 7 mérés
tendenciait is szemléltetjik a /0. abran. Ez alapjan a kisérleti csoport esetében a
coachingfolyamat végéig folyamatos fejlddés, majd enyhe csokkenés, stagnalds figyelhetd
meg. Mig a kontrollcsoport altalanos pozitiv affektivitasa a kezdeti allapothoz képest enyhe

csokkenést, hullamzast mutat, azonban lathatéan a valtozas nem szamottevo.
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10. abra. Az altalanos pozitiv affektivitas alakuldsa a coachingfolyamatban valo részvétel
fliggvényében (7 mérés)
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Az éltalanos negativ affektivitds alskala esetében egyik csoport értékei sem kovettek
normal eloszlast (Ws < 0,944; ps < 0,037), ezért ellendriztiik a valtozok csticsossagat, amely
alapjan az 0sszes valtozo értéke -0,764 és 1,971 kdzott mozog. A ferdeségi mutato értékei 0,543
és 1,090 kozottiek, igy az altalanos negativ affektivitas tekintetében szintén kétszemponta
vegyes varianciaanalizist alkalmaztunk.

A PRE (1.), a POSZT (4.) és az UK (7.) mérés adatait, illetve a coachingfolyamatban
vald részvételt 6sszevetve a mérés idépontjanak nincs hatasa (F(1;82) = 2,138; p = 0,148), a
coachingfolyamatban val6 részvételnek nincs hatasa (F(1;82) = 0,001; p = 0,972), azonban
szignifikans interakcié mutathato ki a két valtozo kozott (F(1;82) =22,891; p <0,001).

A 11. dbra szerint a kisérleti csoport magasabbrol indul, azonban alacsonyabb altalanos
negativ affektivitdst mutat a coachingfolyamat végére, és ez a csokkend tendencia fenn is
marad. A kontrollcsoport esetében azonban a negativ affektivitas a kezdeti szinthez képest

novekszik.
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11. abra. Az altalanos negativ affektivitas alakulasa a coachingfolyamatban val6 részvétel
fliggvényében

A csoportok kozti eltéréseket, illetve a csoporton beliili mérések kiilonbségeit (a t-probak

eredményeit) a /2. tablazat részletezi.
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12. tablazat: Eltérések az altalanos negativ affektivitas valtozoban a csoportok kdzott és a csoporton
beliili PRE, POSZT és UK mérések kozott (t-probak eredményei)

PRE mérés POSZT mérés UK mérés
szign. (p) | std. hiba | szign. (p) | std. hiba | szign.(p) | std. hiba
Kisérleti
csoport vs. 0,003 0,111 0,225 0,151 0,208 0,129
Kontrollcsoport
PRE-POSZT mérés PRE-UK mérés POSZT-UK mérés
szign. (p) | std. hiba | szign. (p) | std. hiba | szign.(p) | std. hiba
Kiserleti <0,001 | 0457 | <0001 | 0,060 0,133 0,044
csoport
Kontrollcsoport 0,020 0,108 0,051 0,086 0,247 0,075

Ahogy a 12. tabldzatbol leolvashatd, a kontrollcsoport szignifikansan alacsonyabb
negativ affektivitdsszintrdl indul, mint a kisérleti csoport (PRE mérés), a kiilonbség azonban a
késdbbiek soran nem szamottevo a két csoport értékei kozott. A kisérleti csoportnal szignifikans
kiilonbséget — csokkentést — lathatunk (PRE-POSZT ¢s PRE-UK mérések); mig a
kontrollcsoport esetében szignifikans (PRE-POSZT mérés) és marginalisan szignifikans (PRE-
UK mérés) eltérés — ndvekedés — figyelhetd meg.

A 7 mérés tendenciait szemléltetd /2. dbra alapjan a kisérleti csoport esetében a
coachingfolyamat végéig folyamatos csokkenés, majd stagnalas figyelhetd meg. A

kontrollcsoport altalanos negativ affektivitadsa ndvekedést mutat.
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12. abra. Az altalanos negativ affektivitas alakuldsa a coachingfolyamatban valo részvétel

fiiggvényében (7 mérés)

IV.2. Enhatékonysdg-érzet

Az énhatékonysag skaldk normal eloszlast kovettek (Ws > 0,948; ps >0,050), igy kétszemponti
vegyes varianciaanalizist alkalmaztunk a PRE (1.),a POSZT (4.) é¢s az UK (7.) mérés adatainak,
valamint a coachingfolyamatban valo részvétel 6sszevetése soran.

Az eredmények alapjan a mérés idépontjanak van hatasa (F(1;82) = 10,143; p = 0,002),
a coachingfolyamatban val6 részvételnek nincs hatasa (F(1;82) = 1,234; p = 0,270), illetve

szignifikdns interakcid lathato a két valtozo kozott (F(1;82) = 18,853; p <0,001).

A 13. dbra és a 13. tablazat szerint a kisérleti csoport szignifikdnsan alacsonyabbrol
indult, mint a varolistas kontrollcsoport. Azonban folyamatosan novekvd énhatékonysag-
érzettel bir a coachingfolyamat végére, majd stagnal. Ezzel szemben a kontrollcsoport esetében
eldszor szignifikans csokkenés, majd szignifikans novekedés lathatd. A kisérleti csoport értékei

a kutatas befejezésekor is alacsonyabbak voltak, mint a kontrollcsoport esetében — azonban nem

talaltunk szignifikans eltérést.
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13. abra. Az énhatékonysag-érzet alakulasa a coachingfolyamatban valo részvétel fiiggvényében

A csoportok kozti eltéréseket, illetve a csoporton beliili mérések kiilonbségeit (a t-probak

eredményeit) a /3. tablazat részletezi.

13. tabldzat: Eltérések az énhatékonysag-érzet valtozoban a csoportok kdzott és a csoporton beliili
PRE, POSZT ¢és UK mérések kozott (t-probak eredményei)

PRE mérés POSZT mérés UK mérés
szign. (p) | std. hiba | szign. (p) | std. hiba | szign. (p) | std. hiba
Kisérleti
csoport vs. <0,001 1,479 0,434 1,712 0,729 1,718
Kontrollcsoport
PRE-POSZT mérés PRE-UK mérés POSZT-UK mérés
szign. (p) | std. hiba | szign. (p) | std. hiba | szign. (p) | std. hiba
Kiserleti <0,001 | 0667 | <0001 | 0808 0,570 | 0,568
csoport
Kontrollcsoport 0,009 1,080 0,433 0,861 0,014 0,883

Ahogy a 3. tabldzatbol leolvashatd, a kontrollcsoport szignifikdnsan magasabbrol

indul, mint a kisérleti csoport (PRE meérés), a kiilonbség azonban a késdbbiek soran nem
szamottevd a két csoport értékei kozott. A kisérleti csoportndl szignifikdns kiilonbséget —

novekedést — lathatunk (PRE-POSZT ¢és PRE-UK mérések); mig a kontrollcsoport esetében
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szignifikdns csokkentés (PRE-POSZT mérés), majd szignifikans novekedés (POSZT-UK
mérés) figyelhetd meg.

A 7 mérés tendencidit szemléltetd /4. dbra szerint a kisérleti csoport a coachingfolyamat
végéig folyamatos novekedést, majd enyhe hullimzast mutat; mig a kontrollcsoport
énhatékonysag-érzete esetében egy csokkend, majd ndvekvd tendencia mentén Gsszességében

stagnalas figyelhetd meg.
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14. dbra. Az énhatékonysag-érzet alakuldsa a coachingfolyamatban valo részvétel fiiggvényében (7
mérés)

1V.3. Szubjektiv jollét

A szubjektiv jollét valtozok értékei egy kivételével (varodlistas kontrollecsoport POSZT mérése:
W =0,944; p = 0,044) normal eloszlast kdvettek (Ws > 0,953; ps > 0,076), igy kétszempontu
vegyes varianciaanalizist alkalmaztunk a PRE (1.), a POSZT (4.) és az UK (7.) mérés adatainak,
valamint a coachingfolyamatban valo részvétel 6sszevetése soran.

Az elemzések alapjan elmondhatd, hogy a mérés idépontjanak (F(1;82) = 3,656; p =
0,059), és a coachingfolyamatban val6 részvételnek nincs hatasa (F(1;82) = 0,668; p = 0,416),
azonban van szignifikéns interakcié a két valtozo kozott (F(1;82) =20,135; p <0,001).

A 15. dabra szerint a kisérleti csoport magasabb szubjektiv jollétszintrél szamolt be a
coachingfolyamat végére, és ez az allapot tovabb fokozddott. Ezzel szemben a kontrollcsoport
jolléte — bar magasabbrol indult — csokkenést, majd novekedést, Osszességében enyhe

csokkenést mutat.
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15. abra. A szubjektiv jollét alakuldsa a coachingfolyamatban valo részvétel fliggvényében

A csoportok kozti eltéréseket, illetve a csoporton beliili mérések kiilonbségeit (a t-probak

eredményeit) a /4. tablazat részletezi.

14. tablazat: Eltérések a szubjektiv jollét valtozdban a csoportok kdzott €s a csoporton beliili PRE,
POSZT és UK mérések kozott (t-probak eredményei)

PRE mérés POSZT mérés UK mérés
szign. (p) | std. hiba | szign. (p) | std. hiba | szign. (p) | std. hiba
Kisérleti
csoport vs. 0,010 0,663 0,008 0,784 0,142 0,710
Kontrollcsoport
PRE-POSZT mérés PRE-UK mérés POSZT-UK mérés
szign. (p) | std. hiba | szign. (p) | std. hiba | szign. (p) | std. hiba
Kiserleti 0,008 0409 | <0001 | 0,394 0,052 | 0429
csoport
Kontrollcsoport | <0,001 0,630 0,108 0,489 0,004 0,634

Ahogy a 4. tabldzatbol leolvashatd, a kontrollcsoport szignifikdnsan magasabbrol

indul, mint a kisérleti csoport (PRE mérés), ez azonban a késdbbiekben valtozik. A kisérleti

csoportndl végig szignifikdns, illetve marginalisan szignifikans kiilonbséget — novekedést —

lathatunk; mig a kontrollcsoport esetében szignifikans csokkentés (PRE-POSZT mérés), majd

szignifikans novekedés (POSZT-UK mérés) figyelhetd meg.
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A 7 mérés tendencidit szemléltetd /6. dbra szerint a kisérleti csoport esetében hullamzas
figyelhetd meg: eldszor novekedés, majd enyhe csokkenés, végiil tovabbi novekedés. A
kontrollcsoport szubjektiv jollétszintje pedig a POSZT mérésig szinte folyamatos csokkenést,

majd novekedést (a kezdeti szinte valo visszaallast) mutat.
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16. dbra. A szubjektiv jollét alakuldsa a coachingfolyamatban vald részvétel fliiggvényében (7 mérés)

1V.4. Teljesitmény

A teljesitményvaltozok értékei normal eloszlast kovettek (Ws > 0,962; ps > 0,179), igy
kétszempontl vegyes varianciaanalizist alkalmaztunk a PRE (1. coachingiilés el6tt) és az UK
(2., az utankovetéses iddszak végén) felvett adatok, valamint a coachingfolyamatban valo
részvétel dsszevetése soran.

Az 6sszteljesitmény tekintetében a varianciaanalizis adatai alapjan a mérés idépontjanak
van hatasa (F(1;82) =52,404; p <0,001), a coachingfolyamatban val6 részvételnek nincs hatdsa
(F(1;82)=0,114; p=0,737), illetve szignifikans interakcid lathat6 a két valtozo kozott (F(1;82)
=48,176; p <0,001).

A 17. abra szerint a kisérleti csoport teljesitménye nétt a coachingfolyamat végére,

ezzel szemben a kontrollcsoport nem mutat valtozast a kezdeti szinthez képest.
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17. abra. A teljesitmény alakulasa a coachingfolyamatban valo részvétel fliggvényében

A csoportok kozti eltéréseket, illetve a csoporton beliili mérések kiilonbségeit (a t-
probak eredményeit) a 5. tabldzat részletezi. Ahogy leolvashatd, a kisérleti csoportnal
szignifikans valtozds — novekedés — figyelhetd meg (PRE-UK mérés), mig a varolistas

kontrollcsoport teljesitménye nem valtozott.

15. tablazat: Eltérések a teljesitmény valtozdban a csoportok kozott és a csoporton beliili PRE és UK
mérések kozott (t-probak eredményei)

PRE mérés UK mérés
szign. (p) | std. hiba | szign. (p) | std. hiba
Kisérleti
csoport vs. 0,184 0,523 0,093 0,639
Kontrollcsoport
PRE-UK mérés
szign. (p) std. hiba

Kisérleti <0,001 0.182

csoport
Kontrollcsoport 0,834 0,182

Az alskalék esetében is nagyon hasonld eredményeket lathatunk. A mérés idépontjanak
minden esetben szignifikans hatdsa van (Fs(1;82)>18,280; ps <0,001), a coachingfolyamatban
vald részvételnek egyetlen esetben sincs szignifikéns hatasa (Fs(1;82) < 1,282; ps > 0,261), és

minden esetben van szignifikéns interakcio a valtozok kozott (Fs(1;82) > 14,554; ps < 0,001).
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A 18. abran is megfigyelhetd, hogy az interakcio iranya minden esetben megegyezik

azzal, amely az Osszesitett teljesitmény értékeinél megjelent.
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18. abra. A kompetenciaszint alakulasa a coachingfolyamatban valo részvétel fliggvényében (balrol
jobbra, fentrdl lefelé rendre: dontéshozatal, tervezés, alkalmazkodoképesség, csapatmunka,
problémamegoldads, kommunikacio, konfliktuskezelés)
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A fenti eredményeket elemezve azt lathatjuk, hogy a varolistas kontrollcsoport tagjai a
csapatmunka kompetencia kivételével minden vizsgalt valtozd esetében magasabb (a negativ
affektivitas esetében alacsonyabb) értékrdl indultak, mint a kisérleti csoportban részt vevok.
Annak érdekében, hogy arnyaltabb képet kaphassunk a két csoport kozti kezdeti eltérésrdl, a
360 fokos teljesitményértékelésben kapott visszajelzések harom részre bontott (onértékelés, TS,
vezetdi értékelés, TV, munkatarsak altali értékelés, T4) Osszevetése mellett dontdttiink. Azt
szerettiilk volna megtudni, hogy vajon van-e kiilonbség az dnértékelés, valamint a masok altali
értékelés eredményei kozott. Ezek alapjan a kisérleti és a varolistas kontrollcsoport kozott nincs
szignifikans eltérés a kezdeti TV értékelés, illetve a kezdeti TA tekintetében. A vardlistas
kontrollcsoport tagjai azonban szignifikdnsan magasabbra értékelték dnmagukat (TS), mint a

kisérleti csoport tagjai (1asd /6. tabldzat).

16. tablazat: Eltérések a teljesitmény valtozoban a csoportok ¢és az kiilonboz6 id6pontokban értékelok
(vezetdk, TV; munkatarsak, TA; onértékelés, TS) kozott (t-probak eredményei)

Kisérleti csoport vs.
Kontrollcsoport

szign. (p) 0,002

TS PRE
std. hiba 0,507
szign. 0,504

TS UK gn- ®)
std. hiba 0,626
szign. (p) 0,915

TV PRE
std. hiba 0,598
szign. (p) 0,038

TV UK
std. hiba 0,648
szign. 0,458

TA PRE o ()
std. hiba 0,674
szign. (p) 0,053

TA UK =P
std. hiba 0,749
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IV.5. Célkitiizes es céelelerés

Ezt kovetden kiilon megvizsgaltuk minden egyes kompetencia alakulasat tgy, hogy
kettévalasztottuk a kisérleti csoportot azokra, akik a coachingfolyamat céljaként jelolték meg
az adott kompetenciaban valo fejlodést, és azokra, akik mdas célt hataroztak meg. Minden
csoport értékei normalis eloszlast kovettek (Ws > 0,954; ps > 0,132), igy kétszempontl vegyes
varianciaanalizist alkalmaztunk annak vizsgalatara, hogy a célkitlizés befolyasolja-e az adott
kompetencia mentén vald valtozast a PRE (1.) és az UK (2.) tesztfelvétel kozott.

A kétszempontl vegyes varianciaanalizis alapjan a dontéshozatal kompetencia
tekintetében (célként jeldlte: 6 £6, nem jeldlte célként: 37 f6) a mérés idopontjanak van hatasa
(F(1;41) = 82,185; p < 0,001), a célkitiizésnek nincs hatasa (F(1;41) = 0,102; p = 0,751),
azonban van szignifikans interakci6 a két valtozo kozott (F(1;41) = 30,338; p <0,001).

A 19. abra is megerd6siti, hogy azok a személyek, akik célként tlizték ki a dontéshozatal
kompetenciaban valo fejlédést, alacsonyabb készségszintrdl indultak, azonban jobban fejlodtek

az adott kompetenciaban, mint akik mas célt hataroztak meg.

2300 CELKITUZES
Mas cél
— Megegyezé cél
2200

21.00
20.00 7’

19.00

DONTESHOZATAL

18.00

PRE mérés UK mérés

19. abra. A dontéshozatal kompetencia alakulasa a célkitiizés fliggvényében

A csoportok (més célt vagy kompetenciaval megegyezo célt kitlizok) kozti eltéréseket,
illetve a csoporton beliilli mérések kiilonbségeit (a t-probak eredményeit) a /7. tabldzat

részletezi.
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17. tablazat: Eltérések a dontéshozatal kompetencia valtozoban a célkit{izés fliggvényében a csoportok
kozott és a csoporton beliili PRE és UK mérések kozott (t-probak eredményei)

PRE mérés

UK mérés

szign. (p) std. hiba szign.

(p) std. hiba

Mas cél vs.

. 0,011 0,
megegyez0 cél

839 0,119 1,051

PRE-UK mérés

szign. (p) std. hiba
Mas cél <0,001 0,276
Megegyez6 cél <0,001 0,411

Ahogy a 7. tablazatbol leolvashatd, az eltérd célt kitlizok szignifikdnsan magasabbrol

indultak a dontéshozatal kompetencia tekintetében, és mindkét csoport szignifikans valtozast —

fejlodést — mutatott a PRE és UK mérések kozott.

A kétszempontl vegyes varianciaanalizis alapjan a tervezés kompetencia tekintetében

(célként jelolte: 9 16, nem jeldlte célként: 34 f6) a mérési idOpontnak van hatasa (F(1;41) =
55,727; p <0,001), a célkitizésnek nincs hatasa (F(1;41) = 0,022; p = 0,882), és szignifikans
interakcid van a két valtoz6 kozott (F(1;41) = 10,694; p = 0,002).

A 20. abra szemlélteti, hogy azok a személyek, akik célként tlizt€k ki a tervezés

kompetenciaban valo fejlodést, alacsonyabb készségszintrdl indultak, azonban jobban fejlddtek

az adott terlileten, mint akik mas célt hataroztak meg.

2200

21.00

2000

TERVEZES

19.00

18.00

PRE mérés

UK mérés

CELKITUZES
Mas cel
— Megegyezé cél

20. abra. A tervezés kompetencia alakulasa a célkitlizés fliggvényében
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A csoportok (mas célt vagy kompetencidval megegyez6 célt kitlizok) kozti eltéréseket,
illetve a csoporton beliili mérések kiilonbségeit (a t-probak eredményeit) a 8. tdabldazat

részletezi.

18. tablazat: Eltérések a tervezés kompetencia valtozoban a célkitiizés fiiggvényében a csoportok
kozott és a csoporton beliili PRE és UK mérések kozott (t-probak eredményei)

PRE mérés UK mérés

szign. (p) std. hiba szign. (p) std. hiba

Mas cél vs.

. 0,127 0,839 0,274 0,951
megegyez0 cél

PRE-UK mérés

szign. (p) std. hiba
Mas cél <0,001 0,308
Megegyez6 cél 0,001 0,803

Ahogy a 18. tablazatbol leolvashatd, mindkét csoport szignifikans valtozast — fejlodést
— mutatott a tervezés kompetencia tekintetében a PRE és UK mérések kozott.

A kétszempontll vegyes varianciaanalizis alapjan a problémamegoldas kompetencia
tekintetében (célként jelolte: 6 6, nem jeldlte célként: 37 £f6) a mérési iddpontnak van hatasa
(F(1;41) = 17,478; p < 0,001), a célkitlizésnek nincs hatdsa (F(1;41) = 0,475; p = 0,494), és
nem talaltunk szignifikans interakciot a két valtozo kozott (F(1;41) = 0,016; p =0,900). A 21.
dbra alapjan minden személy hasonldé mértékii fejlédést mutat az adott kompetencia mentén.

2200 CELKITUZES
— Meseasc

21.00

2000

PROBLEMAMEGOLDAS

19.00

PRE mérés UK mérés

21. abra. A problémamegoldas kompetencia alakulasa a célkitiizés fliggvényében
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A csoportok (mas célt vagy kompetencidval megegyez6 célt kitlizok) kozti eltéréseket,
illetve a csoporton beliili mérések kiilonbségeit (a t-probak eredményeit) a 19. tabldazat

részletezi.

19. tablazat: Eltérések a problémamegoldas kompetencia valtozoban a célkitiizés fiiggvényében a
csoportok kozott és a csoporton beliili PRE és UK mérések kozott (t-probak eredményei)

PRE mérés UK mérés

szign. (p) std. hiba szign. (p) std. hiba

Mas cél vs.

. 0,552 0,967 0,545 1,167
megegyez0 cél

PRE-UK mérés

szign. (p) std. hiba
Mas cél <0,001 0,369
Megegyez6 cél 0,154 1,258

Ahogy a 19. tabldzatbol leolvashatd, csak az eltérd célt meghatarozok mutattak
szignifikans fejlédést, azonban a csoportméret (a megegyezo célt kitlizok csupan 6-an voltak)
befolyasolhatta az eredményt, hiszen ekkora létszam esetében sokkal szigoriibb lehet a
statisztikai proba.

A kétszemponti vegyes varianciaanalizis alapjan a kommunikécidés készség
tekintetében (célként jeldlte: 11 6, nem jeldlte célként: 32 f6) a mérési idopontnak van hatasa
(F(1;41) = 50,800; p < 0,001), a célkitlizésnek nincs hatasa (F(1;41) = 2,698; p = 0,108),
azonban szignifikdns interakcid van a két valtozo kozott (F(1;41) =4,157; p = 0,048).

A 22. abra szemlélteti, hogy azok a személyek, akik célként tiizték ki a kommunikacio
kompetenciaban valo fejlédést, alacsonyabb készségszintrdl indultak, azonban jobban fejlédtek

az adott teriileten, mint akik mas célt hataroztak meg.
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18.00
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— Megegyezd cél

PRE meérés

UK mérés

22. abra. A kommunikacié kompetencia alakulasa a célkitlizés fliggvényében

A csoportok (mas célt vagy kompetencidval megegyez6 célt kitlizok) kozti eltéréseket,

illetve a csoporton beliili mérések kiilonbségeit (a t-probak eredményeit) a 20. tabldazat

részletezi.

20. tabldzat: Eltérések a kommunikacio kompetencia valtozoban a célkitiizés fliggvényében a
csoportok kozott és a csoporton beliili PRE és UK mérések kozott (t-probak eredményei)

PRE mérés

UK mérés

szign. (p) std. hiba szign.

(p) std. hiba

Mas cél vs.
megegyezo cél

0,017 0,

916 0,323 1,099

PRE-UK mérés

szign. (p) std. hiba
Mas cél <0,001 0,287
Megegyez6 cél <0,001 0,625

Ahogy a 20. tablazatbol leolvashatd, az eltérd célt kitlizok szignifikdnsan magasabbrol

indultak a kommunikacié kompetencia tekintetében, ¢s mindkét csoport szignifikans valtozast

— fejloddést — mutatott a PRE és UK mérések kozott.

A kétszemponti vegyes varianciaanalizis alapjan a konfliktuskezelés kompetencia

tekintetében (célként jelolte: 6 6, nem jelolte célként: 37 f6) a mérési idopontnak van hatdsa

(F(1;41) = 38,393; p < 0,001), a célkitiizésnek nincs hatasa (F(1;41) = 0,144; p = 0,706),

azonban szignifikans interakci6 van a két valtozo kozott (F(1;41) = 7,586; p = 0,009).
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A 23. abra alapjan azok a személyek, akik célként tlizt¢ék ki a konfliktuskezelés
kompetenciaban val6 fejlédést, jobban fejlodtek ezen a teriileten, mint akik mas célt hataroztak
meg.

2300 CELKITUZES

Mas cél
— Megegyezd cél

2200

21.00

2000

KONFLIKTUSKEZELES

19.00

PRE mérés UK mérés

23. abra. A konfliktuskezelés kompetencia alakulasa a célkitlizés fliggvényében

A csoportok (mas célt vagy kompetencidval megegyez6 célt kitlizok) kozti eltéréseket,
illetve a csoporton beliili mérések kiilonbségeit (a t-probak eredményeit) a 21. tdblazat

részletezi.

21. tablazat: Eltérések a konfliktuskezelés kompetencia valtozoban a célkitlizés fiiggvényében a
csoportok kozott és a csoporton beliili PRE és UK mérések kdzott (t-probak eredményei)

PRE mérés UK mérés

szign. (p) std. hiba szign. (p) std. hiba

Mas cél vs.

n s 0,695 1,602 0,244 1,489
megegyez0 cél

PRE-UK mérés

szign. (p) std. hiba
Mas cél <0,001 0,316
Megegyez6 cél 0,009 0,945

Ahogy a 21. tablazatbol leolvashatd, mindkét csoport szignifikans valtozast — fejlodést

— mutatott a konfliktuskezelés kompetencia tekintetében a PRE és UK mérések kozott.
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Az alkalmazkoddoképesség, valamint a csapatmunka kompetencidk tekintetében a
célként jelold csoport 1étszama tulsagosan kicsi volt (rendre 2 és 3 f0), ezért a valtozok

vizsgalatat elvetettiik.

1V.6. Konkreét cselekvesi terv

A kisérleti csoport résztvevoi 0-5 darab konkrét cselekedetet fogalmaztak meg az akcidterv
kidolgozasa soran. Annak érdekében, hogy mérhessiik a terv részletességének altalanos pozitiv
¢és negativ affektivitas, énhatékonysag-érzet, szubjektiv jollét, teljesitmény- és célelérés (skala
¢s interju soran felmért célelérési sikeresség) valtozokra gyakorolt hatasat, a tervezett konkrét
cselekvések szamat 3 kategoridba (KCST SZAM3) soroltuk: 0-2 (alacsony KCST SZAM), 3
(kizepes KCST SZAM) és 4-5 (magas KCST SZAM) cselekedetet megfogalmazok. A harom
részre bontast az indokolta, hogy igyekeztiink minél részletgazdagabb képet festeni, ha azonban
ennél tobb kategoriat alkotunk, az tl kicsi elemszdmot eredményezett volna, és nagyon
elaprozédnak az adatok. Igy az alacsony és a magas kategoriaba 16, a kozepesbe pedig 11 £6
kertilt.

A tervezett konkrét cselekvések szdma mellett az adott tesztfelvétel id6pontja képezte a
masik fliggetlen valtozot az elemzések soran: az altaldnos pozitiv és negativ affektivitas,
énhatékonysag-érzet, szubjektiv jollét és célelérés valtozok esetében a POSZT és az UK, a
teljesitményvaltozonal pedig a PRE és az UK mérés — utdbbi esetben ugyanis csak két mérést
végeztiink.

Az éltalanos pozitiv affektivitas tekintetében a valtozok értékei minden esetben normal
eloszlast kovettek (Ws > 0,932; ps > 0,252), igy kétszemponti vegyes varianciaanalizist
alkalmaztunk. Eszerint a mérés idépontjanak nincs hatdsa (F(1;40) = 0,262; p = 0,612), a
konkrét cselekvési tervek szamanak van hatasa (F(2;40) = 8,798; p = 0,001), és szignifikans
interakcid van a két valtozo6 kozott (F(2;40) = 5,849; p = 0,0006).

A 24. abra alapjan a 4-5 konkrét cselekvést meghatarozok magasabbrol is indultak, mint
akik 3 vagy kevesebb cselekvést irtak. A 3 cselekvést meghatarozok altalanos pozitiv

affektivitasa stagnalt, a 0-2 cselekvést meghatarozoké pedig enyhén csokkent.
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24. abra. Az éltalanos pozitiv affektivitas alakulasa a konkrét cselekvési tervek szamanak
fliggvényében

Az altalanos negativ affektivitas valtozo értékei nem minden esetben kdvettek normal
eloszlast (magas KCST_SZAM, UK mérés: W =0,863; p=0,021; kdzepes KCST_SZAM, UK
mérés: W = 0,843; p =0,035). A tobbi esetben igen: Ws > 0,907; ps > 0,105. A csucsossagi (-
1,300 és 1,883 kozott) és ferdeségi (0,244 és 1,339 kozott) mutatdk azonban -2 és 2 kozé estek,
ezért paraméteres eljarast alkalmaztunk.

(F(1;40)=3,151; p=10,083), a konkrét cselekvési tervek szamdnak van hatasa (F(2;40) = 5,393;
p=0,008), és marginalisan szignifikans interakcio latszik a két valtozo6 kozott (F(2;40) = 3,129;
p = 0,055).

A 25. abra szerint Ggy tlinik, hogy a 4-5 konkrét cselekvést meghatirozok alacsonyabb
altalanos negativ affektivitasi szintrdl indultak, mint akik 3, vagy kevesebb cselekvést irtak. A
3, 4-5 cselekvést meghatarozoknal csokkend tendencia volt megfigyelhetd, mig a 0-2 cselekvést

meghatarozok negativ érzelmi klimaja enyhén novekedett.
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25. abra. Az éltalanos negativ affektivitas alakulasa a konkrét cselekvési tervek szamanak
fliggvényében

Az énhatékonysag tekintetében a valtozok értékei nem minden esetben kdvettek normal
eloszlast (magas KCST_SZAM, UK mérés: W =0,859; p=0,019; a tobbi esetben: Ws > 0,920;
ps > 0,187), viszont a csucsossagi (-1,516 és 0,678 kozott) és ferdeségi (-0,349 és 0,715 kozott)
mutatok -2 és 2 kozé estek, ezért kétszemponti vegyes varianciaanalizist alkalmaztunk. Ez
alapjan a mérés idépontjanak nincs hatasa (F(1;40) = 0,367; p = 0,548), a cselekvési tervek
szamanak van hatdsa (F(2;40) = 11,430; p < 0,001), és szignifikans interakcio latszik a két
valtozo kozott (F(2;40) = 6,603; p = 0,003).

A 26. abra szerint a 4-5 konkrét cselekvést meghatarozok magasabbrol indultak, mint
akik 3 vagy kevesebb cselekvést irtak; illetve fejlodtek is. A 3 konkrét cselekvést meghatarozok

énhatékonysdg-érzete stagnalt, a 0-2 konkrét cselekvést meghatarozoké pedig csokkent.
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26. abra. Az énhatékonysag-¢érzet alakulasa a konkrét cselekvési tervek szamanak fliggvényében

A szubjektiv jollét valtozok értékei minden esetben normal eloszlast kovettek (Ws >
0,896; ps > 0,069). A kétszempontl vegyes varianciaanalizis szerint a mérési idépontnak nincs
hatasa (F(1;40) =0,953; p=0,054), a cselekvési tervek szamanak van hatasa (F(2;40) = 14,695;
p <0,001), és marginalis szignifikans interakci6 latszik a két valtozo kozott (F(2;40) = 3,063;
p =0,058).

A 27. abra alapjan a 4-5 konkrét cselekvést meghatdrozok magasabbrol indultak, mint
akik 3 vagy kevesebb cselekvési tervet irtak; illetve fejlodtek is. A 3 konkrét cselekvést
meghatarozok szubjektiv jolléte enyhe fejlodést mutat, a 0-2 konkrét cselekvést meghatarozoké

pedig stagnalast.
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27. abra. A szubjektiv jollét alakulasa a konkrét cselekvési tervek szamanak fliggvényében

Az Osszteljesitmény valtozok értékei minden esetben normal eloszlast kovettek (Ws >

0,907; ps > 0,103). A kétszempontl vegyes varianciaanalizis alapjan a mérési idépontnak van
hatasa (F(1;40) = 168,787; p < 0,001), a cselekvési tervek szamanak van hatasa (F(2;40) =
8,999; p = 0,001), és szignifikans interakcid van a két valtozd kozott (F(2;40) = 16,495; p <

0,001).

A 28. abra szerint a4-5 konkrét cselekvést meghatarozok magasabbrol indultak, mint

akik 3 vagy kevesebb cselekvési tervet irtak; illetve jobban fejloédtek. A 3 és a 0-2 konkrét

cselekvést meghatarozok teljesitménye is fejlodést mutat, viszont egyre enyhébb mértékiit.
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28. abra. A teljesitmény alakulasa a konkrét cselekvési tervek szamanak fliggvényében

A célelérési skala valtozoinak értékei nem minden esetben kovettek normal eloszlast
(magas KCST _SZAM, POSZT mérés: W = 0,828; p = 0,006; magas KCST _SZAM, UK mérés:
W =0,825; p=0,006; a tobbi csoport: Ws >0,892; ps > 0,060), a csucsossagi (-1,225 és -0,835
kozott) és ferdeségi mutatok (-0,634 és 0,225 kozott) azonban -2 és 2 kozé estek, ezért
kétszempontu vegyes varianciaanalizist alkalmaztunk. Eszerint a mérési id6pontnak nincs
hatasa (F(1;40) = 3,026; p=0,090), a cselekvési tervek szdmanak van hatasa (F(2;40) = 16,102;
p =0,001), és van szignifikans interakcio a két valtozé kozott (F(2;40) = 13,354; p <0,001).

A 29. abra alapjan a 4-5 konkrét cselekvést meghatarozok magasabbrol indultak, mint
akik 3 vagy kevesebb cselekvési tervet irtak; illetve esetiikben egyre nagyobb lett a célelérés
valoszintisége. A 3 konkrét cselekvést meghatarozok célelérési valoszintisége stagnal, a 0-2

konkrét cselekvést meghatarozoké pedig enyhén csokken.
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29. abra. A célelérés (skala) alakulasa a konkrét cselekvési tervek szamanak fiiggvényében

Arra is kivancsiak voltunk, hogy milyen kapcsolat figyelhetd meg a konkrét cselekvési
terv, valamint a félig strukturalt interju soran felmért célelérési sikeresség valtozo kozott. Erre
azért volt sziikség, mert a célelérési skala és a célelérési sikeresség két kiilonb6zd dologra
vilagit ra. EI6bbi azt mutatja, hogy a vizsgalati személyek a sajat kitlizott céljuk tekintetében
hol allnak a 0-t61 10-ig terjedd skalajukon, ahol a 10 az idedlis allapot, a 0 pedig annak az
ellentéte. A személyek azonban kiilonb6zd kiindulési pontokrol indulhattak, és kiillonbozo
értéket érhettek el: az is eldfordulhat, hogy egy személy 4-es szintr6l 7-esre fejlodott, s ez
szamara nagy eldorelépést jelent. Mig valaki 7-es kezdeti allapotrdl 8-asra 1épett, azonban 9-est
tlizott ki maga elé. Ezzel szemben a célelérési sikeresség valtozo konkrétan arra mutat rd, hogy
mennyire itélték meg sikeresnek a coachingfolyamatot.

A célelérés sikerességét egy 1-t0l 5-ig terjedd skalan jeldlhették a vizsgalati személyek,
azonban csak kettes, harmas, négyes ¢€s 6t0s értékek sziilettek. Ezen négy valasz képezte a 4
csoportot (1. csoport: 2-es érték, 3 {6; 2. csoport: 3-as érték, 8 f6; 3. csoport: 4-es érték, 14 {6;
4. csoport: 5-0s értek, 18 £0).

A kapcsolat vizsgélata Khi-négyzet probaval tortént, és az eredmények alapjan a
haromkategorias (KCST SZAM3: alacsony, kozepes, magas) esetben a konkrét cselekvések
szdma szignifikans, pozitiv kapcsolatban all a sikeresség megélésével (}3(6) = 21,262; p =

0,002; ¢ = 0,703).
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A 22. tablazatban és a 30. abran lathatd gyakorisagokrol leolvashatd, hogy minél tobb
konkrét cselekvésbdl allo tervet hatdroztak meg a vizsgalati személyek, anndl nagyobb

aranyban élték meg sikeresebbnek a célelérést.

22. tablazat: A konkrét cselekvési tervek szama és a sikeres célelérés kozti kapcsolat 6sszegzése

KCST SZAM Sikeresség (célelérés) Osszesen
2 3 4 5
, 0-2 3 5 6 2 16
KCST _SZAM3
3 0 3 5 3 11
(darabszam)
4-5 0 0 3 13 16
Osszesen 3 8 14 18 43

SIKERESSEG (CELELERES)
. 1. csoport (2-es) . 2. csoport (3-as) . 3. csoport (4-es) . 4. csoport (5-0s)
18
16
14
12

-
(=]

IFO

o N A O @

0-2 KCST 3 KCST 4-5 KCST

KCST SZAM

30. abra. A konkrét cselekvési tervek szama és a sikeres célelérés kozti kapcsolat
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1V.7. Elozetes onismeret

A kovetkezokben kettévalasztottuk a kisérleti csoportot azokra, akik a coachingot megelézéen
részt vettek onismereti folyamatban (13 f6), és azokra, akik nem (30 f6). Az altalanos pozitiv
¢s negativ affektivitds, énhatékonysag-érzet, szubjektiv jollét, teljesitmény- és célelérés
valtozok esetében a PRE és az UK tesztfelvétel adatait, illetve az elOzetes Onismereti
folyamatban valo6 részvételt vetettiik dssze.

Az Onismereti folyamatban vald részvétel valtozoinak értékei nem minden esetben
kovettek normal eloszlast (lasd 17. melléklet), a cstcsossagi (-0,934 és 0,718 kozott) és
ferdeségi (-0,364 ¢és 0,809 kozott) mutatok azonban -2 és 2 kozé estek, ezért kétszempont
vegyes varianciaanalizist alkalmaztunk annak vizsgalatara, hogy az el6zetes 6nismereti munka
befolyasolja-e az adott valtoz6 alakuldsat.

Az elemzés alapjan a mérési iddpontnak minden esetben van hatadsa (Fs(1;41) > 37,494;
ps <0,001). Az 6nismereti folyamatban val6 részvételnek minden valtozo esetében van hatasa
(Fs(1;41) > 6,813; ps < 0,013). Emellett minden esetben szignifikans interakci6 lathatd a két
fiiggetlen valtozo kozott (Fs(1;41) > 5,160; ps < 0,028).

A 31. abran is megfigyelhetd, hogy az eldzetes Onismereti munka minden valtozo
tekintetében nagyobb fokl — vart irdnyu — valtozast eredményezett, azaz, akik koradbban részt

vettek dnismereti folyamatban, jobban fejlodtek.
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31. abra. Fejlodés az eldzetes Onismereti munka fiiggvényében (balrol jobbra, fentrél lefelé rendre:
altalanos pozitiv és negativ affektivitas, énhatékonysag, szubjektiv jollét, dsszteljesitmény, célelerési

skala)

Arra is kivancsiak voltunk, hogy milyen kapcsolat figyelhetd meg az eldzetes Gnismereti
munka, valamint a konkrét cselekvési tervek szdma kozott. Ennek vizsgélata Khi-négyzet
probaval tortént. Az eredmények alapjan a haromkategorias (KCST SZAM3: alacsony,
kbzepes, magas) esetben szignifikans, pozitiv kapcsolatban all egymassal a korabbi 6nismereti
folyamatban valo részvétel és a tervezett cselekvések szama (¥*(2) = 13,018; p = 0,001, ¢ =
0,550).

A 32. abran lathato gyakorisagokrol leolvashato, hogy amennyiben a személy vett részt

korabban 6nismereti folyamatban, részletesebb cselekvési tervet irt.
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32. abra. Az eldzetes OGnismereti munka és a konkrét cselekvési terv kozti kapcsolat

A hatkategérias (KCST SZAMS6) esetben szintén szignifikans kapcsolat latszik a
korabbi donismereti folyamatban vald részvétel és a tervezett cselekvések szama kozott (y(5) =
19,941; p =0,001, ¢ = 0,681). Az alabbi kontingenciatiblazat a harom-, illetve a hatkategorias

gyakorisdgokat is részletezi (23. tabldzat).
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23. tablazat: Az eldzetes Onismereti munka és a konkrét cselekvési terv kozti kapcsolat 6sszegzése

KCST_SZAM Elézetes 6nismeret Osszesen
Nincs Van
. 0-2 15 1 16
KCST_SZAM3
- 3 9 2 11
(darabszam)
4-5 6 10 16
0 3 0 3
1 1 1 2
KCST_SZAM6 2 11 0 11
(darabszam) 3 9 2 11
4 6 5 11
5 0 5 5
Osszesen 30 13 43

Ezt kdvetden Khi-négyzet probaval vizsgaltuk az eldzetes Onismeret, valamint a félig
strukturalt interji soran felmért célelérési sikeresség valtozo kozti kapcsolatot. Az eredmények
alapjan az elézetes Onismereti tapasztalat szignifikans, pozitiv kapcsolatban all a célelérési
sikeresség megélésével (x*(3) = 14,591; p = 0,002; ¢ = 0,583).

A 24. tablazatban és a 33. abradn lathat6 gyakorisagokrol leolvashato, hogy az eldzetes

Onismereti munkat végzok nagyobb ardnyban értékelték sikeresnek a célelérést.

24. tablazat: Az elozetes onismereti munka és a sikeres célelérés kozti kapcsolat 0sszegzése

Sikeresség (Célelérés) Elézetes onismeret Osszesen
Nincs Van
2 3 0 3
3 8 0 5
4 12 2 14
5 7 11 18
Osszesen 30 13 43
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33. abra. Az eldzetes Onismereti munka és a sikeres célelérés kozti kapesolat

1V.8. Személyiségjegyek vizsgdlata

A személyiségvaltozok (extraverzio, baratsagossag, lelkiismeretesség, neuroticizmus,
nyitottsag) esetében harom kategoriat képeztiink a kisérleti csoport résztvevoibol (alacsony,
kozepes és magas szint), oly mdédon, hogy az adott valtozot az atlagtol felfelé és lefele egy
félszorasnyival levagtuk — igy kaptunk vizsgalhatdé méretli csoportokat. A kategoridk 1étszamat

a 25. tablazat, a statisztikai mutatok részletezését pedig a /7. melléklet tartalmazza.

25. tablazat: Személyiségjegyek mentén képzett kategoriak

Kategoria Személyiségjegy
Extraverzi6 | Baratsagossag | Lelkiismeretesség | Neuroticizmus | Nyitottsag
alacsony 14 14 17 10 8
kozepes 13 12 13 19 15
magas 16 17 13 14 20

Ezt kovetéen a relevans hipotézist (H9) szem el6tt tartva vetettik Ossze a
személyiségjegyeket a kutatds egyes valtozoival (énhatékonysag, teljesitmény és célelérés
skalazésa). Az énhatékonysag, a teljesitmény €s a célelérés esetében a személyiségjegyek
szintje mellett az adott tesztfelvétel idopontja (PRE, POSZT és UK a teljesitményt csak kétszer
meértlik fel, igy etekintetben a PRE és UK mérés) képezte a masik fliggetlen valtozot az

elemzések soran. Rendre kétszempontu vegyes varianciaanalizist alkalmaztunk.
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1V.8.1. Extraverzio

Az énhatékonysag tekintetében az extraverzid valtozok értékei egy kivételével (magas
extraverzio UK mérés: W = 0,876; p = 0,034) minden esetben normal eloszlast kovettek (Ws >
0,920; ps > 0,248). A nem normal eloszlasu skala esetében a csucsossag (-0,512) és ferdeség (-
0,802) -2 és 2 kozé esett.

A kétszemponta vegyes varianciaanalizis alapjan a mérés idépontjanak (PRE, POSZT
¢s UK mérés) van hatasa (F(1;40) = 36,612; p < 0,001), az extraverzié szintjének van hatasa
(F(2;40) = 17,949, p < 0,001), és szignifikans interakcio latszik a két valtozo kozott (F(2;40) =
7,220; p = 0,002).

A 34. abra alapjan a magasan extravertalt személyek énhatékonysaga kezdetben is
magasabb volt, mint a kozepes és alacsony szinten extravertaltaké; illetve a kozepes és magas
extraverzioju személyek esetében nagyobb mértékli fejlodést lathatunk. A coachingiilés utan

azonban csak a magasan extravertalt személyek esetében folytatodik az enyhe novekedés.
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34. abra. Az énhatékonysag-érzet alakuldsa az extraverzioszint fliggvényében

Az Osszteljesitmény tekintetében a valtozok értékei minden esetben normal eloszlast
kovettek (Ws >0,912; ps > 0,125).

A kétszempontu vegyes varianciaanalizis alapjan a mérés idOpontjanak (PRE ¢és UK
mérés) van hatasa (F(1;40)=138,791; p <0,001), az extraverzid szintjének van hatasa (F(2;40)
=16,244; p < 0,001), és szintén szignifikdns interakcié van a két valtozd kozott (F(2;40) =
9,802; p <0,001).
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A 35. abra szerint a magasan extravertalt személyek teljesitménye kezdetben magasabb
volt, mint a kozepes €s alacsony szinten extravertaltaké. S ugy tlinik, hogy minél extravertaltabb
egy személy, annal nagyobb valdszintiséggel né a teljesitménye.
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35. dbra. A teljesitmény alakulésa az extraverzioszint fliggvényében

A célelérés tekintetében a valtozok értékei két kivétellel (magas extraverzid PRE mérés:
W =0,884; p = 0,004; magas extraverzid6 UK mérés: W = 0,871; p = 0,028) normal eloszlast
kovettek (Ws > 0,878; ps > 0,055). A nem normal eloszlasu skalak esetében a csucsossag (-
0,316; -0,554) és ferdeség (-0,182; -0,435) -2 és 2 kdzé esett.

A kétszemponta vegyes varianciaanalizis alapjan a mérés idépontjanak (PRE, POSZT
¢s UK mérés) van hatdsa (F(1;40) = 116,447; p <0,001), az extraverzi6 szintjének van hatasa
(F(2;40)=21,117; p <0,001), és szignifikans interakcio latszik a két valtozo kozott (F(2;40) =
15,743; p <0,001).

A 36. abra alapjan a magasan extravertalt személyek magasabbrol indultak a célelérési
skaldjukon (tehat kezdetben is ugy érezték, hogy magasabb szinten allnak), mint a kdzepes €s
alacsony szinten extravertaltak. S ugy tlinik, hogy a coachingfolyamat ideje alatt hasonld
mértékll fejlodés 1athatd, majd a POSZT-UK idészakban minél extravertaltabb egy személy,

annal nagyobb valdszintiséggel éri el a céljat.
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36. abra. A célelérés (skala) alakulasa az extraverzidszint fiiggvényében

1V.8.2. Baratsagossdg

Az énhatékonysag tekintetében a baratsdgossag valtozok értékei egy kivétellel (magas
baratsagossag UK mérés: W = 0,876; p = 0,028) minden esetben normal eloszlast kdvettek (Ws
>0,910; ps > 0,156). A nem normadl eloszlasu skala esetében a csucsossag (-0,76) és ferdeség
(-0,666) -2 ¢és 2 koze esett.

A kétszempontu vegyes varianciaanalizis alapjan a mérés idépontjanak (PRE, POSZT
¢s UK mérés) van hatasa (F(1;40) =29,737; p <0,001), a baratsdgossag szintjének van hatasa
(F(2;40) = 4,272; p = 0,021), és szignifikans interakci6 latszik a két valtozo kozott (F(2;40) =
3,316; p = 0,046).

A 37. abra alapjdn a magasan baratsagos személyek énhatékonysag-érzete kezdetben
magasabb volt. S ugy tlinik, hogy a coachingfolyamat ideje alatt hasonld6 mértéki fejlodés
lathatd, majd a POSZT-UK id6szakban a baratsagosabb személyek énhatékonysaga tovabb nd.

128



BARATSAGOSSAG

—— alacsony
—— kozepes
magas

32,00

30,00

28,00

26,00

ENHATEKONYSAG

24,00

22,00

PRE mérés POSZT mérés UK mérés

37. abra. Az énhatékonysag-érzet alakulasa a baratsdgossag mértékének fiiggvényében

Az Osszteljesitmény tekintetében a valtozok értékei egy kivétellel (alacsony
baratsagossag UK mérés: W = 0,869; p = 0,041), minden esetben normal eloszlast kovettek
(Ws > 0,944; ps > 0,374). A nem normal eloszlasu skala esetében a csticsossag (0,467) és
ferdeség (-1,161) -2 és 2 kozé esett.

A kétszempontu vegyes varianciaanalizis alapjan a mérés idépontjanak (PRE és UK
mérés) van hatasa (F(1;40) =98,549; p <0,001), a baratsdgossag szintjének van hatdsa (F(2;40)
=8,461; p=0,001), azonban nincs szignifikans interakcié a két valtozé kozott (F(2;40) = 1,924;
p=0,159).

A 38. abra szerint a magasan baratsagos személyek teljesitménye kezdetben
valamelyest magasabb volt, azonban kozel hasonlé mértékii fejlodés figyelheté meg mind a

harom csoport esetében.
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38. abra. A teljesitmény alakuldsa a baratsagossag mértékének fiiggvényében

A célelérés tekintetében a valtozok értékei harom kivétellel (magas baratsagossag PRE
mérés: W =0,877; p=10,029; magas baratsdgossag POSZT mérés: W = 0,809; p = 0,003; magas
baratsagossag UK mérés: W = 0,876; p = 0,028) normal eloszlast kovettek (Ws > 0,889; ps >
0,078). A nem normal eloszlasu skalék esetében a csticsossag (-0,146; -0,89; -1,032) és ferdeség
(-0,243; -0,29; -0,24) -2 ¢és 2 koz¢ esett.

A kétszempontll vegyes varianciaanalizis alapjan a mérés idépontjanak (PRE, POSZT
¢s UK mérés) van hatasa (F(1;40) = 86,371; p < 0,001), a baratsagossag szintjének van hatasa
(F(2;40) = 18,931, p < 0,001), és szignifikans interakcio latszik a két valtozo kozott (F(2;40) =
7,181; p = 0,002).

A 39. abra alapjan a magasan baratsagos személyek magasabbrol indultak a célelérési
skaldjukon. S ugy tlinik, hogy a coachingfolyamat ideje alatt hasonlé mértéki fejloddés lathato,
majd a POSZT-UK iddszakban a baratsdgosabb személyek nagyobb mértékii fejlodést

mutatnak.
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39. abra. A célelérés (skala) alakulasa a baratsagossag mértékének fiiggvényében

1V.8.3. Lelkiismeretesség

Az énhatékonysag tekintetében a lelkiismeretesség valtozok értékei egy kivételével (alacsony
lelkiismeretesség POSZT mérés: W = 0,881; p = 0,033) minden esetben normal eloszlast
kovettek (Ws >0,876; ps > 0,064). A nem normal eloszlasu skala esetében a cstucsossag (0,081)
¢s ferdeség (-1,384) -2 és 2 kozé esett.

A kétszempontu vegyes varianciaanalizis alapjan a mérés idépontjanak (PRE, POSZT
¢s UK mérés) van hatasa (F(1;40) = 42,751; p < 0,001), a lelkiismeretesség szintjének van
hatasa (F(2;40) = 19,164; p <0,001), és van szignifikans interakcio a két valtozé kozott (F(2;40)
=6,264; p = 0,004).

A 40. abra alapjan a magas, illetve a kozepes lelkiismeretességet mutatd személyek
énhatékonysag-érzete kezdetben magasabb volt, €s nagyobb mértékii fejlodést mutat a
coachingfolyamat ideje alatt. S ugy tlinik, hogy a POSZT-UK id6északban az alacsony

lelkiismeretességet mutatd személyek értéke csokken.
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40. abra. Az énhatékonysag-érzet alakulasa a lelkiismeretesség fiiggvényében

Az Osszteljesitmény tekintetében a valtozok értéker minden esetben normal eloszlast
kovettek (Ws > 0,896; ps > 0,119).

A kétszempontu vegyes varianciaanalizis alapjan a mérés idépontjanak (PRE és UK
mérés) van hatasa (F(1;40) = 156,836; p < 0,001), a lelkiismeretesség szintjének van hatisa
(F(2;40) = 5,713; p = 0,007), és szignifikans interakci6 latszik a két valtozo kozott (F(2;40) =
10,290; p < 0,001).

A 41. dabra szerint a koOzepes és magas lelkiismeretességet mutatd személyek
teljesitménye a kezdetekben is magasabb volt, és nagyobb mértékii fejlédést mutat. Ugy tiinik
azonban, hogy a kozepes és magas mértékben lelkiismeretes egyének teljesitménye, illetve

fejlodése kozott nincs jelentds kiillonbség.
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41. abra. A teljesitmény alakulasa a lelkiismeretesség fliiggvényében

A célelérés tekintetében a valtozok értékei két kivétellel (alacsony lelkiismeretesség
PRE mérés: W = 0,872; p = 0,023; alacsony lelkiismeretesség POSZT mérés: W = 0,873; p =
0,024) minden esetben normal eloszlast kdvettek (Ws > 0,885; ps > 0,084). A nem normal
eloszlast skaldk esetében a csucsossag (-0,082; -0,779) és ferdeség (0,429; 0,276) -2 és 2 kozé
esett.

A kétszempontll vegyes varianciaanalizis alapjan a mérés idépontjanak (PRE, POSZT
¢s UK mérés) van hatasa (F(1;40) = 124,068; p < 0,001), a lelkiismeretesség szintjének van
hatasa (F(2;40) = 18,925; p <0,001), és szignifikans interakcio van a két valtozo kozott (F(2;40)
=12,391; p <0,001).

A 42. abra alapjan a magas ¢és kozepes lelkiismeretességet mutatd személyek
magasabbrol indultak a célelérési skalajukon. S Gigy tlinik, hogy a coachingfolyamat ideje alatt
hasonlé mértékti fejlodés lathatd, majd a POSZT-UK iddszakban az alacsony

lelkiismeretességet mutatd személyek értéke csokken.
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42. abra. A célelérés (skala) alakulasa a lelkiismeretesség fliggvényében

1V.8.4. Neuroticizmus és érzelmi stabilitas

Az énhatékonysag tekintetében a neuroticizmus valtozok értékei egy kivétellel (alacsony
neuroticizmus UK mérés: W =0,816; p =0,023) minden esetben normal eloszlast kovettek (Ws
>0,931; ps > 0,182). A nem normadl eloszlasu skala esetében a csucsossag (0,048) és ferdeség
(-1,147) -2 és 2 koz¢ esett.

A mérés idépontjanak (PRE, POSZT és UK mérés) van hatasa (F(1;40) = 36,582; p <
0,001), a neuroticizmus szintjének van hatasa (F(2;40) =22,714; p <0,001), és van szignifikéns
interakci6 a két valtozo kozott (F(2;40) = 4,389; p = 0,019).

A 43. abra alapjan az érzelmileg stabilabb személyek énhatékonysaga a kezdetekben is
magasabb. S gy tlinik, hogy a coachingfolyamat ideje alatt hasonlé mértéki fejlédés lathato,
majd a POSZT-UK id6szakban miné¢l stabilabb egy személy, annal nagyobb mértékli fejlodést

mutat. A fejlédés ive azonban csak enyhén valtozik.
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43. abra. Az énhatékonysag-érzet alakulasa a neuroticizmus fliggvényében

Az Osszteljesitmény tekintetében a valtozok értékei normal eloszlast kovettek (Ws >
0,912; ps > 0,294).

A kétszempontu vegyes varianciaanalizis alapjan a mérés idépontjanak (PRE és UK
mérés) van hatasa (F(1;40) = 121,488; p < 0,001), a neuroticizmus szintjének van hatisa
(F(2;40) =9,402; p < 0,001), és szignifikans interakcio lathato a két valtozo kozott (F(2;40) =
7,132; p=0,002).

A 44. abra szerint az érzelmileg stabilabb személyek teljesitménye a kezdetekben

magasabb, és nagyobb mértékii fejlodést érnek el.
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44. abra. A teljesitmény alakuldsa a neuroticizmus fliggvényében

A célelérés tekintetében a valtozok értékei két kivétellel (alacsony neuroticizmus
POSZT mérés: W = 0,805; p=0,017; alacsony neuroticizmus UK mérés: W =0,797; p=0,014)
normal eloszlast kdvettek (Ws > 0,879; ps > 0,057). A nem normal eloszlasu skalak esetében a
csucsossag (-1,734; -1,393) és ferdeség (-0,223; -0,541) -2 és 2 kozé esett.

A kétszempontu vegyes varianciaanalizis alapjan a mérés iddpontjanak (PRE, POSZT
¢s UK mérés) van hatdsa (F(1;40) = 108,647; p <0,001), a neuroticizmus szintjének van hatésa
(F(2;40) = 11,714; p < 0,001), és van szignifikans interakcio a két valtozo kozott (F(2;40) =
10,126; p <0,001).

A 45. dbra alapjan az érzelmileg stabilabb személyek magasabbrol indultak a célelérési
skalajukon. S ugy tiinik, hogy a coachingfolyamat ideje alatt hasonlé mértéki fejlodés lathato,
majd a POSZT-UK iddszakban az érzelmileg stabilabb személyek esetében nagyobb mértékii
fejlodés tapasztalhato.
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45. abra. A célelérés (skala) alakulasa a neuroticizmus fiiggvényében

1IV.8.5. Nyitottsag

Az énhatékonysag tekintetében a nyitottsag valtozok értékei egy kivételével (magas nyitottsag
UK mérés: W = 0,893; p = 0,030) normal eloszlast kovettek (Ws > 0,947; ps > 0,324). A nem
normal eloszlasu skala esetében a csucsossag (0,207) és ferdeség (-0,926) -2 és 2 koz¢ esett.

A kétszemponti vegyes varianciaanalizis alapjan a mérés idépontjanak (PRE, POSZT
¢s UK mérés) van hatasa (F(1;40) = 20,091; p < 0,001), a nyitottsag szintjének van hatisa
(F(2;40) = 9,572; p < 0,001), és szignifikans interakcidé van a két valtozod kozott (F(2;40) =
5,072; p=10,011).

A 46. abra alapjan az intellektualisan nyitottabb személyek énhatékonysaga a
kezdetekben magasabb. S ugy tiinik, hogy a coachingfolyamat ideje alatt hasonld mértéki
fejlodés lathato, majd a POSZT-UK id6szakban minél nyitottabb egy személy, annal nagyobb

mértéki fejlodést mutat.
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46. abra. Az énhatékonysag-érzet alakulasa a nyitottsag fiiggvényében

Az 0Osszteljesitmény tekintetében a valtozok értéker minden esetben normal eloszlast
kovettek (Ws > 0,948; ps > 0,339).

A kétszempontu vegyes varianciaanalizis alapjan a mérés idépontjanak (PRE és UK
mérés) van hatasa (F(1;40) = 93,362; p < 0,001), a nyitottsdg szintjének van hatasa (F(2;40) =
7,486; p = 0,002), és szignifikans interakcio lathato a két valtozo kozott (F(2;40) = 11,286; p <
0,001).

A 47. abra szerint az intellektualisan nyitottabb személyek teljesitménye kezdetben
magasabb. S ugy tlnik, hogy a kézepesen és magasan nyitott személyek nagyobb mértékii

fejlodést érnek el.
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47. abra. A teljesitmény alakuldsa a nyitottsag fiiggvényében

A célelérés tekintetében a valtozok egy része (alacsony nyitottsag PRE, POSZT és UK
mérés; magas nyitottsig PRE, POSZT ¢és UK mérés: Ws < 0,902; ps < 0,044) nem kovetett
normal eloszlast. A tobbi esetben normal eloszlas lathato (Ws >0,892; ps >0,072). Az alacsony
nyitottsag PRE és POSZT mérése esetében a csucsossagi mutatok -2 és 2-n kiviil estek. Az
eredmények konzisztens elemzése érdekében kétszemponti vegyes varianciaanalizist
alkalmaztunk, azonban ezen valtozok esetében a kapott eredmények kiemelt dvatossaggal
kezelendok.

A kétszemponti vegyes varianciaanalizis alapjan a mérés idépontjanak (PRE, POSZT
¢s UK mérés) van hatasa (F(1;40) = 65,942; p < 0,001), a nyitottsag szintjének van hatisa
(F(2;40) = 11,809; p <0,001), és szignifikans interakcio latszik a két valtozo kozott (F(2;40) =
13,115;p <0,001).

A 48. dbra alapjan a magas nyitottsagot mutatd személyek magasabbrol indultak a
célelérési skalajukon. S tigy tiinik, hogy a coachingfolyamat ideje alatt hasonl6é mértéki fejlodés
lathato, majd a POSZT-UK iddészakban minél nyitottabb intellektualisan egy személy, annal
nagyobb mértéki fejlddést mutat.
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48. abra. A célelérés (skala) alakulasa a nyitottsag fiiggvényében

1IV.9. Félig strukturalt interju (egyiittmiikodes, elégedettség, sikeresség, kompetenciak)

A coachcsal valo egyiittmiikodés, illetve a coachingfolyamattal valo elégedettség (coaching
haszna) és célelérési sikeresség valtozok adatelemzését a személyiségjegyekkel valod korrelacio
vizsgalataval kezdtiik.

Az elégedettség, a sikeres célelérés, valamint az egylittmikodés mértéke és fontossaga
valtozok nem kovettek normal eloszlast (Ws <0,821; ps < 0,001; bévebben lasd /7. melléklet),
igy a 10. hipotézis ellendrzésére Spearman-féle rangkorrelaciot alkalmaztunk.

Ahogy a 26. tablazatbol leolvashato, az egyiittmiikodés fontossaga csak a baratsdgossag,
lelkiismeretesség €s neuroticizmus valtozokkal all biztos, de gyenge erdsségli kapcesolatban. Az
egylittmiikodés mértéke, az elégedettség és a sikeres célelérés azonban minden valtozdval
szignifikdns, megfeleld iranya kapcsolatban 4ll. Az egyiittmiikodés és elégedettség a
baratsagossag valtozoval mutatjadk a legerdsebb (kozepes) pozitiv korrelaciot. A sikeresség

pedig minden személyiségvaltozoval jelentds kapcsolatot mutat.
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26. tablazat: Az egylttmlkodés és elégedettség személyiségjegyekkel valo korrelacioja

Elégedettség Sikeresség
Egylittmtikodés Egylittmiikodés .
(coaching (Céleléres)
mértéke fontossaga
haszna)
] p=0,472%%; p=0,224; p = 0,446%*%; p =0,624*%;
Extraverzio

p=0,001 p=0,150 p = 0,003 p < 0,001

p=0,619%%*; p=0,330%; p=0,518%%; p=0,615%%;

Baratsagossag

p <0,001 p=10,031 p <0,001 p <0,001

. ) p=0,436%*; p=0,318%; p=0,372%; p=0,502%%*;

Lelkiismeretesség

p = 0,003 p = 0,037 p=0,014 p=0,001

. p =-0,467*%; p=-0,369%; p=-0,458**; | p=-0,604**;

Neuroticizmus

p=0,002 p=0,015 p=0,002 p <0,001

o p = 0,471%%; p=0,213; p=0,427%% | p=0,542%%

Nyitottsag

p=0,001 p=0,169 p = 0,004 p <0,001

* < 0,05; **p < 0,01

1V.9.1. Egyiittmiikodés

A kovetkezdkben az egyiittmiikodés mértékét vetettiik 6ssze rendre az altalanos affektivitas,
énhatékonysag, jollét, teljesitmény, célelérés (skala) és cselekvési terv valtozokkal.

Az egylittmiikodés mértékét egy 1-t61 5-ig terjedd skalan jelolhették a vizsgalati
személyek, azonban csak harmas, négyes €s 6tos érték sziiletett. Ezen harom valasz képezte a
3 csoportot (1. csoport: 3-as érték, 5 f6; 2. csoport: 4-es érték, 14 f6; 3. csoport: 5-0s érték, 24
f0).

Az altalanos pozitiv affektivitas tekintetében a PRE, POSZT ¢és UK tesztfelvétel adatait
vettlik alapul. A valtozok egy kivételével (3. csoport, UK mérés: W =0,911; p = 0,037) normal
eloszlast kovettek (Ws > 0,840; ps > 0,166). Ezen csoport esetében a csucsossag értéke (-2,708)
kiviil esett az idedlis -2 és 2 kozotti tartomanyon, de az eredmények konzisztens elemzése
érdekében kétszempontl vegyes varianciaanalizist alkalmaztunk; s a tovabbi hasonl6 esetekben
is igy jartunk el. A kapott eredmények azonban torzithatnak, ezért kiemelt O6vatossaggal
kezelendok.

A mérési idOpontnak van hatdsa (F(1;40) = 13,499; p = 0,001), az egyiittmiikodés
mértékének van hatdsa (F(2;40) = 9,450; p < 0,001), és szignifikans interakcid latszik a két
valtozo kozott (F(2;40) = 15,742; p < 0,001).
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A 49. abra alapjan azon személyek, akik magas mértékli egyiittmikodést éltek meg,
magasabb pozitiv affektivitast tapasztaltak, illetve esetiikben nagyobb mértékii fejlodést
lathatunk. Minél kevésbé tudott egyiittmiikddni a coach €s a coachee, annal kisebb mértékii volt
a fejlodés a coachingfolyamat soran. Az utankdvetési idészakban a 3-as és 4-es értékelést adok

pozitiv affektivitasa enyhén csokkent.
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49. abra. Az altalanos pozitiv affektivitas alakulasa az egyiittmiikddés fiiggvényében

Az altalanos negativ affektivitas valtozok kettd kivételével (3. csoport, PRE mérés: W
=0,911; p=10,037; 3. csoport, UK mérés: W = 0,773; p <0,001) normal eloszlast kovettek (Ws
<0,933; ps>0,111). A 3. csoport UK mérése esetében a csucsossag ¢s ferdeség értékei (rendre
6,058; 2,168) kiviil esnek az idealis -2 és 2 kozotti tartomanyon, ezért az eredményeket kiemelt
ovatossaggal kezeljiik.

A kétszemponti vegyes varianciaanalizis alapjan a mérési idOpontnak van hatdsa
(F(1;40) = 9,870; p = 0,003), az egyiittmiikodés mértékének nincs hatasa (F(2;40) = 2,988; p =
0,062), azonban szignifikans interakcio van a két valtozé kozott (F(2;40) = 6,459; p = 0,004).

Az 50. abra szerint a magas mértékli egylittmiikodést megéld személyek, alacsonyabb
negativ affektivitast tapasztaltak, illetve esetiikben nagyobb mértékii csokkenést lathatunk.
Minél kevésbé tudott egyiittmiikddni a coach és a coachee, anndl kisebb mértékii volt a
csOkkenés a coachingfolyamat soran. Az utdnkovetési idészakban a 3-as és 4-es értékelést adok

negativ affektivitasa stagnalt.
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50. abra. Az éltalanos negativ affektivitas alakulasa az egyiittmtikodés fiiggvényében

Az énhatékonysag valtozok egy kivételével (3. csoport, UK mérés: W = 0,895; p =
0,017) normal eloszlast kovettek (Ws > 0,872; ps > 0,258). A nem normal eloszlast skala
esetében a csucsossag (-0,125) és ferdeség (-0,783) -2 és 2 koze¢ esett.

A mérési idépontnak van hatasa (F(1;40) = 8,583; p = 0,006), az egyiittmiikddés
mértékének van hatasa (F(2;40) = 4,073; p = 0,025), és szignifikans interakcid latszik a
két valtozo kozott (F(2;40) = 18,173; p < 0,001).

Az 51. abra alapjan a magas mértékli egylittmilkodést megélok magasabb
énhatékonysag-érzettel birtak, illetve esetiikben nagyobb mértékti fejlédést lathatunk a
coachingfolyamat sordn. Az utankovetési idészakban a 4-es értékelést adok énhatékonysag-

érzete stagnalt, a 3-asra értékeloke pedig nagy mértékli csokkenést mutat.

143



EGYUTTMUKODES
32,00

—— 1. csoport (3-as)
_— —— 2. csoport (4-es)
30,00 —— 3. csoport (5-8s)

28,00

26,00

24,00 / o
2200 / |

20,00

ENHATEKONYSAG

PRE mérés POSZT mérés UK mérés

51. abra. Az énhatékonysag-érzet alakulasa az egylittmiikodés fiiggvényében

A jollét valtozok értékei normal eloszlast kovettek (Ws > 0,807; ps > 0,093), s
kétszemponti vegyes varianciaanalizis alapjan a mérés idépontjdnak van hatésa (F(1;40) =
5,707; p = 0,022), az egyiittmiikodés mértékének van hatasa (F(2;40) = 6,728; p = 0,003), és
szignifikéns interakci6 van a két valtozo kozott (F(2;40) = 17,729; p < 0,001).

Az 52. abra szerint a magas mértékli egylittmiikodést megélok magasabb jollétszintet
tapasztaltak, illetve esetiikben nagyobb mértékii fejlddést lathatunk a coachingfolyamat soran.
Az utdnkovetési idOszakban a 4-es értékelést adok jolléte stagnal, a 3-asra értékeloké pedig

csokkenést mutat.
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52. abra. A szubjektiv jollét alakulasa az egylittmiikodés fiiggvényében

A teljesitményvaltozok értékei egy kivételével (2. csoport UK mérés: W = 855; p =
0,026) normal eloszlast kovetett (Ws > 0,858; ps > 0,220). A nem normal eloszlasu skala
esetében a csucsossag (-0,73) és ferdeség (-0,848) -2 és 2 kozé esett.

A kétszempontu vegyes varianciaanalizis alapjan a mérés idOpontjanak van hatasa
(F(1;40) = 60,898; p < 0,001), az egylittmiikodés mértékének van hatasa (F(2;40) = 9,738; p <
0,001), és szignifikans interakcio van a két valtozé kozott (F(2;40) = 19,067; p < 0,001).

Az 53. dabra szerint a nagy mértékli egylittmikodést megélok teljesitménye magasabb
szintll volt, illetve esetiikben nagyobb mértékii fejlodést lathatunk. A 3-asra értékelok

teljesitménye stagnal.
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53. abra. A teljesitmény alakuldsa az egyiittmiikodés fiiggvényében

A célelérés (skala) tekintetében a valtozok értékeinek egy része nem kdvetett normal
eloszlast (1. csoport PRE, POSZT ¢és UK mérés; 3. csoport PRE, POSZT ¢és UK mérés: Ws <
0,911; ps <0,038), egy masik része normal eloszlast kdvetett (2. csoport PRE, POSZT és UK
mérés: Ws >0,876; ps >0,052). A nem normal eloszlasu csoportok esetében a csucsossag értéke
nem minden esetben esik bele az idedlis -2 és 2 kdzotti tartomanyba (lasd /7. melléklet), ezért
a kapott eredmények kiemelt 6vatossaggal kezelendok.

A kétszemponti vegyes varianciaanalizis alapjan a mérési idépontnak van hatasa
(F(1;40) = 48,327; p < 0,001), az egyiittmikodés mértékének van hatasa (F(2;40) = 11,635; p
<0,001), és van szignifikans interakcio a két valtozoé kozott (F(2;40) = 26,668; p < 0,001).

Az 54. abra alapjan a nagy mértékii egylittmikodést megélok magasabbra jutnak a
célelérési skalajukon a coachingfolyamat soran. Az utankovetési idészakban a 4-es értékelést
adok megallnak a célelérési skalan, a 3-asra értékelok pedig a kiindulasi ponthoz képest is

alacsonyabb értéken percepcionaljak dnmagukat.
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EGYUTTMUKODES
32,00

—— 1. csoport (3-as)
—— 2. csoport (4-es)
—— 3. csoport (5-6s)

30,00
28,00

26,00

24,00

CELELERES (SKALA)

22,00

20,00

PRE mérés POSZT mérés UK mérés

54. abra. A célelérés (skala) alakulasa az egytittmiikodés fliggvényében

Az egylittmiikodés mértéke és tervezett konkrét cselekvések szama kozti kapcsolat
vizsgalatara Khi-négyzet probat alkalmaztunk. Az eredmények alapjan a haromkategorids
(KCST_SZAM3) esetben szignifikans, pozitiv kapcsolatban all az egyiittmiikodés mértéke és
a tervezett cselekvésszam (y*(4) = 30,861; p < 0,001; ¢ = 0,847).

Az 55. abran lathato gyakorisagokrol leolvashato, hogy minél magasabb mértékiinek
¢éltek meg az egylittmiikddést a vizsgalati személyek, annal nagyobb ardnyban hataroztak meg
tobb konkrét cselekvésbdl allo tervet.

EGYUTTMUKODES

. 1. csoport (3-as) . 2. csoport (4-es) . 3. csoport (5-6s)

16
14
12
10
kg 8
6
4
2
0
0-2 KCST 3KCST 4-5KCST
KCST_SZAM

55. abra. Az egyiittmiikodés mértéke €s a konkrét cselekvési terv kozti kapcsolat
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A hatkategOrias esetben szintén szignifikans kapcsolat latszik a valtozok kozott (x*(10)
=39,358;p<0,001; 9 =0,957). Az aladbbi kontingenciatablazat a harom-, illetve a hatkategorias
gyakorisagokat is részletezi (27. tablazat).

27. tablazat: Az egylittmiikddés és a konkrét cselekvési terv kozti kapesolat 0sszegzése

KCST SZAM Egyiittmiikodés mértéke Osszesen
1. csoport 2. csoport 3. csoport
(3-as) (4-es) (5-0s)
) 0-2 5 10 1 16
KCST_SZAM3
3 0 4 7 11
(darabszam)
4-5 0 0 16 16
0 0 3 0 3
1 0 1 1 2
KCST_SZAM6 2 5 6 0 11
(darabszam) 3 0 4 7 11
4 0 0 11 11
5 0 0 5 5
Osszesen 5 14 24 43

1V.9.2. Coachkompetenciak

Végiil kiegészitésként a félig strukturalt interji sordn kvalitativ formaban felmért
coachkompetencidk valtozd elemzését végeztik el. A tartalomelemzés soran az ICF
(International Coaching Federation) altal meghatarozott coachkompetencidkat vettiik alapul a
kapott valaszok kategorizalasahoz. Egy személy tobb kompetenciat is megnevezhetett. A
valaszok kategoridkba soroldsat hdrom értékeld végezte. Az eredményeket a 28. tdablazat

foglalja Gssze.
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ALAPVETESEK

A KAPCSOLAT KOZOS ALAKITASA AZ UGYFELLEL

28. tablazat: A coachkompetenciak valtozo tartalomelemzésének eredményei

Fébb coachkompetenciak
(ICF, 2019 alapjan)

Etikusan viselkedik
\ Erti és kivetkezetesen betartia a
coaching etikai iranyelveit és a
coach-szakmai normadkat.”

Coaching szemléletben miikodik
., Nyitott, kivancsi, rugalmas és
tigyfélkozpontu szemléletet fejleszt

’

és tart fenn.’

Megallapodasokat kot, és
azokat megtartja
,, Partnerségben az iigyféllel és
mas erdekelt felekkel
(stakeholder) tiszta és egyértelmii
megallapodasokat kot (...).”

Elésegiti és fenntartja a
bizalmat és biztonsagot
., Partnerségben az iigyféllel
biztonsagos és tamogato teret hoz
létre, amiben az iigyfél szabadon
megnyilvanulhat.”

Tudatosan van jelen
., Teljes tudatossaggal van jelen az
tigyféllel nyitott, rugalmas,
megtarto és magabiztos
kapcsoloddsban.’

>

Vizsgalati személyek valaszai Db.
o Etikus miikodés 1
e Hitelesség, szakmai 3

integritas
o Oszinteség 1
e  Motivalas, lelkesités, 6
batoritas
e Rugalmas 3
alkalmazkodoképesség
e Nyitott gondolkodas, )
growth mindset
o Perspektivavaltasi készség 1
e Szakmai tapasztalat, tudas,
felkésziiltség (3)
e JO6 modszertanok, 6
eszk6zok (2)
e Stresszkezelési
modszerek ismerete (1)
e Kitartas 1
o  (élra- és Iényegre tor0 3
jelenlét
o Konkrét szerz6déskotés 1
o Segitdkészség, tiamogatas
o Kedvesség
e Elfogado, megértd 4
hozzaallas
e Tiirelem 5
e Empatia 1
e Biztonsagérzet teremtése 2
o Tiszteletteljesség 2
e Kivéncsisag, érdeklodo )
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Aktivan figyel / hallgat
., Egyarant koncentral arra, amit

Q az tigyfél mond és nem mond ki

@) ijg(y megértse az iigyfél ' e Aktiv figyelem és megértés 1 1

g kommunikaciojat, és tamogassa

= az onkifejezését.

é o Kreativitas 1

a e Komplex dolgok részekre 1

; Elomozditja a tudatossagot bontdsa

a ., Elémozditia az iigyfél tanuldsat, e  Humor 2 g

= valamint, hogy az iigyfél j e J6 kommunikacids készség 1

i sekre j 7 ;

é Jelismerésekre jusson o Jo kérdezéstechnika,
perspektivavaltast segitd 3
kérdésfeltevés

e Kihivasok elé allitas, és
azok lekiizdésében valo 1
segitségnyujtas

¢ Komfortzonabol valo
kizokkentés

o Fejlodés facilitalasa (1)
e Dontéshozatali készség
és stratégiai

Eldsegiti / facilitalja az ligyfél
gondolkodas fejlesztése

fejlodését

,, Partnerségben az vigyféllel (D . . 9

cselekvéssé alakitia a tanuldst és e Konfliktuskezelési ¢s 5
problémamegoldasi

készség fejlesztése (1)

a felismeréseket.”

e Onbizalomndvelés (1)
e No6i nem kihivasainak
megoldasa (1)

A TANULAS ES A FEJLODES ELOSEGITESE

e Személyes életut
alakitasaban valo 1
segitségnyujtas

o [Eroésségek elismerése 1

A tablazatban minden vélasz szerepel. Esetenként a hasonld jelentésti szavak (pl. a
motivald, inspiral6d jelenlét) 6sszevonasra keriiltek, mig bizonyos valaszokat gytjtéfogalmak
ala rendeztiink (pl. a ,.fejlodés facilitdlasa™ ala keriiltek azok a konkrét teriiletek, amelyeket
megneveztek a vizsgalati személyek). Eléfordulhat, hogy egyes erdsségek, készségek,
képességek tobb kompetenciacsoportba is illenek, azonban igyekeztiink mindent abba a
fogalomkorbe sorolni, amelybe a legjobban illeszkedik.

Az elemzés alapjan a vizsgalati személyek a bizalmas ¢és biztonsdgos 1égkor

megteremtését és fenntartasat emelték ki a leggyakrabban. A szakember kedvessége, tiirelme
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¢s empatiaja kiemelkedden hozzajarult ahhoz, hogy a coacheek biztonsagban érezz¢ék magukat,
¢s igy hatékonyabb legyen a coachingfolyamat. A szakmai tapasztalat és a coaching szemlélet,
amely a nyitott gondolkodéasra, motivalasra ¢és rugalmassagra ¢épit, szintén kiemelkedden
fontosnak bizonyult. Kiilondsen a motivalas és a lelkesités kompetenciakat, illetve 6nmagat a
szakmai tudast emlitették gyakran a valaszadok. Harmadik és negyedik helyen emlitheté a
szakember szerepe a fejlodés és tudatossadg eldmozditdsdban. S bar a fentieknél kevesebb
alkalommal, de kiemelésre keriilt a célorientalt és lényegre tor6 hozzaallas, valamint az
etikussag is.

Az elemzg¢s alapjan megallapithatd, hogy a coachingban részt vevok leggyakrabban
azokat a kompetencidkat emelték ki, amelyek a bizalom és biztonsag fenntartidsara, a
motivalasra, valamint az ligyfél fejlddésének eldsegitésére vonatkoznak. Az etikus viselkedés

¢s a coaching szemlélet szintén kdzponti szerepet jatszanak.

V. AZ EREDMENYEK OSSZEFOGLALASA ES ERTELMEZESE

A hosszmetszeti kutatas elsddleges célja az egyéni megoldaskdzpontu brief coaching
pszicholdgiai intervenciok hatékonysaganak empirikus alapu felmérése volt szervezeti
kornyezetben, fehérgalléros munkavallalok korében. A vizsgélat f6 kérdése az volt, hogy a
megoldaskozponti coachingfolyamatban vald részvétel eredményesen csokkenti-e a negativ
érzelmek szintjét, illetve noveli-e a pozitiv affektivitast, az énhatékonysag-érzetet, a jollétet, a
teljesitményt, valamint a sikeres célelérés valoszinliségét. A vizsgalat targyat képezte tovabba
annak feltarasa is, hogy milyen 0sszefiiggések mutathatok ki a meghatarozott cselekvési terv
részletessége, az elézetes Gnismereti munka, a coachee bizonyos személyiségjegyei, a coachee
coachinggal kapcsolatos megélései (célelérési sikeresség, coach-coachee egyiittmiikdodés
mértéke), valamint a coaching eredményessége kozott. Tovabba kiegészitésként, a
coachkompetencidkra vonatkoz6 kvalitativ adatokat tartalomelemzés segitségével vizsgaltuk.
Az eredmények Osszességében arra utalnak, hogy a megvalositott coachingprogram
kedvezd hatéassal volt a felmért affektiv, valamint kognitiv és készségalapi kimenetekre (vo.
Jones és mtsai., 2015), vagyis javitotta a résztvevOk mentalis allapotat és teljesitményét. Az
adatok alapjan megallapithato, hogy a kisérleti csoportban résztvevok korében szignifikans
novekedés volt tapasztalhato a pozitiv affektivitds, az énhatékonysag és a szubjektiv jollét terén,
mikodzben a negativ affektivitas szintje szignifikansan csokkent. Emellett a teljesitménymutatok
is javultak. A kontrollcsoport tagjaindl nem mutatkozott javulas, sét, bizonyos esetekben
(negativ affektivitds, énhatékonysag-érzet, szubjektiv jollét) szignifikdns romléas volt

tapasztalhato.
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A hipotéziseink nagy része alatdmasztist nyert, az eredményekbdl levont
kovetkeztetéseket azonban bizonyos valtozok esetében (teljesitmény kompetencianként vald
elemzése, konkrét cselekvési tervek szdma, eldzetes Onismereti munka) a minta méretébdl
fakado kis elemszamok miatt kiemelt Ovatossaggal kezeljiik. S tovabbi vizsgalatokat érdemes
végezni az eredmények megerdsitése érdekében. Az eredmények részletes értelmezését és

értékelését a hipotézisek struktiraja mentén végezziik.

V.1. Pozitiv affektivitas novekedése

HI: A 3 alkalmas megoldaskozponta brief coaching pszichologiai intervencio
noveli a pozitiv affektivitast.

A kisérleti csoportban (KCS) részt vevok dltalanos pozitiv affektivitdsa magasabb
lesz kozvetleniil az intervencidt kovetden (POSZT) és az utdnkodvetés (UK) sordn,
az intervencio6 elotti idoszakhoz (PRE), valamint a varolistas kontrollcsoport (VK)
tagjaihoz viszonyitva. Tovabba a kisérleti csoportban (KCS) az intervencio el6tti
id6szakhoz képest (PRE) az iilések utan (POSZT) nagyobb mértékii; az utankovetés
(UK) soran pedig enyhe novekedés figyelhetd meg.

A KCS altalanos pozitiv affektivitasszintje nem szignifikansan, de alacsonyabb értékrol
indult, mint a VK esetében; azonban a coachingfolyamat végéig folyamatos ndvekedést
mutatott, és nem szignifikansan, de magasabb értéket ért el. Szignifikans pozitiv irdnyt valtozas
volt megfigyelhetd a KCS PRE-POSZT, valamint PRE-UK mérései kozott, mig a POSZT-UK
mérések nem mutattak szignifikdns eltérést. A 7 mérés tendencidi alapjan a KCS esetében a
coachingiilések végéig fejlodés, majd stagnalas volt megfigyelhetd. A VK esetében a kezdeti
allapothoz képest csokkenés latszott, azonban nem volt szignifikans a kiilonbség a mérések
kozott.

Az eredmények részben alatimasztjdk az elsé hipotézisiinket. Ugy tiinik, hogy a
coaching soran a pozitiv érzelmi klima fokozatosan névekszik, majd az azt kovetd idészakban
ez a javulas leall. Azonban bizakodasra ad okot, hogy a pozitiv affektivitas az intervencio eldtti
allapothoz képest magasabb szinten stabilizdlodik. Az eredmények egybecsengenek a
megoldaskozpontli coaching pozitiv affektivitdsra gyakorolt hatasarol szo6lo szakirodalmi
eredményekkel (Grant, 2012a; Green ¢€s mtsai., 2007).

A pozitiv affektivitds novekedése tobb kulcsfontossagi tényezének tulajdonithato.
Példaul az egyén célja felé tett 1€épései — még ha csak aprd elérelépésekrdl is van szd —
fokozhatjak az eredményesség érzetét és eldidézhetik a pozitiv érzelmek megélését (O’ Connell

¢s Palmer, 2018). Emellett a megoldaskézponta brief coaching célorientalt és erdsség-alapu

152



volta fokozza az énhatékonysagot és pozitiv érzelmi klimat, mivel az egyének ,,szemmel

lathat6” fejlddést tapasztalhatnak a folyamat soran (Iveson és mtsai. 2017).

V.2. Negativ affektivitas csokkenése

H2: A 3 alkalmas megoldaskozponta brief coaching pszichologiai intervencio
csokkenti a negativ affektivitast.

A kisérleti csoportban (KCS) részt vevdk dltalanos negativ affektivitasa
alacsonyabb lesz kozvetleniil az intervenciot kovetden (POSZT) és az utankovetés
(UK) soran, az intervencid el6tti idészakhoz (PRE), valamint a vardlistas
kontrollcsoport (VK) tagjaihoz viszonyitva. Tovabba a kisérleti csoportban (KCS)
az intervenci6 el6tti idészakhoz képest (PRE) az iilések utan (POSZT) nagyobb

mértéki; az utankovetés (UK) soran pedig enyhe csokkenés figyelhetd meg.

A KCS az elsé mérés soran szignifikdnsan magasabb altaldnos negativ
affektivitasszintrdl indult, mint a VK, azonban nem szignifikdns, de alacsonyabb értéket
mutatott a coachingfolyamat végére. Szignifikdns negativ irdnyu valtozas volt megfigyelheto a
KCS PRE-POSZT, valamint PRE-UK mérései kozott, mig a POSZT-UK mérések nem
mutattak szignifikans eltérést. A 7 mérés tendencidi alapjan a KCS esetében a coachingiilések
végéig csOkkenés, majd enyhe stagnalas, végiil tovabbi csokkenés volt megfigyelhetd. Ezzel
szemben a VK tagjainal a vizsgalat ideje alatt folyamatos volt megfigyelhet6: a PRE-POSZT
mérés szignifikdns nodvekedést mutatott. Mindez nagyrészt alatdmasztja a masodik
hipotézisiinket.

Az eredmények Osszhangban allnak a megoldaskozpontu coaching negativ érzelmekre,
stresszre és szorongasra gyakorolt hatékonysagat kiemeld korabbi kutatasokkal (pl. Berg és
Karlsen, 2013; Grant és O'Connor, 2010; Gyllensten és Palmer, 2005). A csokkenés tobb
mechanizmusnak tulajdonithatd, amelyek a megoldaskdzponta coachingra jellemzdek. El8szor
is, ez a megkdzelités arra Osztonzi az egyéneket, hogy a problémak helyett a megoldasokra
koncentraljanak, ami redukdlja a ragodast és a negativ érzelmekbe vald beleragadast
(Theeboom ¢és mtsai., 2016). A résztvevOk erdsségeinek azonositdsa €s fejlesztése révén a
megoldaskdzpontl intervencid egy optimistabb hozzaallast segit eld, amely lassan feliilirja a
szorongas ¢s stressz mogott meghuzodo negativ gondolatmintakat (Lipchik és de Shazer, 2017).
Végiil, a coach €s a coachee kozott kialakuld tdmogato és itélkezésmentes kornyezet szintén
kritikus szerepet jatszik a negativ érzelmek enyhitésében, mivel az egyének kevésbé

elszigeteltnek érzik magukat és megtapasztalhatjdk a valddi elfogadést (Iveson és mtsai., 2017).
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V.3. Enhatékonysag-érzet novekedése

H3: A 3 alkalmas megoldaskozponta brief coaching pszicholdgiai intervencio
noveli az altalanos énhatékonysag-érzetet.

A kisérleti csoportban (KCS) magasabb énhatékonysag-érzet tapasztalhatod
kozvetleniil az intervenciot kdvetéen (POSZT) €s az utdnkovetés (UK) soran, az
intervencio eldtti idészakhoz (PRE), valamint a varolistas kontrollcsoport (VK)
tagjaihoz képest. Tovabba a kisérleti csoportban (KCS) az intervencio eldtti
1d6szakhoz képest (PRE) az iilések utan (POSZT) nagyobb mértékii; az utankovetés
(UK) soran pedig enyhe novekedés figyelhetd meg.

A KCS tagjai szignifikdnsan alacsonyabb énhatékonysag-érzetrdl szamoltak be, mint a
VK, s a vizsgalat végére sem ¢éltek meg magasabb énhatékonysagot a kontrollszemélyekhez
képest (noha ekkor mar nem volt szignifikdns a két csoport kozti kiilonbség). Ugyanakkor
szignifikans novekedés volt megfigyelheté a KCS PRE-POSZT, valamint PRE-UK mérései
kozott. A 7 mérés tendenciai alapjan a KCS folyamatosan novekvd énhatékonysag-érzetet
tapasztalt a coachingfolyamat végéig, s egy enyhe, nem szignifikans fejlédés fenn is maradt.
Ezzel szemben a VK tagjai a vizsgalat ideje alatt romlast tapasztaltak: a PRE-POSZT mérés
szignifikans csokkenést mutatott.

A harmadik hipotézisiink részben igazolast nyert. A KCS a coachingiilések végéig
folyamatos ndvekedést, majd enyhe hullimzast mutatott — 6sszességében azonban javulés volt
tapasztalhatd. Ezzel szemben a VK énhatékonysag-érzete esetében csokkend, majd novekvo
tendenciat kovetden stagnalt, ami 0sszességében romlast eredményezett. Mindez a coaching
hatékonysagaval kapcsolatos bizakodasra ad okot.

Az eredmények 6sszhangban allnak a szakirodalommal, amely szerint az énhatékonysag
kulcsfontossagu pszichologiai valtozo a coaching intervenciok esetében (Bozer és Jones, 2018;
Grant, 2012a; Grant és O'Connor, 2010). A megoldaskdzpontl coaching alapvetése, miszerint
az egyének képesek elérni céljaikat, jelentds szerepet jatszik a perspektivavaltoztatasban,
valamint abban, hogy az egyének felismerjék és kihasznaljak erdéforrasaikat (Berg és Szabo,
2005). Ezen kiviil, a coachingfolyamat magaban foglalja a kisebb, kezelhet6 célok kitlizését €s
elérését, valamint a sikerek elismerését, ami megerdsiti azt a hitet, hogy fokozatosan nagyobb
célok is elérhetdek (Iveson és mtsai., 2017). Ez a folyamat fokozza az énhatékonysagot, az

Onbizalmat, ami sszességében a teljesitmény javuladsdhoz vezethet (Bozer és Jones, 2018).
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V.4. A szubjektiv jollét novekedése

H4: A 3 alkalmas megoldaskozponta brief coaching pszicholdgiai intervencio
noveli a szubjektiv jollétet.

A kisérleti csoportban (KCS) magasabb jollétszint tapasztalhatdo kozvetleniil az
intervenciot kovetden (POSZT) és az utdnkovetés (UK) soran, az intervencio eldtti
1dészakhoz (PRE), valamint a vardlistas kontrollcsoport (VK) tagjaihoz képest.
Tovabba a kisérleti csoportban (KCS) az intervenci6 el6tti iddszakhoz képest (PRE)
az iilések utan (POSZT) nagyobb mértekii; az utdnkovetés (UK) soran pedig enyhe

novekedés figyelhetd meg.

A KCS szubjektiv jollétszintje az ilések utan szignifikdnsan magasabb volt (POSZT) a
VK csoporthoz képest. A VK ugyan szignifikansan magasabb szintr6l indult, de a vizsgalat
ideje alatt hullamzast tapasztalt, és végiil jelentés mértékli csokkenés kovetkezett be, ami
Osszességében az allapotuk szignifikans romlasat eredményezte (PRE-POSZT mérés). A KCS
szignifikans valtozast tapasztalt a PRE-POSZT, valamint PRE-UK mérései kozott, s a POSZT-
UK mérések is marginalisan szignifikans eltérést mutattak. A 7 mérés tendenciai szerint a KCS
esetében a coachingiilések végéig novekedés, majd csokkenés, végiil tovabbi enyhe ndvekedés
volt megfigyelhetd. Mindez nagyrészt alatdmasztja a negyedik hipotézisiinket.

Az eredmények egybecsengenek a megoldaskézpontu coaching jollétre gyakorolt
pozitiv hatdsat kiemeld szakirodalommal (pl. Grant és mtsai. 2009; Green €s mitsai., 2006;
Spence ¢és Grant, 2007). A jollét novekedése tobb tényezdnek tulajdonithatd, amelyek a
megoldaskozpontli coachingra jellemzdek. Ez a mddszer arra sztonzi a résztvevoket, hogy
megkozelitd célokat tlizzenek ki, amelyek 0sszefiiggést mutatnak a pozitiv elérehaladassal és a
szubjektiv jollét novekedésével (Neenan és Palmer, 2012). Azéltal, hogy a résztvevok arra
koncentralnak, hogy mit lehet elérni, és nem arra, hogy mit ,.kell” elkeriilni, val6szinlibbé valik
a pozitiv érzelmi kimenetel (Wehr, 2010). Ezen kiviil, a személyes erdsségek felismerése €s
kiakndzésa a coaching soran hozzajarul a kompetenciaérzet megéléséhez €s egy pozitivabb
énkép kialakulasahoz, ami a szubjektiv jollétet is erdsiti (Berg és Szabg, 2005).

Tovabbi kérdések meriilnek fel azonban a két csoportban megfigyelhetd valtozasok
tekintetében. Az tliléseket kovetd idészakban (POSZT ¢és UK mérés kozott) mindkét csoport
jolléte hasonld ivli valtozast — csokkenést, majd ndvekedést — mutatott, ami azt is jelezheti,
hogy mindannyiukat érintd szervezeti valtozas volt hatassal a mentalis allapotukra. A coach
altal elmondottak szerint a vallalat életében bekovetkezett egy kis- vagy kozepes mértékii
krizishelyzet, s ennek jeleit lathattuk a résztvevok jollétszintjében tiikr6z0dni, ami enyhe

formaban minden korabbi valtoz6 esetében jelen volt. Ezek alapjan tgy tlinik, hogy a
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coachingfolyamatban vald részvétel reziliensebbé tehette a személyeket (vo. Kamali és

Naghavi, 2023) — noha konkrét méréssel allitasunkat nem tudjuk alatamasztani.

V.5. Teljesitménynovekedés

H5: A 3 alkalmas megoldaskozpontu brief coaching pszicholdgiai intervencio
noveli a teljesitményt.

A kisérleti csoport (KCS) tagjai az utankdvetés (UK) sordn magasabb teljesitményt
mutatnak az intervenci6 el6tti idészakhoz (PRE) és a vardlistas kontrollcsoporthoz

(VK) képest.

A KCS teljesitményszintje (a csapatmunka kivételével minden kompetencia esetében)
nem szignifikdnsan, de alacsonyabb értékrdl indult, mint a VK esetében; azonban a vizsgalat
végére novekedést mutatott, és nem szignifikansan, de magasabb értéket ért el. Szignifikans
novekedés volt megfigyelhetd a KCS PRE-UK mérései kozott, mig a VK esetében nem volt
szignifikans a kiilonbség. Ezzel az 6todik hipotézisiink nagyrészt teljestilt.

Az eredmények Osszhangban 4allnak a kordbbi kutatasokkal, amelyek a
megoldaskozpontl coaching teljesitményjavitod hatasat hangsulyozzak (pl. Theeboom és mtsai.,
2014). A teljesitményndvekedés tobb tényezének tulajdonithatd, amelyek a coaching
folyamataban rejlenek. El0szor is, a megoldaskdzpontu coaching segit az egyéneknek tisztazni
céljaikat és ezekhez igazitani cselekedeteiket, ami fokuszaltabb és hatékonyabb erdfeszitéseket
eredményez (pl. Grant, 2013a). Emellett a coaching tamogatd kornyezetet teremt, amely
Osztonzi az Onreflexiot, a folyamatos tanuldst és az adaptiv problémamegoldd stratégiak
alkalmazasat, amelyek mind hozzdjarulnak az énhatékonysagérzet novekedéséhez és a
teljesitmény javulasahoz (pl. Bozer és Jones, 2018; Cavanagh és Grant, 2014; Theeboom ¢és

mtsai., 2016).

V.6. A kiindulo-allapot értelmezése

A fenti eredményeket elemezve azt lathatjuk, hogy a VK tagjai a csapatmunka kompetencia
kivételével minden vizsgalt valtozod esetében magasabb (a negativ affektivitds esetében
alacsonyabb) értékrdl indultak, mint a KCS résztvevoi. Kérdésként fogalmazodhat meg, hogy
mi lehet ennek az oka. A legtdbb esetben nem talaltunk szignifikdns eltérést, az altalanos
negativ affektivitds, az énhatékonysag és a jollét valtozoknal azonban igen. Igy a 360 fokos
teljesitményértékelésben kapott visszajelzések harom részre bontott Osszevetése mellett

dontottiink. Ezalapjan a kisérleti és a varolistas kontrollcsoport kozott nem volt szignifikans
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eltérés a kezdeti vezetdi (TV) és a kezdeti munkatarsak altali (TA) értékelés tekintetében. A
kontrollcsoport tagjai azonban szignifikdnsan magasabbra értékelték Onmagukat, mint a
kisérleti csoport résztvevéi (TS). Ugy tiinik, hogy a kontrollcsoport tagjai pozitivabban
értékelték Onmagukat, ezt a mindségi kiilonbséget a két csoport kozott azonban masok
visszajelzései nem erdsitették meg.

Bar nem all médunkban explicit valaszt adni a miért kérdésre, a fentiek fényében ugy
véljik, hogy az idében eltolt folyamat kelthetett olyan szubjektiv megélést a
kontrollszemélyekben, miszerint ,,6ndlloan is helyt kell allniuk”, , ki kell tartaniuk”, s ez
eredményezhette a magasabb Onértékelést — a nagyobb mértékli énhatékonysag, jollét és
kompetenciaérzet percepcidjat. Ez a stratégia egyfajta védekezési mechanizmus is lehetett,

amely a varakozas okozta bizonytalansag és frusztracid kezelésére iranyult.

V.7. Célkitiizés hatasa a teljesitményre

Ho6: A célkitiizés jelentos hatassal bir a teljesitménynovekedésre a 3 alkalmas
megoldaskozponti brief coaching pszicholégiai intervencio soran.

A kisérleti csoport (KCS) résztvevdinek teljesitménye nagyobb mértéki fejlodést
mutat az utankovetés (UK) soran az intervencio elotti idoszakhoz (PRE) képest egy
adott kompetencia mentén, amennyiben azt a coachingfolyamat elején célkent

tuizték ki.

A célkitiizés €s -elérés tekintetében elmondhatd, hogy azon résztvevok, akik célként
hataroztdk meg a dontéshozatal, a tervezés, a kommunikaci6 vagy a konfliktuskezelés
kompetenciakban valo fejlddést, szignifikdnsan nagyobb mértékii elérehaladast mutattak az
adott teriileten, mint akik nem (PRE-UK). A problémamegoldéds kompetencia esetében minden
személy hasonldé mértékli haladast mutatott. Az alkalmazkodoképesség, valamint a
csapatmunka kompetencidknal pedig a célként jelold csoport 1étszama tal kicsi volt (2 és 3 {0),
ezért a valtozok vizsgalatat el kellett vetniink. Ezek alapjan a hatodik hipotézisiink részben
teljesiilt, azonban a kis mintaclemszdm miatt tovabbi vizsgdlatokat érdemes végezni az
eredmények megerdsitése érdekében. A megoldaskozpontii coaching soran a célok vildgos
meghatdrozasa és az ezekhez vezetd 1épések tudatos megtervezése bizonyitottan hatékony

eszkdze a teljesitmény javitasanak (pl. Grant, 2018).

A fentiek 6sszhangban éallnak a szakirodalmi adatokkal: a megoldaskézponti coaching
hatékonyan csdkkenti a negativ affektivitast, valamint noveli a pozitiv affektivitds (Green ¢és

mtsai., 2007; Grant és O’Connor, 2010; Grant, Green és mtsa., 2010; Grant, 2012a), az
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énhatékonysag (Grant és O’Connor, 2010; Wehr, 2010; Grant, 2012a), a szubjektiv jollét
(Green ¢és mtsai., 2006; Grant, 2007a; Spence és Grant, 2007; Grant €s mtsai., 2009) és a
teljesitmény szintjét; ezek mellett pedig fokozza a célelérés valdsziniiségét is (Grant, 2003;
Grant, 2007a; Grant, 2012a; Grant, 2013a; Grant ¢s O’Connor, 2010; Grant és mtsai., 2009;
Grant, Green ¢és mtsa., 2010; Spence ¢és Grant, 2007; Theeboom ¢és mtsai., 2014; Grant és
Gerrard, 2019).

V.8. A konkrét cselekvési terv részletességének hatasa

H7: A részletes cselekvési terv meghatarozasa jelentés hatassal van a 3
alkalmas megoldaskozponti brief coaching pszichologiai intervencio
eredményességére.

Minél részletesebb cselekvési tervet irnak a kisérleti csoport (KCS) résztvevoi az
iilések utan, annal nagyobb foku, vart irdnyl valtozés tapasztalhaté az altalanos
affektivitas, énhatékonysag-érzet, szubjektiv jollét és teljesitmény valtozok mentén,
illetve annal magasabbra jutnak a célelérési skaldjukon az intervenciok
befejezésétdl szamitva (POSZT) az utankdvetéses idészakban (UK); és annal

sikeresebbnek értékelik a coachingfolyamatot.

A konkrét cselekvési terv kapcsan elmondhatd, hogy minél tobb konkrét cselekvést
fogalmaztak meg a vizsgalati személyek, tehat minél részletesebb tervet irtak, annal nagyobb
mértékii csokkenést mutattak az altalanos negativ affektivitas tekintetében; illetve novekedést
az altalanos pozitiv affektivitds, énhatékonysag, szubjektiv jollét, teljesitmény- és célelérés
valtozok esetében. Emellett szignifikansan sikeresebbnek értékelték a coachingfolyamatot.
Meg kell emliteniink, hogy az altalanos negativ affektivitds és a szubjektiv jollét valtozok
esetében csak margindlisan szignifikans interakciot lathattunk, azonban a tendenciaszintii
valtozast ez is megerdsitette. {gy a hetedik hipotézisiink nagyrészt teljesiilt, ami egybecseng az
Onirdnyitott tanulas €s onszabalyozas fontossagat hangsulyozo szakirodalom azon allitdsaval,
miszerint a konkrét cselekvési terv meghatdrozdsa tdmogathatja a coacheet a pozitiv érzelmi
allapota, megélt énhatékonysaga, jollétszintje ¢és teljesitménye fokozasaban, illetve a

célelérésben (v6. Cavanagh és Grant, 2014; Grant, 2003; Kemp, 2008).
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V.9. Az elozetes onismereti munka hatasa

HS8: A 3 alkalmas megoldaskozponta brief coaching pszicholdgiai intervencio
eredményesebb azok szamara, akik korabban részt vettek oOnismereti
folyamatban.

Azon kisérleti csoport (KCS) tagok esetében, akik kordbban mar részt vettek
onismereti folyamatban, nagyobb foku, vart iranyt valtozas tapasztalhat6 az
altalanos affektivitads, énhatékonysag-érzet, szubjektiv jollét és teljesitmény
valtozok mentén; magasabbra jutnak a célelérési skalajukon, részletesebb
cselekvési tervet irnak, és Osszességében sikeresebbnek értékelik a

coachingfolyamatot.

Az Onismeret kapcsan elmondhat6, hogy azon vizsgalati személyek, akik a kutatast
megeldzden részt vettek onismereti munkaban, a folyamat végére nagyobb mértékii csokkenést
mutattak az altaldnos negativ affektivitas tekintetében; illetve novekedést az altalanos pozitiv
affektivitds, énhatékonysag, szubjektiv jollét, teljesitmény- és célelérés (skala) valtozok
esetében. Emellett részletesebb cselekvési tervet irtak, és sikeresebbnek értékelték a
coachingfolyamatot. Ezzel a nyolcadik hipotézisiink teljesiilt.

Osszességében azok a coacheek, akik mar rendelkeznek Onismereti tapasztalattal,
nagyobb valoszinliséggel érnek el tartés eredményeket a coaching sordn. A magasabb foku
Onismeret és az onreflexio segitheti az egyéneket abban, hogy realisabb és relevansabb célokat
tlizzenek ki, valamint felismerjék és lekiizdjék a célelérést gatlo kiilso és belsé akadalyokat. Az
Onismeret fejlesztése révén a személyek tudatosabbak lehetnek a sajat erdsségeire és
gyengeségeikre, ami hozzdjarulhat a céljaik sikeresebb eléréséhez. Az Onreflexio pedig
tamogatja a folyamatos tanuldst és az Oniranyitott fejlodést, mivel az egyének rendszeresen
értékelhetik sajat eldrehaladasukat €s sziikség esetén modosithatjak cselekvési terviiket (vo. pl.

Sheldon és Elliot, 1999; Covey, 2020).

V.10. Személyiségjegyek és coachinghatékonysag

H9Y9: A 3 alkalmas megoldaskozponta brief coaching pszichologiai intervencio
eredményesebb a lelkiismeretes, érzelmileg stabil és nyitott személyek
szamara.

A magasabb lelkiismeretesség, érzelmi stabilitds €s nyitottsag nagyobb mértékli

énhatékonysag- és teljesitményndvekedéssel, nagyobb célelérési valoszinliséggel,
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valamint az észlelt célelérési sikeresség magasabb szintjével jar egyiitt a kisérleti

csoportban (KCS).

A személyiségjegyek vizsgalata soran azt az eredményt kaptuk, hogy minél stabilabb
érzelmileg és nyitottabb intellektudlisan egy személy, annal inkabb fejlédik az énhatékonysag-
érzet és teljesitmény tekintetében. Emellett nagyobb valoszinliséggel éri el a céljat, és
sikeresebbnek értékeli a coachingfolyamatot. A lelkiismeretesség tekintetében ugy tlinik, hogy
a kdzepesen és magasan lelkiismeretes személyek nagyobb mértékii fejlédést mutatnak, mint
az alacsony szinten lelkiismeretes személyek. Ezzel a kilencedik hipotézisiink teljesiilt, ami
megerdsiti a kordbbi kutatasi eredményeket, melyek szerint a fenti személyiségjegyek pozitiv
hatassal vannak a coaching hatékonysagara (pl. Stewart és mtsai., 2008).

A javuld tendencia a coaching utani idészakban (POSZT-UK) is fenntarthatobbnak
tlinik az érzelmileg stabilabb, nyitottabb és lelkiismeretesebb egyéneknél, mig a szakirodalom
(Stewart és mtsai., 2008) a nyitottsag és az érzelmi stabilitas tekintetében nem talalt kapcsolatot

a tartos viselkedésvaltozassal.

HI0: A baratsagos és extravertalt személyek elégedettebbek lesznek a
coachingfolyamattal és jobban egyiitt tudnak miikodni a coachcsal.

A baratsagossag és extraverzio pozitiv irdnyl Osszefiiggést mutat a coachee
coachingfolyamattal valdé elégedettségével, valamint a coach-coachee

egylittmiikodés mértékével.

A tizedik hipotézisiink tesztelése sordn kapott eredmények alapjan a baratsagossag és
az extraverzid szignifikans, pozitiv iranyu, jelentds kapcsolatban allt az elégedettség, célelérési
sikeresség, valamint egylittmiikddés valtozokkal. Ezek szerint a baratsagosabb, extravertaltabb
személyek hasznosabbnak ¢€s sikeresebbnek ¢€lték meg a coachingfolyamatot, illetve jobban
egylitt tudtak miikodni a szakemberrel, mint az introvertaltabb egyének, ami alatdmasztja

tizedik hipotézisiinket.

Erdemes megjegyezniink, hogy a vizsgalt személyiségjegyek (extraverzio,
baratsagossag, lelkiismeretesség, neuroticizmus ¢és nyitottsdg) vart irdnyu, szignifikdns
Osszefiiggésben alltak a coachee coachingfolyamattal valo elégedettségével, a célelérési
sikerességgel, a coach-coachee egyiittmikodés mértékével, illetve az énhatékonysag,
teljesitmény ¢és célelérés (skala) valtozokkal. Az extravertalt egyének valoszinilileg a

tarsasagkedveld, kommunikaciora nyitott €s interaktiv tanulést preferald természetiiknél fogva
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(pl., Rowold, 2007) hatékonyabban tudnak egylittmiikddni a coachcsal, ami végsd soron jobb
eredményekhez vezet. Ugy tiinik, hogy a baratsagossig, tehat az interperszonalis és
egytittmiikodési készség 1s hozzajarul a coaching tartds sikeréhez, ami azonban nem rimel rd a
korabbi kutatasi eredményekre (Jones és mtsai., 2014; Stewart és mtsai., 2008). Emellett a
lelkiismeretes, tehat rendszerint feleldsségteljesebb és szorgalmasabb személyek kitartobbak
lehetnek, ami sziikséges a tartds eredmények elérése érdekében (Stewart és mtsai., 2008), s az
emociondlis stabilitas is timogathatja a célelérést (Jones és mtsai., 2014; Stewart és mtsai.,
2008). Végezetiil az intellektudlisan nyitottabb személyek, akik hajlamosabbak az qj
tapasztalatok befogadasara és a kreativ gondolkodasra, jobban reagalnak a coachingra, és
hosszabb tavon is profitalnak beldle (Jones és mtsai., 2014). Mindez tehat részben megerdsiti,
részben arnyalja a korabbi kutatasi eredményeket (pl. Jones €s mtsai., 2014; Stewart és mtsai.,
2008, részben pedig tovabb gazdagitja a személyiségjegyek és coachinghatékonysag

Osszefiiggéseit feltard kis szdmu szakirodalmat.

V.11. A coach-coachee egyiittmiikodés fontossaga

H11: A 3 alkalmas megoldaskozponti brief coaching pszichologiai intervencio
hatékonysaga annal nagyobb, minél jobban egyiitt tud miikodni a coachee a
coachcsal.

Minél jobban egyiitt tud miikédni a coachee a szakemberrel, annal nagyobb foku,
vart irdnyu valtozas tapasztalhat6 az altalanos affektivitas, énhatékonysag-érzet,
szubjektiv jollét €s teljesitmény valtozok mentén, magasabbra jutnak a célelérési
skalajukon, részletesebb cselekvési tervet irnak, és dsszességében sikeresebbnek

értékelik a coachingfolyamatot.

A kutatas eredményei jelentds Osszefliggéseket mutattak az egylittmiikodés mértéke €s
a vizsgalt valtozok kozott. Az altalanos pozitiv affektivitds, énhatékonysag-érzet, szubjektiv
jollét, teljesitmény, célelérés, valamint a tervezett cselekvések szama mind pozitiv; a negativ
affektivitds pedig negativ irdnyt Osszefiiggést mutatott az egyiittmiikodés mértékével. Az
egylittmiikddés mindsége tehat fontos szerepet jatszik a coaching sikeressége szempontjabol, s
ezzel a 11. hipotézisiink teljesiilt.

Az eredményeink 6sszhangban allnak a szakirodalomban talaltakkal, melyek szerint a
coach-coachee kapcsolat mindsége jelentds hatdssal van a coaching eredményességére (de
Haan és mtsai., 2013; Grover és Furnham, 2016; GraBmann ¢s mtsai., 2020), legyen sz6 az
énhatékonysag- és teljesitményndvekedésrdl, a sikeres célelérésrdl vagy a coachingfolyamattal

valé elégedettségrol (Baron és Morin, 2009; Boyce és mtsai., 2010; Gyllensten és Palmer, 2007;
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McGovern ¢és mtsai., 2001; O’Broin és Palmer, 2019). Egy jol miikk6dé munkaszovetségben a
coachee bizalommal fordulhat a coach fel¢, ami lehetdvé teszi a mélyebb, dszinte parbeszédet.
Ez a bizalmi kapcsolat noveli a coachee elkdtelez6dését a folyamat irant, segiti a célok
tisztazasat, és megkonnyiti a cselekvési terv kidolgozasat és végrehajtasat. Végsd soron az
egylittmiikodés révén a coachee nagyobb tamogatast érezhet, igy hatékonyabban képes elérni a

kitlizott céljait (vo. pl. Lai és McDowall, 2014; O’Broin és Palmer, 2010).

V.12. Fébb coachkompetenciak

A coachkompetencidk elemzése fontos kiegészitd informaciokat szolgéltat a coaching
sikerességének megértéséhez. Az ICF altal meghatarozott coachkompetenciak alapjan végzett
tartalomelemzés ramutatott arra, hogy a vizsgalati személyek szamara kiemelkedden fontos volt
a bizalmas és biztonsagos légkor megteremtése és fenntartasa. A valaszadok gyakran emlitették
a kedvességet, tiirelmet és empatiat a coach legfébb erdsségeiként. A szakirodalom (pl. Lai és
McDowall, 2014) szerint a személyes €s szakmai kérdések bizalmas megvitatasdhoz sziikséges
tamogatd, biztonsagos kapcsolat 6nmagaban csokkentheti a szorongést €s a stresszt, tehat a
coach fenti kompetenciai jo alapot teremthettek.

A motivalas és lelkesités, a fejlodés facilitaldsa, valamint a coach szakmai tudasa
szintén kulcsfontossagiinak bizonyult. Az elemzésbdl az is kideriilt, hogy a célorientalt és
lényegre tord hozzaallds, valamint az etikus magatartds is fontos szerepet jatszott a
coachingfolyamat sordn. S bar bizonyos kompetencidk gyakrabban, masok ritkabban keriiltek
emlitésre, ugy tlnik, ezek a készségek szorosan kapcsolodnak egymaéshoz, illetve akar
egymasbol kdvetkezhetnek. Példaul a j6 kommunikacios készség alapot teremthet a kivancsi,
érdeklddo jelenlét szdmara, ami elengedhetetlen a fejlodés facilitdlasahoz. A hatékony coaching
soran a kiilonbozé kompetencidk kolcsondsen erdsithetik egymast, ami végsd soron a
coachingfolyamat sikerességét biztositja (vo. Greif 2010; Lai és McDowall, 2014; O’Connell
¢és Palmer, 2018; Passmore, 2010; Theeboom és mtsai., 2014).

Az eredmények Osszességében aldtdmasztjdk a coaching pszichologiai intervencidok
hatékonysagat a vizsgalt teriileteken, azonban a tovabbi kutatasok és fejlesztések szempontjabol
elengedhetetlen figyelembe venni a kutatds limitacioit, amelyek befolyéasolhatjadk az

eredmények altalanosithatosagat.
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VI. LIMITACIOK ES FEJLESZTESI JAVASLATOK
VI.1. Limitaciok
Bar a kutatds eredményei szamos értékes felismerést nyujtanak a coaching pszichologiai
intervenciok hatékonysagarol, fontos figyelembe venni bizonyos limitaciokat, amelyek
befolyésolhatjak az eredmények altalanosithatosagat és érvényességét.

A kutatds egyik f6 limitacidja a vizsgalati minta Osszetétele és mérete lehet. A
vizsgalatban részt vevd személyek Onkényes, nem valdszinliségi mintavétellel keriiltek
kivalasztasra. Az adatgylijtés egyetlen szervezetben, fehérgalléros munkavallalok kozott
valosult meg, ami a minta homogenitasat eredményezte. Ez korlatozhatja az eredmények
altalanosithatésagat mas szektorokra, s kékgalléros munkakorben dolgozokra, illetve olyan
személyekre, akik nem nyitottak a coachingfolyamatban vald részvételre. Mivel a szervezet az
lizleti coaching szempontjabol tipikus kornyezetet képviselt, ez csokkentheti a minta
homogenitasabol fakado problémat.

A toborzasi modszeriink is befolyasolhatta a kutatds eredményeit, mivel
toborzodlevélben alkalmazott meggy6zési stratégiak hatassal lehettek arra, hogy kik jelentkeztek
a coachingfolyamatra. A megfogalmazas soran figyelembe vettiik a célcsoportunk jellemzdit és
a korabbi reklampszichologiai kutatasainkat (v6. Balazs és mtsai., 2018; Balazs és mtsai., 2019;
Gerhat és Balazs, 2018), amelynek eredményeként valdszinii, hogy azok a személyek
jelentkeztek nagyobb aradnyban, akik nyitottabbak voltak a személyes fejlédésre ¢és a
coachingra. Ezzel szemben azok, akik kevésbé érdeklédnek az ilyen jellegi fejlesztési
lehetdségek irant, talan nem érezték megszolitva magukat, ami a résztvevoi minta torzuldsahoz
vezethetett. Ez a szelekcids torzitds korlatozhatja az eredmények 4ltaldnosithatosagat,
kiilondsen a coaching irant kevésbé nyitott csoportok esetében.

Egy hatasvizsgalat esetén, ahol a coaching eredményességét szeretnénk felmérni, a
hatdsméret nagysaga szamos tényezo6tol fiigghet, példaul a coaching mindségétdl, az egyéni
kiilonbségektdl €s a beavatkozas id6tartamatol. A G*Power elemzések alapjan a kutatasunkhoz
sziikséges mintaméret a kovetkezOképpen alakult: kicsi hatdsméretnél (0,02) 260 6, kozepes
hatasméretnél (0,15) 44 £6, nagy hatasméretnél (0,35) pedig 18 6 sziikséges ahhoz, hogy 0,05-
0s szignifikanciaszint és 0,95-0s statisztikai erd mellett megbizhaté eredményeket kapjunk. A
jelenlegi 84 f0s minta kozepes hatasméretnél megfeleld, am kisebb hatasméret esetén nem
biztosit elegendd statisztikai erdt. A legtobb coaching-hatasvizsgalatban azonban kozepes vagy
nagy hatasmérettel szamolnak (v6. pl. Grant, 2013b; Jones és mtsai., 2015), igy 0sszességében

mi is elfogadhatonak tartjuk a mintaméretet. Ugyanakkor az eredmények értelmezése soran
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fontos szem el6tt tartanunk, hogy a személyek k6zotti megbizhatd korrelacios statisztikakhoz
kicsi lehet a mintank (vo. pl. Cohen, 1992; Grant és O’Connor, 2010).

A minta méretébdl fakado korlatozasokat részben ellenstilyozni igyekeztiink azzal, hogy
a szakirodalomban javasolt (Grover és Furnham, 2016; Theeboom és mtsai., 2014) randomizalt,
kontrollalt, longitudinalis kisérleti elrendezést alkalmaztunk, varolistas kontrollcsoporttal. A
résztvevok azonban mar az elsd tesztfelvételkor tudtak, hogy a kdvetkezd hetekben, vagy csak
hénapokkal késébb vesznek-e részt a coachingfolyamatban, s ezzel a randomités feltétele sériilt.
Ez az informacid nagy valoszinliséggel befolyasolhatta az dnbevallason alapulo eredményeket:
mivel a kontrollcsoport tagjai tudtak, hogy csak késébb kapnak tdmogatast, eléfordulhatott,
hogy magasabb onértékelésekkel probaltak ellenstilyozni az ebbdl fakadd bizonytalansagot és
frusztraciot. A kisérleti és a kontrollcsoport eredményeinek 6sszehasonlitasakor kidertilt, hogy
a kontrollcsoport tagjai szinte minden mért valtozod esetében magasabb értékekrdl indultak,
mint a kisérleti csoport tagjai. A 360 fokos teljesitményértékelés alapjan viszont
megallapithatd, hogy a kontrollcsoport csak az onértékelés alapjan teljesitett jobban, a kiilsé
értékeldk — vezetdk és kollégak — visszajelzései alapjan nem volt szignifikans kiilonbség a
csoportok kozott. Ez a kezdeti kiilonbség azonban kihivast jelentett az eredmények
értelmezésekor.

A kutatas érdeme, hogy tobb kiilonféle mérési eljarast alkalmaztunk — az 6nbevallason
alapulo kérddivek és félig strukturalt interjuk mellett, 360 fokos teljesitményértékelésen is részt
vettek a vizsgalati személyek. Ugyanakkor érdemes szem el6tt tartani, hogy az altalunk hasznalt
skaldk java része dnbevallason alapul. S bar a coaching hatasvizsgalatok tekintetében népszerti
eljarasokrol beszélhetiink, szamolnunk kell az dnbevallason alapuld6 modszerek hatranyaival,
példaul a felidézési torzitasokkal és az emlékezeti problémakkal (Schacter, 1999). Cook és
Campbell (1979) ramutat, hogy a résztvevok hajlamosak a megélésiik szerint ,,elvart moédon”
értékelni, vagy olyan dolgokat allitani, amelyek pozitiv fényben tiintetik fel sajat képességeiket,
tudasukat, gondolkoddsmddjukat vagy véleménytiiket. Az onbevallasos mdodszerek hatranyait a
tobbszori, kiillonbozd idépontokban torténd adatgylijtéssel is igyekeztiink csokkenteni. A 360
fokos értékelések, illetve a folyamatot lezaro félig strukturalt interjuk alapjan pedig ugy tlinik,
a résztvevok valodi elérelépést tettek a céljaik felé (célelérési skéla és konkrét cselekvési terv
megvaldsulasa). Ugyanakkor nem keriilt sor a szervezeti szinti eredmények felmérésére (pl.
ROI, fluktuécio).

Fontos megjegyezni, hogy bar a vizsgalati idoszak alatt a résztvevok nem vehettek részt
mas segitd folyamatban, a kiilsé hatotényezok kontrolldlasa nem volt teljes mértékben
lehetséges, igy ezek komplex kolcsonhatasa is befolyasolhatta a fejlodést. Raadasul minden

egyéni coaching egyedi folyamat, amelyet a coachee igényeihez és céljaihoz igazitunk, ilyen
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forman a munka megismétlése nem lehetséges (vo. pl. Lai és Palmer, 2018). Igy nem allithatjuk
teljes bizonyossaggal, hogy a célelérés és novekedés kizardlag a coachingfolyamat miatt
valosult meg. Emellett szem el6tt kell tartani, hogy a statisztikai korrelacio nem feltételez ok-
okozati 0sszefliggést. Az azonban az eredmények alapjan valosziniisithetd, hogy a coaching
pozitiv iranyt elmozdulést hoz az ember életébe.

Végezetiil fontos megjegyezni, hogy a feleldsségteljes segitd szakemberek nem
dolgozhatnak egyszerre nagy szamu klienssel, mivel a tamogatd intervenciok nagyon
eréforrasigényesek. Egy coachingiilés akar két-hdrom 6ranyi eld-, illetve utomunkaval eltoltott
id6t is igényelhet a coachtdl. A vizsgalatunk soran azonban csak egyetlen szakember
részvételére szamithattunk, a kutatasi idot pedig nem htzhattuk el a sziikségesnél jobban — a
PhD kutatas keretében folytatott vizsgalat kezdetét a COVID-19 vilagjarvany miatt igy is el
kellett tolnunk 2020 marciusardl 2021 6szére. Ugyanakkor az, hogy egy coach tartotta az
intervenciokat biztositotta, hogy a coaching stilusa, a beavatkozasok modja €és az altalanos
megkozelités konzisztens maradjon, ami kiilondsen fontos lehet, ha a kutatas célja a coaching
hatékonysaganak mérése.

Bar a fenti limitaciok befolyasolhatjak a kutatds eredményeinek altalanosithatosagat, a
kapott adatok igy is jelentds értékkel birnak, és hasznos betekintést nyujtanak a coaching
intervenciok hatdsmechanizmusaba. A kovetkezd szakaszban bemutatott fejlesztési javaslatok

pedig segithetnek e limitaciok kezelésében a jovobeli kutatdsok soran.

VI1.2. Fejlesztési javaslatok

A feltart limitaciok figyelembevételével szamos fejlesztési lehetdség adodik, amelyek révén a
jovobeli coaching-hatasvizsgalatok érvényessége és altalanosithatosdga tovabb ndvelhetd. A
kovetkezd javaslatok a kutatasi modszertan finomitasara és az eredmények megbizhatosdganak
novelésére Osszpontositanak.

A kutatds modszertandnak tovabbfejlesztése érdekében javasolt a Grover és Furnham
(2016) altal kidolgozott ,,legjobb kutatdsi gyakorlat” alkalmazdsa. Ez magaban foglalja az
eldzetes, utdlagos és hosszu tavi méréseket; a tobb forrdsbol szarmazo, objektiv értékeléseket;
valamint az egyéni valtozok mellett, relevans szervezeti kimenetek (pl. ROI vagy fluktuacio)
figyelembevételét is. Az utokovetéses iddszak Kkiterjesztése 1-2 évre még relevansabb
informaciokat nyujthatna a coaching hossza tava hatésairdl, kiilondsen olyan szervezeti
kimenetek tekintetében, mint a munkavallaloi elkotelezettség vagy a fluktuacié. Erdemes lehet
olyan kvantitativ ¢és kvalitativ adatgyiijtési moddszereket is alkalmazni, amelyek kevésbé
tamaszkodnak az Onbevallasra, példaul viselkedéses mérdeszkozok hasznalatat, amelyek

objektiv képet adhatnak a résztvevok fejlodésérol.
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A minta 0sszetételének és méretének bovitése szintén eldrelépést jelenthet. A jovobeni
kutatdsok soran érdemes tobb szervezetbdl €s kiilonb6zd ipardgakbol szarmazo résztvevoket
bevonni, ezaltal ndvelve a minta heterogenitdsat, s biztositva, hogy az eredmények szélesebb
korben is értelmezhetdk legyenek. A randomitds megdrzése érdekében pedig javasolt, hogy a
résztvevok az eldzetes tesztfelvételek idején még ne tudjak, hogy azonnal vagy késdbb
kertilnek-e sorra a coachingfolyamatban, és ne legyenek tisztaban azzal, hogy egyes résztvevok
szamara eltéréen zajlik az intervencio.

Ezen feliil Passmore ¢és Theeboom (2016) hangsulyozzak, hogy a coaching
pszichologiai kutatasok fejlodésének kovetkezd szakasza magadban foglalja az aktiv
hat6tényezOk azonositdsat és hatdsmérését, beleértve az egyéni kiilonbségeket €s a coachingra
vald fogékonysagot is. Az egyéni kiilonbségek mélyebb megértése és az intervencid személyre
szabasa érdekében érdemes lehet eldzetes felméréseket végezni, példaul a Teljesitmény—jollét
matrix (Grant, 2017a) és a viselkedésvaltozas transzteoretikus modellje (Prochaska ¢és
DiClemente, 1982; Prochaska, Norcross és DiClemente, 2009) mentén. Ez segithet tisztabban
latni, hogy a résztvevok készen éallnak-e a valtoztatasra a coachingfolyamat megkezdése eldtt,
igy az intervencid jobban igazodhatna az egyéni sziikségletekhez. S érdemes lehet figyelembe
venni a személyiségjegyek mellett més egyéni kiilonbségeket is, mint példaul a motivaciot, a
sikerhez és kudarchoz valé hozzaallast, a tanulési stilust €s a kognitiv képességeket, amelyek
szintén befolyasolhatjak a coaching kimenetelét. E tényezdk vizsgélata segithet teljesebb képet
kapni arrdl, hogy mi jarul hozza az intervenciok sikerességéhez.

A fentiek mellett elengedhetetlen a szorosabb egyiittmiikddés a kutatd coaching
pszichologusok ¢és a gyakorldo coachok kozott, hogy minél tobb adatot gylijthessiink az
Osszefliggések feltarasahoz. Tobb szakember — akar a coaching pszicholégusok mellett coachok
—bevonasa lehetdséget adna a coachkompetencidk és modszertanok dsszehasonlito vizsgalatara
is, ami tovabbi értékes informaciokkal szolgalhatna a coaching eredményességérol.

Végezetiil napjaink ,online vildgaban” a coaching kornyezetének szisztematikus
valtoztatdsa (pl. online vs. személyes coaching) lehetévé tenné annak vizsgélatit, hogy a
kornyezet hogyan befolyésolja a coaching hatékonysagat.

Ezek a javaslatok nemcsak a kutatisi moddszertanok tovabbfejlesztését szolgaljak,
hanem ramutatnak arra is, hogy a coaching pszicholégia teriiletén folytatott kutatasok rendkiviil
komplexek és sokrétliek. A jovObeli vizsgalatok sordn a mddszertani keretek finomitésa, a
valtozatosabb mintavétel és a viselkedéses valtozok alkalmazéasa jelentésen ndvelheti a
kutatasok megbizhatosagat és relevanciajat, igy el0segitve a coaching hatékonysaganak még

atfogobb megértését.
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VII. DISZKUSSZI1O

Passmore ¢és Lai (2020) szerint az elmult évtizedekben a coaching pszicholdgia dinamikusan
fejlodott, és a kezdeti feltard jellegli kutatasoktdl egyre inkdbb a kifinomultabb, empirikusan
megalapozott vizsgalatok felé mozdult el. A szakirodalom egyre szélesebb korben tamasztja
ala a coaching hatékonysagat, s ramutat arra, hogy ez az intervencids forma mérsékelt, de
szignifikdns hatast eredményezhet kiilonb6zd kontextusokban (Cannon-Bowers €s mtsai.,
2023; Grover és Furnham, 2016; Theeboom és mtsai., 2014).

A doktori program keretében végzett longitudinalis kutatas célja a megoldaskozponta
brief coaching pszicholdgiai intervencidk hatékonysaganak empirikus alapti felmérése volt
szervezeti kornyezetben, fehérgalléros, nem vezetéi beosztasban dolgozdé munkavallalok
korében. Noha a kutatadsnak voltak limitdcioi, példaul a minta homogenitasa és a randomizacio
kihivasai, az eredmények igy is jelentds értékkel birnak a coaching hatékonysagara
vonatkozdan.

A kutatas eredményei szerint szignifikans fejlédést eredményezett az énhatékonysag, a
szubjektiv jollét, a pozitiv affektivitds, valamint a teljesitmény és a célelérés terén. A
coachingfolyamattal egyiitt jar6 pozitiv valtozdsok Osszhangban vannak a nemzetkozi
szakirodalommal, amely aldtdmasztja a megoldaskdzpontl coaching hatékonysagat a mentalis
jollét és a teljesitmény fokozasaban, valamint a célelérés eldsegitésében (pl. Grant, 2003; Grant,
2013a; Grant és Gerrard, 2019; Grant, Green és mtsa., 2010; Green és mtsai., 2006; Theeboom
¢s mtsai., 2014). Eredményeink relevansak a munkakdrnyezetben vald alkalmazas
szempontjabol, hiszen megerdsitik, hogy a coaching hatékony eszkoz lehet a munkavallalok
mentalis allapotanak és teljesitOképességének javitasara, ami hosszi tdvon a szervezetek
szémara is kedvezd eredményekhez vezethet (v6. pl. Cannon-Bowers €és mtsai., 2023; Grant,

2013Db; Jones és mtsai., 2015).

VII.1. Mit varhat az iigyfél a coaching pszichologust6l? — Elméleti és

gyakorlati szempontok

A dolgozat eredményei és az elméleti attekintés alapjan a coaching pszichologus szerepe
tulmutat a hagyoményos coachingon: egyszerre fokuszal a teljesitmény ndvelésére €s a jollét
fenntartasara, mikozben tudoméanyosan megalapozott, etikus és személyre szabott timogatast
nyujt. A coaching pszichologus pszichologus végzettséggel is rendelkezik, igy modszertani
tudasa, szemlélete és feleldssége holisztikusabb: képes komplexen tekinteni a lélektani

folyamatokra, felismerni a mentalis egészségiigyi kockéazatokat, és sziikség esetén mas
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szakemberhez iranyitani az TUgyfelet. Az tlgyfél szempontjabdl az alabbi elvarasok
fogalmazhatok meg (vo. pl. Grant, 2017a; ICF, 2019; MCPE, 2021).

e Holisztikus szemlélet: A coaching pszichologus nem kizardlag a teljesitményre
koncentral, hanem integraltan kezeli a jollét, az Gnismeret, a motivacio és a személyes
fejlodés dimenzioit is.

e Tudoményosan megalapozott modszertan: Az alkalmazott modellek (pl. JD-R,
PERMA+4, Teljesitmény—jollét matrix, SFBC, GROW modell) és mérdeszk6zok révén
a folyamat atlathat6, mérhetd és visszacsatolhatd. Az ligyfél szamithat arra, hogy a
coaching pszichologus a legfrissebb kutatdsi eredményekre €s bevalt gyakorlatokra
tdmaszkodik.

e FEtikus mikodés ¢és kompetenciahatarok: A coaching pszichologus vilagosan
kommunikalja a sajat kompetenciahatérait, sziikkség esetén mas segité szakemberhez
iranyitja az lgyfelet, és a folyamat minden szakaszédban betartja a szakmai-etikai
normakat.

e Partnerség ¢s biztonsagos légkdr: A coaching pszichologus partnerségben dolgozik az
tigyféllel, tAmogatja az oOnreflexiot, a célkitlizést és a cselekvési terv kidolgozasat,
mikdzben biztonsagos, elfogadod €s bizalmi légkort teremt.

e Egyéni kiilonbségek figyelembevétele: Az ligyfél személyiségjegyeit, motivaciojat,
aktualis ¢lethelyzetét ¢és fejlettségi  szintjét figyelembe véve alakitja ki a
coachingfolyamatot, igy biztositva a legnagyobb hatékonysagot ¢és személyre
szabottsagot.

Osszegzésként, a coaching pszichologustél az iigyfél elvarhatja, hogy a teljesitmény és

jollét egyensulyara torekedve, tudoméanyos alapokon, etikus, tamogatd €s személyre szabott
moédon segitse elé a fejlodését. Ez a szemlélet kiilondsen fontos a mai munkahelyi

kornyezetben, ahol a hosszl tava eredményesség csak a jollét fenntartasaval egytitt érhetd el.

VII.2. Stratégiai elonyok és gyakorlati alkalmazhatosag

A kutatas kulcsfontossagti megallapitdsa, hogy a célkitlizés és a konkrét cselekvési terv
kidolgozasa jelentds mértékben tdmogatja a fejlodést. Ez megerdsiti a szakirodalomban
leirtakat, miszerint a vilagos célok és a részletes cselekvési tervek fontos szerepet jatszanak a
coaching eredményességében (pl. Bagi, 2013; Cavanagh és Grant, 2014; Grant, 2003; Kemp,
2008). Tovabba ramutatott, hogy azok a résztvevok, akik kordbban vettek részt onismereti
folyamatban, nagyobb mértékii pozitiv valtozast érnek el a coaching sordn, ami az dnismereti

munka fontossagara hivja fel a figyelmet (pl. Covey, 2020). Ezen tilmenden az egylittmikodés
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mindsége, azaz a coach €s a coachee kozti munkaszovetség is kiemelkedd szerepet jatszik a
coaching sikerében (pl. Boyce és mtsai., 2010; Gralmann és mtsai., 2020; O’Broin és Palmer,
2018).

Az eredmények azt is igazoltdk, hogy a coachee személyisége is hozzdjarulhat a
coaching eredményességéhez. Ugy tinik, hogy a megoldaskozponti brief coaching
pszichologiai intervencido kiilondsen elényds lehet azok szdmara, akik nyitottak,
lelkiismeretesek, tarsasagkedveldéek, kommunikativak, és élvezik az interaktiv tanuldsi
folyamatokat. Ez a megallapitas részben Osszhangban all a korabbi kutatdsokkal, részben
finomitja, €s bizonyos esetekben megkérddjelezi azokat, hozzajarulva annak megértéséhez,
hogy kik profitalnak leginkabb a coachingbdl (vo. pl. Jones és mtsai., 2014; Stewart és mtsai.,
2008; Theeboom ¢és mtsai.,, 2014; Weiss és Merrigan, 2021). A személyiségjegyek
figyelembevételének fontossaga igy kiemelt jelentoséget kap a szervezeti fejlesztoprogramok
kivalasztasakor.

Ezek a felismerések stratégiai elonyt kindlnak a szervezetek szamaéra, hiszen
napjainkban elengedhetetlen, hogy ndveljiikk a dolgozok személyes erdforrdsait (Emsza és
mtsai., 2016) — a szervezeti valtozasok kezelésére felkésziilés céljabol. A megoldaskézpontu
brief coaching (SFBC) pedig az egyéni erdsségek azonositasat és kiaknazasat hangsulyozza,
méghozza gyorsan, igy kiilonosen illeszkedik a dinamikusan valtozd, agilis, innovativ
kornyezetekhez, ahol az id6 kritikus tényezd (Baeijaert és Stellamans, 2019). A cél- és
eredményorientalt megkdzelitésnek koszonhetéen az SFBC elonyds a szervezeti célok
elérésének tekintetében is, mivel arra Osztonzi a munkavallalokat, hogy egyértelmd,
megvalosithatd célokat tlizzenek ki, és kis 1épésekben haladjanak ezek elérése felé. S ez a
folyamat nemcsak az egyéni teljesitményt noveli, hanem hozzajarulhat a szervezet atfogo
sikeré¢hez, mivel elésegiti a fejlodési szemlélet kialakulasat (Berg €s Szabd, 2005). Tehat az
SFBC integralasa a munkavallaloi fejlesztési programokba rugalmas és mas fejlesztd
folyamatokhoz képest relative koltséghatékony megoldést kinal. Ne feledjiik azonban, hogy
ahogyan Grant (2017b) is ravilagit, a coaching akkor lehet igazan hatdsos, ha rendszerszintii
atalakitasban és intervenciokban gondolkodunk, amelynek sordn kialakulhat egy coaching
szemléletll vezetési és szervezeti kultura. Ezaltal a coaching a szervezetet atitatva, a kultira
szerves részeve valva tartds és atfogd eredményeket hozhat (Whybrow és Nottingham, 2018).

A hatéasvizsgalat Gjszerlis€égét az is erdsiti, hogy hibrid (remote, azaz tdvmunka és
személyes jelenlét kombinacidja) munkavégzési kornyezetben valdsult meg. A tavoli
munkavégzés az elmult években vilagszerte egyre népszeriibbé valt: a COVID-19 jarvany
hatasara sok szervezet atvaltott a remote vagy hibrid modellre, ami 0j kihivasokat és

lehetdségeket hozott a szervezetek szamara. Eddig kevés empirikus kutatas vizsgalta a coaching
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hatékonysagat ilyen kontextusban, ezért kutatdsunk kiilonleges értéket képvisel a coaching
pszicholdgia teriiletén. Eredményeink azt mutatjak, hogy az SFBC eredményesen alkalmazhat6
hibrid munkakoérnyezetben is, ahol a személyes interakciok kisebb szama miatt még fontosabb

a munkavallalok mentalis jollétének és produktivitdsanak fenntartasa, tdmogatésa.

A kutatas kiilonosen értékes abban a tekintetben is, hogy magyarorszagi kontextusban
eddig kevés empirikus vizsgalat késziilt a coaching hatékonysagarél. Igy munkank nemcsak
Ujabb bizonyitékot szolgéltat a coaching hatdsossdgarol, hanem gazdagitja a magyarorszagi
coaching pszichologiai szakirodalmat. A vizsgalat hozzéjarul a hazai gyakorlat és a nemzetkozi
tudomanyos alapok kozti szakadék athidalasdhoz.

Osszegzésképp megallapithatd, hogy kutatisunk érdemben hozzijarul a coaching
pszichologia empirikus alapjainak megerdsitéséhez. Eredményeink alatamasztjdk a
megoldaskozpontt brief coaching pszicholdgiai intervencidk hatékonysagat, és iranymutatést
nyujtanak a jovobeli kutatdsok szamara, amelyek mélyrehatébban vizsgalhatjak a coaching
hossz tadvu hatdsait, valamint az egyéni és szervezeti tényezok szerepét a coaching

eredményességében.
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1. melléklet — Etikai engedély
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Az Egyesitett Pszichologiai Kutatasetikai Bizottsag (EPKEB) az aldbbi
kulatasi tervet etikai szempontbol értekelte, és annak végrehajtasahoz a
Debreceni Egyetem, BTK Pszichclidgia Intézet megbizasabol hozzajarul.

Kutato: Gerhat Réka
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Kutatas cime: A megoldaskdzponti coaching hatasvizsgalata
Referencia szam: 2019/70

Engedeélyezés datuma: 2019.09.19.

/
\ ,/‘
SV

| / f .
Sy KA N r(,c‘

EPKEB tarselndk
Pohamok Melinda

203



2. melléklet — Toborzolevél munkavallalok részére

Kedves Fejlodni Vagyo!

Jobb problémamegoldo készségre vagysz?

Gyorsabban, hatékonyabban szeretnél dontéseket hozni?

Nehezedre esik a hatékony, asszertiv kommunikdcio és konfliktuskezelés?
Esetleg a feladatok delegalasa, a nagyobb fokii proaktivitas valna hasznodra?

Jol jonne egy kis tamogatds?!

A Debreceni Egyetem Pszichologiai Intézetének szervezésében inditott kutatas most neked is

segithet abban, hogy elérd céljaidat!

Gerhat Réka vagyok, coaching pszichologus, PhD hallgaté — a megoldaskozpontih coaching
elhivatott kutatéja és miiveldje. 2020-ban indulé projektiinkben olyan coachingfolyamatot
kinalunk, amely sordn tapasztalt szakember tdmogatasa mellett fejlddhetsz; mi pedig ezaltal

még hatékonyabba tehetjiik a coachingfolyamatot. Jol hangzik, ugye? ©

Mit nyerhetsz, ha részt veszel a programunkban?
e Fejlédhetsz egyéni szinten:
o hatarozottabba, batrabba, asszertivabba valhatsz;
o javulhatnak a kapcsolataid;
o kiemelkedd teljesitményt nyujthatsz.
e A csapatod is jol jar:
o fejlédik az elismeréskultura,
o er6sodik a szereptudatossag,

o nd a teljesitmény.
Réaadasul most ingyen részt vehetsz, egészen pontosan a munkahelyed tAmogatasaval.

A részvételeddel kozremiikodhetsz egy nemzetkozi hasznot hozo vizsgalatban, s timogathatod

a coaching pszichologia hitelességének és hatékonysaganak novelését.

Ha jelenleg nem végzel semmilyen Onismereti vagy mas jellegli fejlesztd munkat (egyéni
terapia, pszicholdgiai tanacsadas, csoportos Onismeret, tréning stb.), és szivesen részt vennél a

fejleszté coachingban, ne habozz, keress bizalommal!
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A vizsgalat vezetdje:
Gerhat Réka (gerhat.reka@arts.unideb.hu)
Coaching pszicholdgus, PhD hallgaté

Debreceni Egyetem, Pszichologiai Intézet, Szocial- és Munkapszicholdgiai Tanszék

A vizsgélat feliigyeldje:
prof. dr. Miinnich Akos
egyetemi tanar, tanszékvezetd, intézetigazgatod

Debreceni Egyetem, Pszichologiai Intézet, Szocial- és Munkapszicholdgiai Tanszék
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3. melléklet — A vizsgalat informacios dokumentuma a Kisérleti csoport
szamara

Kedves Coachee!

A vizsgalatban valo részvétellel egy PhD kutatas keretében folytatott vizsgalat
eredményességét segitheti. A longitudinalis vizsgalatsorozat célja a megoldaskdzponta

coaching hatékonysaganak empirikus alapu felmérése.

A vizsgalat hozzavetdlegesen fél évet vesz igénybe. Az elsd két honapban valosul meg a
coachingfolyamat, amely felépitését tekintve:

e cgy konzultaciés alkalombol,

e harom 60-70 perces coachingiilésbdl,

o akonkrét cselekvési terv 1épéseinek meghatarozasabdl, valamint

o tesztfelvételekbdl (beleértve a demografiai adatokat és egy 360 fokos

teljesitményértékelést is, melyben mint értékelt s mint értékeld is részt vesz) all.

A kovetkez0 szakaszban — az utolso liléstd] szamitott 4 honapban — a coaching hatékonysaganak
hosszmetszeti vizsgalatat valositjuk meg, az el6z6 szakaszban hasznalt kérddivekkel és félig
strukturalt interjaval.

A talalkozokrol jegyzet késziil, azonban az anyagok minden esetben név nélkiil keriilnek
rogzitésre, s azokat kizarolag tudomanyos célokra hasznaljuk.
A vizsgalatban valo részvétel onkéntes és barmikor visszavonhat6; amennyiben szeretné, menet

kozben félbeszakithatja. Ekkor, a mar felvett adatokat nem hasznaljuk a kutatas soran.

A vizsgalat vezetdje:
Gerhat Réka (gerhat.reka@arts.unideb.hu)
Coaching pszicholdgus, PhD hallgaté

Debreceni Egyetem, Pszichologiai Intézet, Szocial- és Munkapszicholdgiai Tanszék

A vizsgélat feliigyeldje:
prof. dr. Miinnich Akos
egyetemi tanar, tanszékvezetd, intézetigazgatd

Debreceni Egyetem, Pszicholdgiai Intézet, Szocial- és Munkapszichologiai Tanszék
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4. melléklet — A vizsgalat informaciés dokumentuma a kontrollcsoport
szamara

Kedves Coachee!

A vizsgalatban valo részvétellel egy PhD kutatas keretében folytatott vizsgalat
eredményességét segitheti. A longitudinalis vizsgalatsorozat célja a megoldaskdzponta

coaching hatékonysaganak empirikus alapu felmérése.

A vizsgalat hozzavetdlegesen 7-8 honapot vesz igénybe. Az elsd hat honap tesztfelvételekbol
(beleértve a demografiai adatokat és egy 360 fokos teljesitményértékelést is, melyben mint
értekelt és mint értékeld is részt vesz) all, majd lehetdsége nyilik arra, hogy részt vegyen egy

harom iilésbdl allé coachingfolyamatban.

A felvett adatokat kizardlag tudomanyos célokra hasznéljuk. A vizsgélatban vald részvétel
Onkéntes és barmikor visszavonhato; amennyiben szeretné, menet kdzben félbeszakithatja.

Ekkor, a mar felvett adatokat nem hasznaljuk a kutatés soran.

A vizsgalat vezetdje:
Gerhat Réka (gerhat.reka@arts.unideb.hu)
Coaching pszichologus, PhD hallgaté

Debreceni Egyetem, Pszichologiai Intézet, Szocial- és Munkapszicholdgiai Tanszék

A vizsgélat feliigyeldje:
prof. dr. Miinnich Akos
egyetemi tanar, tanszékvezetd, intézetigazgatd

Debreceni Egyetem, Pszicholdgiai Intézet, Szocial- és Munkapszichologiai Tanszék
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5. melléklet — Beleegyezo nyilatkozat a kisérleti csoport szamara

Megértettem, hogy

a vizsgalatban valo részvételemmel egy PhD kutatds keretében folytatott vizsgélat
eredményességét segithetem.

a vizsgalatban 18 éven feliiliek vehetnek részt.

a vizsgalat hozzavetdlegesen 6 honapot vesz igénybe, melynek soran részt veszek egy
coachingfolyamatban, egy 360 fokos teljesitményértékelésben, és demografiai adatok
is rogzitésre keriilnek.

A folyamat barmikor félbeszakithato, abbahagyhatd, kovetkezmények nélkiil.
Vilaszaimat ¢és adataimat a személyes adatoktodl elkiilonitve téaroljak, jeligével,
sorszdmmal jelolik, valamint oly modon taroljak (jelszdval védett szamitdgépen), hogy
csak a vizsgalat vezetdje férhet hozza az adatokhoz. A felhasznalés soran a személyes
beazonositasra alkalmas adatok (demografiai adatok és jelige) nem keriilnek

nyilvanossagra.

Kérem, hogy a megfeleld opci6 aldhuzasaval fejezze ki szandékat!

Részt kivanok venni a vizsgalatban. / Nem kivanok részt venni a vizsgalatban.

Név: .

ALAITAS: oo

JElige: oo
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6. melléklet — Beleegyezo nyilatkozat a kontrollcsoport szamara

Meggértettem, hogy

a vizsgalatban vald részvételemmel egy PhD kutatas keretében folytatott vizsgalat
eredményességét segithetem.

a vizsgalatban 18 éven feliiliek vehetnek részt.

a vizsgalat hozzavetdlegesen 7-8 honapot vesz igénybe, melynek soran részt veszek egy
coachingfolyamatban, egy 360 fokos teljesitményértékelésben, és demografiai adatok
is rogzitésre keriilnek.

A folyamat barmikor félbeszakithato, abbahagyhato, kovetkezmények nélkiil.
Vilaszaimat és adataimat a személyes adatoktdl elkiilonitve téaroljak, jeligével,
sorszdmmal jel6lik, valamint oly modon taroljak (jelszoval védett szamitdgépen), hogy
csak a vizsgalat vezetdje férhet hozza az adatokhoz. A felhasznalés soran a személyes
beazonositasra alkalmas adatok (demografiai adatok ¢és jelige) nem keriilnek

nyilvanossagra.

Kérem, hogy a megfeleld opcid alahuzasaval fejezze ki szandékat!

Részt kivanok venni a vizsgéalatban. / Nem kivanok részt venni a vizsgéalatban.

Név: .

ATAITAS: oo

JEIIR: oo
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7. melléklet — Altalunk Kialakitott demografiai kérdéssor

JELIGE: ....ccccoiiiiis

Kérjiik, valaszoljon a kovetkezd kérdésekre, vagy adott esetben aldhuzassal jeldlje meg a
megfeleld opciot!
e Eletkora: ......... év
e Neme: Férfi / N6
e Legmagasabb iskolai végzettsége:
o Nyolc altalanos
o Szakiskola
o Szakkdzépiskola

o Gimnazium

o Egyetemi/Féiskolai BA/Bsc diploma
o Egyetemi MA/Msc diploma
o Posztgradualis képzés
e Lakhelye:
o kozség
o falu
o varos
o megyeszékhely

e (saladi allapota:
egyediilallo

(@]

o parkapcsolatban €16
o élettarsi kapcsolatban €16
o hazas

o 0zvegy

e Hozzavetdlegesen hany {6 dolgozik az 6n munkahelyén?
e Milyen pozicidban €s beosztasban dolgozik?

e Hany orat dolgozik hetente?



e Vett mar részt korabban 6nismereti folyamatban? Ha igen, milyen formaban?
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8. melléklet — Big Five Kérdoiv roviditett, 44 tételes valtozata

JELIGE: ....ccccoiiiiis

Jelen kérddivben egy sor jellemvondst taldlhat, melyekrdl el kell dontenie, hogy jellemzd-e

Onre vagy sem. Példaul: ,, Egyetért On azzal, hogy maga egy olyan személy, aki szereti az idejét

mas emberekkel eltolteni? ” Kérjik, irjon egy szdmot az allitasok mellé, amely kell6en kifejezi

az allaspontjat az allitassal kapcsolatban.

1 — Egyaltalan nem értek egyet

2 — Kissé nem értek egyet

3 — Sem egyetérteni, sem ellenkezni nem tudok

4 — Kisse egyetértek
5 — Teljes mértékben egyetértek

Ugy latom magamat, mint aki...
1. Bébeszédu

2. Hajlamos mésok hibait keresni
3. Alapos munkat végez
4. Depresszios

5. Eredeti, és mindig 1) otletekkel all

6. Tartozkodo
7
8
9

10.Kivancsi

Segitdkész és onzetlen masokkal

N¢ha figyelmetlen

. Nyugodt, jol kezeli a stresszt
minden

és sok

foglalkoztatja

____11. Tele van energiaval

12
13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

Kezdeményezi a vitdkat masokkal
Megbizhaté munkatars

Néha fesziilt

Zsenialis és mélyen gondolkodd
Tud lelkesedést generalni
Megbocsatd természetii

Hajlamos szervezetlen lenni

Sokat aggodik
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_20. Fejlett a képzelderdvel bir
____21.Néha csendes

___22. Altalaban megbizhato

23, Hajlamos ellustulni

24, Frzelmileg stabil, és akit nehéz
felhtizni

__25.Otletes

_ 26. Asszertiv személyiségl
_27.N¢éha hideg ¢és tavolsagtartod

_ 28. Kitarto, ameddig be nem fejezte a
feladatat

__29. Néha kedvetlen

30.Ertékeli a mivészi és esztétikai

¢lményeket

____31. Néha félénk, gatolt

32, Figyelmes ¢és kedves szinte
mindenkivel

33. Hatékonyan végzi a dolgat



____34. Nyugodt tud maradni fesziilt
helyzetekben

_35.Kedveli azokat a dolgokat, amik
rutinszeriien végezhetdek

36.

Tarsasagkedveld, szeret
kimozdulni

_37.Néha goromba masokkal

_ 38. Terveket készit, és koveti is Oket

39. Koénnyen diihbe gurul

213

___40. Szeret elmélkedni, jatszani a
gondolatokkal

__41. Erdekl8dik néhany miivészeti ag
irant

_ 42, Szeret egyiitt dolgozni masokkal
_ 43. Kdnnyendén 6sszezavarodik

____ 44 Kifinomult izléssel rendelkezik a

miivészet, a zene vagy az irodalom kapcsan



9. melléklet — Altalunk kialakitott 360 fokos teljesitményértékelés (2 verzio)

Kérjiik, olvassa el az alabbi allitasokat, majd az adott skalan jelolje meg, hogy mennyire

igazak Onre az egyes kijelentések!
JELIGE: ..o

1: Egyaltalan nem.

2: Némileg.

3: Inkabb nem.

4: Nem tudom elddnteni — igen is, meg nem is.
5: Inkéabb igen.

6: Eléggé.

7: Teljes mértékben.

Felismerem a problémadkat, illetve lehetdségeket, és eldontom a kovetkezd 1€pések

szlikségességét.

Ugy tekintek a valtozasra, mint a fejlédés/novekedés lehetdségét magaval hordozo

helyzetre.

Megbizonyosodom réla, hogy megértették az 4ltalam atadott informadciot,

visszajelzést kérek a hallgatosagomtol.

Képes vagyok a problémak meghatarozasara.

Megfelel6 mennyiségii idot biztositok masok és/vagy sajat feladataim elvégzésére.

Aktivan részt veszek a csapat célkitlizéseiben ¢€s tervek készitésében.

A konfliktusban résztvevd Osszes oldal irdnyaban nyitott maradok.

Alternativ lehetdségeket hozok 1étre a kivant cél elérésének érdekében.

Aktivan keresem az informaciot a feladatokban, szitudciokban és kérnyezetemben

torténd valtozasokkal kapcsolatban.

Figyelembe veszem hallgatosdgom tapasztalatat iizeneteim megformalasaban.

Alkalmazhat6 megoldasi terveket készitek a problémakra.

Azonositom a prioritasokat, €s modositom azokat, ha sziikséges.

Egyiittmiikddom a csapattagokkal a problémak megoldasaban és a célok elérésében.

Elkeriilom a személyes tdmadéasokat, a konfliktus feloldasara koncentralok.

Elfogadhat6 id6én beliil hozok dontéseket.

Felhagyok a hatastalan megkdzelitési modokkal.
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Meghatarozom a célt, tisztazom a fontossagot, hangsulyozom a f6 mondanival6t.

Megvizsgalom ¢és kiértékelem a probléma megoldésat célzd 1épések eldnyeit és

kockéazatait.

Fokuszalt maradok a feladat elvégeztéig, kiszlirom az eltereld elemeket.

Munkabeli hozzédjaruldsom a csapattagok szamara értéket képez.

Megoldéasokat keresek és mutatok be a konfliktusok kezelésére.

Viltozatos forrasokbol gytijtok és egyesitek informéciot, hogy jobban megértsem a

szituaciokat.

Uj szituacio fennéllasa esetén gyorsan keresek megfeleld megkozelitésmodokat.

Analégiakkal, humorral és stilussal igyekszem fenntartani hallgatésagom figyelmét.

Megfeleld megoldast valasztok ki a probléma megoldasara, az adott idében

rendelkezésemre all6 informacié alapjan.

Meghatarozom a kovetelményeket, feladatokat és a sziikséges emberi er6forrasokat a

feladat elvégzéséhez.

Elismerem masok képességeit, tapasztalatat és egyéni hozzajarulasat.

Minden fontos forrasbdl tajékozédom, hogy jobban megértsem a konfliktust.
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Kérjiik, olvassa el az alabbi allitasokat, majd az adott skalan jelolje meg, hogy mennyire

igazak [VIZSGALATI SZEMELY NEVE]|-ra az egyes kijelentések!

Milyen munkaviszonyban all az értékelt személlyel?
e A vezetdje vagyok
e A kozvetlen koordinatorom

e Mellérendelt viszonyban

1: Egyaltalan nem.

2: Némileg.

3: Inkabb nem.

4: Nem tudom elddnteni — igen is, meg nem is.
5: Inkabb igen.

6: Eléggé.

7: Teljes mértékben.

Felismeri a problémakat, illetve lehetoségeket, és eldonti a kovetkezd 1épések

sziikségességét.

Ugy tekint a valtozasra, mint a fejlédés/novekedés lehetdségét magaval hordozod

helyzetre.

Megbizonyosodik réla, hogy megértették az altala atadott informéaciot, visszajelzést kér

hallgatdsagatol.

Képes a problémak meghatarozasara.

Megfelel6 mennyiségii id6t biztosit masok és/vagy sajat feladatainak elvégzésére.

Aktivan részt vesz a csapat célkitlizéseiben és tervek készitésében.

A konfliktusban résztvevd 0sszes oldal iranyaban nyitott marad.

Alternativ lehetdségeket hoz létre a kivant cél elérésének érdekében.

Aktivan keresi az informaciot a feladatokban, szituacidokban €és kornyezetében torténd

valtozasokkal kapcsolatban.

Figyelembe veszi hallgatosaga tapasztalatat iizenetei megformalasaban.

Alkalmazhaté megoldasi terveket készit a problémakra.

Azonositja a prioritdsokat, ¢s modositja azokat, ha sziikséges.

Egyiittmiikodik a csapattagokkal a problémak megoldasaban és a célok elérésében.

Elkeriili a személyes tamadasokat, a konfliktus felolddsara koncentral.
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Elfogadhat6 1d6n beliil hoz dontéseket.

Felhagy a hatastalan megkdzelitési modokkal.

Meghatarozza a célt, tisztazza a fontossagot, hangsulyozza a f6 mondanivalot.

Megvizsgalja és kiértékeli a probléma megoldasat célzo 1épések elonyeit és kockazatait.

Fokuszalt marad a feladat elvégeztéig, kiszliri az eltereld elemeket.

Munkabeli hozzéjaruldsa a csapattagok szamara értéket képez.

Megoldasokat keres és mutat be a konfliktusok kezelésére.

Viltozatos forrasokbol gyljt és egyesit informdaciot, hogy jobban megértse a

szituaciokat.

Uj szituacio fennéllasa esetén gyorsan keres megfeleld megkozelitésmodokat.

Analogidkkal, humorral és stilussal igyekszik fenntartani hallgatdsaga figyelmét.

Megfelel6 megoldast valaszt ki a probléma megoldéasara, az adott idében rendelkezésére

all6 informacio alapjan.

Meghatarozza a kovetelményeket, feladatokat és a sziikséges emberi eréforrasokat a

feladat elvégzéséhez.

Elismeri masok képességeit, tapasztalatat és egyéni hozzajarulasat.

Minden fontos forrasbdl tajékozodik, hogy jobban megértse a konfliktust.
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10. melléklet — Szerzodéskoteés és célkitiizés, félig strukturalt interju vazlata

e Mi az 6n legmerészebb reménye a koz6s munkank eredménye kapcsan?
Mit szeretne ettdl a coachingfolyamatt61?
Minek kell torténnie ahhoz, hogy valoban hasznos legyen az 6n szdméara?

Es még minek?

e Tegyiik fel, hogy valéban hasznosnak bizonyul ez a coaching... mi lesz més utdna?
Mit csinal masképp?
Ki veszi majd észre? Es még ki veszi észre?

Mibdl veszik észre?

e Milyen pozitiv kihatasai lehetnek ennek, akar mar ma?

e A 360 fokos teljesitményértékelés eredményei szerint a(z) [KOMPETENCIA NEVE]
teriilete tiinik kihivastelinek az 6n szdmara. Ugy hallom, hogy ez 6sszhangban 4ll
azzal, amir6l mesélt...?

Van esetleg valami, ami kimaradt? (...)

Rendben, akkor megallapodhatunk ebben a témaban mint kozos célkitlizésben?

o A Kkitlizott cél skalazasa kovetkezik.
Egy 1-t6l 10-ig terjedd skalan, ahol a 10 az idealis allapot, 1 pedig annak az ellentéte,
hol all most?
Milyen magasra akar eljutni a skalan ahhoz, hogy tisztan lassa a kovetkezd
megvalosithato 1épéseket?
Honnan tudna, hogy elérte a céljat? Mit tenne?

Milyen valtozast jelentene ez 6nnek a kdvetkezd fél évre vonatkozdan?

e Nagyszert! Innen folytatjuk a kovetkezo alkalommal.
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11. melléklet — Pozitiv és Negativ Affektivitas Skala (PANAS)

JELIGE: ....ccccoiiiiis

Az alédbbiakban felsorolt szavak kiilonbozo érzéseket €s érzelmeket irnak le. Kérjiik, gondosan
olvasson el minden jellemz6t, majd irja be azt a szamot, amely leginkabb kifejezi azt, hogy a

JELEN PILLANATBAN hogyan ¢érzi magat. Kérjiik, ne gondolkozzon sokat a valaszon!

1 — Egyaltalan nem, vagy csak alig
2 — Kicsit
3 — Mérsékelten

4 — Fléggé

5 — Nagyon

_ érdeklédo ___ellenséges _ideges
____kiborult _ lelkes ____elszant, hatarozott
___izgatott, feldobott ___ biiszke ___ figyelmes
___zaklatott, feldalt ____ingerlékeny _ fesziilt

____erds _ ¢éber __aktiv, élénk

____ bUntudattal teli ___megszégyeniilt __ félelemmel teli
_ rémiilt ___elhivatott

Az alabbiakban felsorolt szavak kiilonb6zo érzéseket és érzelmeket irnak le. Kérjiik, gondosan
olvasson el minden jellemzdt, majd irja be azt a szamot, amely leginkabb kifejezi azt, hogy

ALTALABAN hogyan érzi magat. Kérjiik, ne gondolkozzon sokat a vélaszon!

1 — Egyaltalan nem, vagy csak alig
2 —Kicsit

3 — Mérsékelten

4 — Fleggeé

5 —Nagyon
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_ érdeklodo _ cllenséges _ ideges

___ kiborult _ lelkes __ elszant, hatarozott
___izgatott, feldobott ____ biiszke ___ figyelmes

_ zaklatott, feldult ___ ingerlékeny _ fesziilt

____er0s __ ¢ber __ aktiv, élénk

___ blintudattal teli _megszégyeniilt _ félelemmel teli
_ rémilt ___clhivatott
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12. melléklet — Schwarzer-féle Enhatékonysz’lg Kérdoiv

JELIGE: ..o
Kérjiik, jeldlje meg, mennyire igazak Onre az alabbi allitasok!

1 — Egyaltalan nem
2 — Inkabb nem

3 — Inkébb igen

4 — Teljes mértékben

_ Mindig sikeriil megoldanom a nehéz feladatokat, ha nagyon akarom.

____Havalamilyen akadalyba {itk6zom, megtaldlom a modjat, hogy elérjem, amit szeretnék.
____Nem esik nehezemre, hogy kitartsak szandékaim mellett és elérjem céljaimat.

_ Otletességemnek koszonhetden tudom, miként kezeljem a vératlan helyzeteket.

____ Biztos vagyok benne, hogy jol tudok boldogulni a vératlan helyzetekben.

___ Megfelel6 erdfeszitéssel majdnem minden problémara taldlok megoldast.

_ Meg tudom Orizni nyugalmamat a nehézségekkel szemben, mert tdmaszkodni tudok
megoldo képességemre.

____Ha szembesiilok egy feladattal, altaldban t6bb Gtletem tAmad a megoldasra.

____Ha sarokba szoritanak, rendszerint kitalalom, mitévo legyek.

___ Bérmi torténik, altalaban kezelni tudom a helyzeteket.
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13. melléklet — WHO Jol-1ét Skala 5 tételes magyar verzidja

JELIGE: .....ccooiiiiiinns

Kérjiik, karikdzza be azt a vélaszlehetdséget, mely legjobban leirja, hogyan érezte magat az

elmult 2 hét soran.

Az elmult keét
egyaltalan nem o ‘ teljesen
hét soran érezte- ) alig jellemz6 jellemzd
jellemzd jellemzo
e magat...

... vidamnak és

jokedviinek?

... nyugodtnak
és 0 1 2 3

ellazultnak?

... aktivnak és

¢élénknek?

... ébredéskor
frissnek és 0 1 2 3

¢élénknek?

A napjai tele
voltak az 6n
szamara érdekes

dolgokkal?
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14. melléklet — Célelérés Skala

A korabbiakban meghatarozta, hogy a célja elérését tekintve hol all egy 0-tol 10-ig terjedd

skalan. A 10 az idedlis allapot, a 0 pedig annak az ellentéte.

e Mi volt a kiindul6pont?

Datum: ..o

JELIGE: oo,

|
I

o1 2 3 4 5 6 7 8 910
I r
I o

——

e Hol all most a skalan?

Datum: .o

JELIGE: c.rrineirnnnnns

o1 2 3 4 5 6 7 8 910
I
I

| 1 |
I 1
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15. melléklet — A coaching pszichologiai intervencio forgatokonyve

A forgatokonyv csak iranyado!

1) Azelsdiilés vazlata
1. Kimozdulés a statikus jelenbdl

e Van kedve megmozdulni? Kizokkenni az allovizbol?

e Papirlapok lesznek a segitségiinkre abban, hogy megteremtse az 0j valosagat. En
tamogatom. Itt van az elsd papir, aminek most azt a nevet adjuk, hogy [TEMA
MEGNEVEZESE — AMIT MASKEPP SZERETNE]. Arra kérem, hogy hatérozza
meg a helyét a padlon. Ahol jonak latja. Nagyszerti!

e Hol van most? Hol érzékeli magéat most, a jelenben, a céljadhoz képest? Itt van ez a
papirlap, tegye oda, és alljon ra!

¢ Mi van itt? Testi érzetek; érzések, érzelmek; gondolatok szintjén.

¢ Mit csindl itt?

Hol lenne eggyel jobb? Itt van ez a papirlap, tegye oda, és alljon ra!
¢ Mi van itt? Testi érzetek; érzések, érzelmek; gondolatok szintjén.
¢ Mit csinal itt?
e  Most gondoljuk picit tovabb...
2. Csodakérdés — A megcélzott jovo kérdései
e Tegyiik fel, hogy holnapra a helyzete, mintegy varazsiitésre megoldodik — teljes
belsd erejét, minden energidjat, képességét jol hasznalja, legjobb formajat hozza, és
eléri a kitlizott céljat. Nem tud rola, hiszen kdzben aludt. Hol all ekkor?
¢ Mibdl veszi észre, hogy csoda tortént? Mi lett mas? Testi érzetek; érzések,
érzelmek; gondolatok szintjén.
¢ Mit csindl masképp? Mi véltozott? Es még mi?
¢ Milyen kihat4sai vannak ennek?
¢ Ki veszi észre, hogy csoda tortént? Mib31? Hogyan hat ra? Es ennek milyen
kihatésai vannak?
e Visszaiilhetiink a jelenbe?

¢ Mit hozott ez a munka? Mi lett vildgosabb?
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3. Elgjelek

Mikor fordult el6 mostandban, hogy mindebbdl valami, ha csak egy kicsit is, de
mér megvaldsult / jobban ment? Es még mikor?

Ki vette észre? Es még ki? Mi volt a kihatasa?

Hogyan csinalta? Mivel jarult On hozza, hogy ezek a kivételes pillanatok

1étrejohettek?

4. Az elorelépés jelei

A multkor beszéltlink a skalajarol, amin ... szinten allt. Tegyiik fel, hogy elére 1ép
egyet a célja felé. Mibdl veszi észre?

Mit csinal ekkor masképp? Mit csinal itt, amit eddig nem tett? Es még mit?

Mi segit ebben? Mire tdmaszkodhat?

Mirdl veszik észre masok, hogy el6érébb lépett a skalan? Hogyan hat rajuk a

valtozas?

5. Eréforras-vadaszat és visszajelzés

Most arra szeretném kérni, hogy nevezzen meg harom embert, akik jol ismerik és
respektaljak ont.

Egy kis szerepcserére invitdlom, mely soran maga jatssza ezeket az embereket.
Beszélgetni szeretnék ezzel a harom emberrel. Benne van? Ki legyen az els6? (...)

Kedves XY! Ez most egy kiilonleges helyzet... én épp Z-vel dolgozom egyiitt, aki
valtozast szeretne az ¢letében, és akinek most nagyon jol jonne egy kis megerdsités,
hogy még jobban bizzon 6nmagaban.

Arra lennék tehat kivancsi, hogy milyen erdforrasai vannak Z-nek, amire
tamaszkodhat, amit kihasznalhat a valtozas érdekében?

Ont kérem most, hogy gytijtsén 12 olyan erdsséget, ami 6n szerint megvan benne!
En pedig elviszem neki az eréforrascsokrot.

(...) Képzelje, most beszélgettem 3 kedves ismerdsével, akik ezeket a csokrokat
gyljtotték Ossze az On szamara. (atadni papiron)

Ok igazan biznak énben! Mit gondol erré1?

Most hogy érzi, hanyason all a skalan?

Mi az az elsd kis 1épés, amit mar akar most az iilés utan is megtehet, és elinditja az
utjan?

Mi a legfontosabb tennival6 ezek utdn?
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6. Lezaras

Nagyon j6l hatott ram a beszélgetésiinkben, ahogyan On...

Mennyire volt hasznos ez a beszélgetés egy 0-t61 10-ig terjedd skalan?

Mi volt hasznos? Mi az, amire tamaszkodhat az elkovetkezendd 2 hétben?

Ha van kedve, egy apr6 feladatra invitadlom... Itt van ez a kis napl6. Megteszi, hogy
a kovetkezd két hétben minden nap 0sszegylijt egy — akar aprocska — jol sikertilt
pillanatot? Ha valamelyik nap 0igy érzi, nem volt kimagaslo pillanat, mit szélna, ha
masnap kiproébalna azt, hogy eljatssza a tetterds onmagat?

Itt folytatjuk a kovetkezd alkalommal!

2) A masodik iilés vazlata

1. Eldrelépések

Mi lett jobb a két hét alatt? Es még mi lett jobb?
Mi mondananak az ismerdsei, baratai, csaladja: mi lett jobb?
Mi mondananak a munkatarsai / csapattarsai: mi lett jobb?

Mit tanult az elmalt két hét soran?

2. Eroforrasok

El tudom képzelni, hogy ezeket nem is volt egyszerti elérni. Hogy csinalta?
Mi segitett még?
Az emlitett elorelépések koziil mire a legbiiszkébb? Mennyire biiszke most magéra,

egy 0-tol 10-ig terjedd skalan?

3. Iddutazés és az eldrelépés jelei

Most egy kis idéutazasra invitdlom. Beszélgetni szeretnék o6nnel, azonban nem a
jelenlegi énjével, hanem a 80 éves dnmagaval. Benne van?

Kedves XY! Valosaggal ragyog! S6t, azt hallottam a csaladjatol, hogy igazan
boldog ¢letet €1, amiért Gszinte elismerésem! Ez most egy specialis helyzet... én épp
a fiatalkori énjével dolgozom egyiitt, aki picit elakadt, valtozadst szeretne az
¢letében.

Most arra szeretném kérni, hogy foglalja 0ssze a legbolcsebb tanacsait a fiatal
Onmaga szdmara. Azokat a gondolatokat, amelyeket utravalonak szén neki, tehat
onmaganak ahhoz, hogy eljusson oda, ahova 6n eljutott. En pedig elviszem neki a
tanacscsokrot. Rendben? (...)

Képzelje, most beszélgettem a 80 éves onmagaval, aki ezt a tandcscsokrot gytiijtotte

0ssze az On szamara. (datadni papiron)
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e  Mit gondol errdl? Tisztabbak a dolgok?

e  Hol all most a skal4djan? A 80 éves éne mit mondana: hol all most a skalan?

e  Misok mit mondananak: hol &ll most a skalan?

e  Mi van benne ebben az értékben? Mi valtozott?

e Hogyan tudja ezeket az eredményeket mas teriileten is hasznositani?

4.  Megfigyelési kisérlet

e  Nem tudom, van-e kedve egy kis kisérlethez... és azt sem tudom, hogy illik-e 6nhdz,
de ugy érzem, hogy igen. Gondolja végig! Az az érzésem, hogy van egyfajta
»szkenner” képessége: latja a mindennapokat, €s latja, hogy mi torténik, mi van a
hattérben és mi a helyzet a fonokével, mas kollégaival, a kapcsolataival — szoval
van egy olyan képessége, hogy ezeket nagyon pontosan €s alaposan latja. Ha van
kedve, a kisérlet a kovetkezo két héten a kdvetkezo lenne:

e  Vegyen el egy ,,Post It” tombot, és az elsd estén ragasszon egy kis cetlit az
irdasztalara, vagy folé¢ egy skalaval, mely a motivacios skalajat mutatja azon a
napon. Felirja, hogy hol volt aznap 4tlagosan ezen a skélan (0-tol 10-ig). Es esetleg
azon is elgondolkodhat, mi volt az oka, hogy mar 4,7-en vagy 5,6-on volt. Tegye

meg ezt 10 napon keresztiil, afféle megfigyelési feladatként, 6nmaga szamara.

3) A harmadik iilés vazlata

—

Eldrelépések

e Milyen sikereket hozott a megfigyelési kisérlet az elmult két hétben? Es még mit?
e  Mimondananak a baratai, csalddja, munkatarsai: milyen sikereket ért el?
e  Mit tanult az elmult két hét soran?
2.  Erdforrasok

e Azta! Hogy csinalta mindezt? Mi segitett még? Es még mi?

e  Mi volt az elmult idészaka legfényldbb pillanata?
3. Megorzés és fenntartas
e  Hogyan tudja fenntartani azt, ami jol mikodik?

e Ki és mi tud segiteni abban, hogy megtartsa ezeket a valtozasokat?

4. Célelérési Skala
e  Hol all most a skal4jan? Masok mit mondananak: hol 4ll most a skalan?

° Mi van benne ebben az értékben? Mi valtozott?
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S.

Mit szl a, ha dolgoznank egy picit még azon, hogy hogyan lehetne egyel tobb?

Dontésjaték (opcionalis)

Van kedve megmozdulni?

Papirlapok / székek lesznek a segitségiinkre abban, hogy megteremtse az 1j
valosagat. En timogatom.

Itt van az elsd papir, aminek most azt a nevet adjuk, hogy ,, 4z egyik lehetoség”.
Arra kérem, hogy hatarozza meg a helyét a padlon. Ahol jonak latja. Nagyszerti!
Most helyezze el ,, A masik lehetoség ”-et!

Kovetkezzen a harmadik lap, melynek neve: ,, Mindketto egyiitt”.

A negyedik lap az ,, Egyik sem”.

Az 6todik lap pedig a ,, JOKER ”. J6l hangzik, ugye?

Melyikbe allna bele elsdként? Hogyan nevezné ezt a lapot? Hogyan érzi magat itt?
Testi érzetek; érzések, érzelmek; gondolatok szintjén.

Hényas szintet jelent ez a skalajan? Amennyiben magasabbat mond, mint a
jelenlegi: Mit tesz itt, amit most még nem csinal? Ennek milyen kihatdsa van?
Hogyan valosithatnd meg ezt tgy, hogy konkrét 1épés lehessen beldle? Amennyiben
alacsonyabb, mint a jelenlegi: Rendben, szeretné jobban megvizsgalni ezt a helyet,

vagy nézziink meg egy kdvetkezd opciot? (...) Osszegezziik.

6. Konkrét cselekvési terv meghatarozasa

Lassan kozelediink a taladlkozdink végéhez... most még igy utoljara meginvitalom
egy kis mozgasra, ha benne van...

Képzelje el a skaldjat, amir6l mar oly sokat beszéltiink. Hol van az 1-es a térben?
Hol van a 10-es?

Hol is all most? Lépjen oda!

Mi van itt? Testi érzetek; érzések, érzelmek; gondolatok szintjén.

Mit csinal itt?

Oké, most Iépjen egyet eldre...

Mi van itt? Testi érzetek; érzések, érzelmek; gondolatok szintjén.

Hogy csinélta? Hogyan jutott el ide?

Arra kérem, hogy a lehetd legnagyobb részletességgel irja le azokat a konkrét
Iépéseket, amelyeket megtesz, hogy eljusson ide.

Ez az 6n konkrét cselekvési terve az elkovetkezendd honapokra!

7. Lezaras

Van még olyan kérdés, amely hasznos lehet, ha felteszem?
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Oszinte elismerésem azért, ahogyan...
Mennyire bizik abban, hogy sikeriil megtartani a valtozasokat? (skalan)
Mire alapozza a bizalmat?
Zarasként hoztam még egy Onbecsiilés-noveld kisérletet. Ha van kedve hozza,
hasznalja a kovetkezd honapokban tovabb a kis naplot, amit kapott télem, és
minden este tegyen fel maganak 3+1 kérdést:

¢ Mit tettem ma, amivel elégedett vagyok?

¢  Mit lattam, éreztem, hallottam, tapasztaltam ma, aminek Oriiltem?

¢  Mit tettek masok, aminek Oriiltem?

Mit tettem én azért, hogy ezt tudjak, és tobbet csinaljak?

Elég jol mennek mar a dolgok? ©
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16. melléklet — A zaro félig strukturalt interju vazlata

A kérdések csak iranyadok!

e Mi lett jobb az elmult honapokban?

e Hol all most a skalajan?

e Mi van benne ebben az értékben?

e Mit mondananak mésok: mi lett jobb? Es szerintiik hol 4ll a skaldn?

e Mennyire sikeriilt megvaldsitania a céljat, és a konkrét cselekvési terve 1épéseit egy 1-
tol 5-ig terjedd skalan? ... Mondana erre konkrét példat?

e Mi volt hasznos? Mi az, amire timaszkodhatott az elmtlt honapokban?

e Mi az 6n coachéanak legfobb erdssége (f6 kompetenciaja), amit mindenképp kiemelne?

e Mennyire tudtak egyiittmiikddni — egy 1-t6l 5-ig terjedd skalan?

e Egy 1-tdl 5-ig terjedd skalan mennyire volt fontos az 6n szamara, hogy egymasra
tudjanak hangolddni a szakemberrel?

e Osszességében hogyan itéli meg, mennyire volt hasznos a coachingfolyamat egy 1-t1

5-ig terjedd skalan?
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17. melléklet — Az adatok értelmezését segito tablazatok

Normalitasvizsgalatok — Kontrollcsoport (0), Coaching csoport (1)

CSOPORT | Shapiro-Wilk-préba
probastatisztika szabadsagi | szign. (p)
értéke (W) fok (df)

POZITIVALT 0 0,974 41 0,460

1 0,976 43 0,481
NEGATIVALT 0 0,92 41 0,007

1 0,944 43 0,037
POZITIVALT C 0 0,943 41 0,040

1 0,955 43 0,094
NEGATIVALT C 0 0,862 41 <0,001

1 0,943 43 0,033
POZITIVALT F 0 0,968 41 0,296

1 0,946 43 0,041
NEGATIVALT F 0 0,929 41 0,013

1 0,849 43 < 0,001
ENHATEKONYSAG 0 0,958 41 0,129

1 0,968 43 0,262
ENHATEKONYSAG C 0 0,957 41 0,119

1 0,964 43 0,199
ENHATEKONYSAG F 0 0,957 41 0,123

1 0,948 43 0,050
JOLLET 0 0,96 41 0,153

1 0,968 43 0,261
JOLLET C 0 0,944 41 0,044

1 0,953 43 0,076
JOLLET F 0 0,979 41 0,646

1 0,958 43 0,117
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Statisztikai mutatok — Kontrollcsoport (0), Coaching csoport (1)

CSOPORT 0 1
Atlag | Széras | STD hiba| Atlag Széras | STD hiba
POZITIVALT 3,71 0,64 (0,09 3,47 0,57 0,10
POZITIVALT C 3,57 0,93 (0,09 3,86 0,62 0,14
POZITIVALT F 3,64 0,74 10,11 3,84 0,72 0,12
NEGATIVALT 1,59 0,47 (0,08 1,93 0,54 0,07
NEGATIVALT C 1,85 0,84 (0,07 1,67 0,50 0,12
NEGATIVALT F 1,76 0,59 (0,09 1,60 0,58 0,09
ENHATEKONYSAG | 28,51 7,55 10,90 22,79 |5,93 1,18
ENHATEKONYSAG | 25,56 8,78 10,90 26,90 | 6,71 1,35
C
ENHATEKONYSAG | 27,82 7,82 1,21 27,23 | 7,91 1,22
F
JOLLET 8,65 331 (0,42 6,90 2,75 0,52
JOLLET C 5,90 4,09 (0,47 8,04 2,98 0,60
JOLLET F 7,8537 331 (0,49 8,90 3,19 0,52
TELJESITMENY 1 19,79 2,68 (0,32 19,09 |2,09 0,42
TELJESITMENY2 19,83 3,17 |0,41 2091 |[2,67 0,50
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Statisztikai mutatok — Nem jelolte célként (0), Célként jeldlte (1)

Cél | Valtozo, Mérés N |M Med SD Csticsossag | Ferdeség
0 |DONTES 1 3711923 |19 1,95 0,28 0,27
DONTES 2 3712049 20,66 |[237 -0,51 -0,15
1 | DONTES 1 6 |17 17,16 | 1,53 2,31 -0,22
DONTES 2 6 |22,16 |22,16 |2,50 -2,48 0
0 |TERVEZES 1 341852 1833 [237 0,51 0,55
TERVEZES 2 34(20,04 |20 2,38 0,33 0,32
1 | TERVEZES 1 9 1722 |17 1,563 0,75 0,87
TERVEZES 2 9 21,11 |[2133 [3,07 -0,65 -0,55
0 |KOMMUNIKACIO 1 [32]1931 [18,:83 3,31 -1,03 0,07
KOMMUNIKACIO 2 [32]20,94 |21 3,29 -0,21 -0,42
1 |KOMMUNIKACIO 1 |[11[1696 [16,66 |2.33 1,97 1,15
KOMMUNIKACIO 2 |[11]19.84 [19,66 [2,63 -0,93 -0,08
0 |KONFLIKTUSK. 1 [37]19,18 [18,66 [3,78 -0,87 -0,14
KONFLIKTUSK. 2 [37]20,68 |[21,33 |[347 -0,75 -0,33
1 |KONFLIKTUSK. 1 |6 |18,55 [18,66 |2,40 -0,64 0,08
KONFLIKTUSK. 2 |6 [2244 |22 2,66 -0,02 0,14
0 |PROBLEMAM. 1 37]18,80 | 18,66 |[2.32 0,17 0,32
PROBLEMAM. 2 37(21,04 |21 2,65 -0,12 -0,58
1 | PROBLEMAM. 1 6 1822 |18 0,80 -1,79 0,45
PROBLEMAM. 2 6 12033 |[20,16 [2,59 -0,07 -0,35
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Statisztikai mutatok — KCST SZAM és Célelérési skéla

KCST3 SKALAMOST B2 | SKALAMOST F
1 Atlag 5,5 5,13
Median 5,5 5
Szoras 1,033 1,586
Csucsossag | -0,994 -0,994
Ferdeség 0 0,225
2 Atlag 5,64 5,73
Median 6 6
Szobras 1,120 1,009
Cstuicsossag | -1,225 -1,000
Ferdeség -0,155 -0,053
3 Atlag 7,06 7,88
Median 7 8
Szoras 0,998 1,147
Csucsossag | -0,835 -0,958
Ferdeség -0,598 -0,634
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Normalitasvizsgalatok — Elozetes onismereti munka

Onismeret | Shapiro-Wilk-proba
probastatisztika | szabadsagi | szign. (p)
értéke (W) fok (df)

POZITIVALT 0 0,971 30 0,568

1 0,96 13 0,754
NEGATIVALT 0 0,959 30 0,285

1 0,936 13 0,41
POZITIVALT F 0 0,962 30 0,347

1 0,967 13 0,849
NEGATIVALT F 0 0,897 30 0,007

1 0,842 13 0,022
ENHATEKONYSAG 0 0,983 30 0,898

1 0,938 13 0,428
ENHATEKONYSAG F 0 0,972 30 0,588

1 0,832 13 0,017
JOLLET 0 0,96 30 0,308

1 0,937 13 0,418
JOLLET F 0 0,951 30 0,18

1 0,924 13 0,287
OSSZ.TELJESITMENY 1

0 0,984 30 0,909

1 0,934 13 0,387
OSSZ.TELJESITMENY 2

0 0,964 30 0,393

1 0,965 13 0,833
SKALAO

0 0,909 30 0,014

1 0,896 13 0,116
SKALAMOST F

0 0,955 30 0,234
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1 0,857 13 0,035
Statisztikai mutatok — Személyiségjegyek
Atlag | Szoras | STD hiba | Csticsossag Ferdeség

Személyiségjegy
Extraverzid 3,49 1,00 0,10 -0,76 -0,45
Baratsagossag 3,97 0,59 0,06 -0,66 -0,38
Lelkiismeretesség 3,92 0,65 0,07 -0,62 -0,45
Neuroticizmus 2,59 0,75 0,82 -0,49 0,15
Nyitottsag 3,57 0,59 0,06 0,06 -0,67
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