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Jelen tanulmany célja a vilagszerte egyre nagyobb népszertiségnek 6rvendd coaching pszichologia meg-
hatdrozasa, bemutatdsa, kiemelve az értékeit és fejlesztendd pontjait, ezzel novelve a szakteriilet ismertségét,
valamint erdsitve hitelességét. Célunk tovabbd a coaching pszicholdgiai intervencié megkiilonboztetése az
olyan segité folyamatoktol, mint a coaching, a mentorélds, a tréning, a pszicholdgiai tanicsadds és a
pszichoterdpia. Az attekintést kovetSen Osszegezziik a coaching pszicholdgiai intervenciok hatékonysagara
vonatkozd kritikai észrevételeinket, javaslatainkat.
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BEVEZETO

A coachingot az elmult évtizedekben vilagszerte egyre nagyobb népszertiség 6vezi. A hagyoma-
nyos pszicholoégiai intervencidkhoz képest tarsadalmilag elfogadottabb tamogatasi forma
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(Cavanagh és Buckley, 2014), a pszicholégusok is gyakran tartanak coaching jellegli intervenci-
okat (Douglas és McCauley, 1999), igy megnétt az igény arra, hogy kiilonbséget tegylink az egyes
coachinggyakorlatok kozott. Ebbél kifolyolag a kifejezetten pszichologus szakemberek altal
tartott, pszicholdgiai alapokra épité coaching meghatarozasa, annak a hagyomanyos coachingtél,
illetve mds segité intervencidktdl vald elkiilonitése is idGszert(ivé valt.

Grant (2006) szerint a coaching pszicholdgidval foglalkozé empirikus munkdk, valamint
attekintd tanulmanyok szdma 1995 és 2005 kozott exponencidlis novekedést mutat. A coaching,
valamint a coaching pszicholdgiai intervenciok hatékonysagat megerdsits, tudomanyosan meg-
alapozott kutatasok mennyisége az elmult kozel két évtizedben is nétt (pl. Fillery-Travis és
Corrie, 2018; Grant, Cavanagh és Parker, 2010; Jones, Woods és Guillaume, 2016). Ugyanakkor
a gyakorlatban val6 alkalmazds mértéke még mindig meghaladja az elméleti hatterét megalapozé
szakirodalom, illetve a coaching pszicholdgiai folyamatok hatékonysagat vizsgalé empirikus
tanulmanyok hitelesit6 értékét (lasd pl. Fillery-Travis és Corrie, 2018). Emellett a legtobb kutatds
tovabbra is kvalitativ és kevésbé szigort kvantitativ modszereket alkalmaz (Greif, 2007). Briner
(2012) szerint a coaching irodalma tesz olyan kijelentéseket a hatékonysagarol, amelyek feliil-
muljak az allitasok aldtdmasztasara szolgald empirikus bizonyitékokat. Fillery-Travis és Corrie
(2018) leirja, hogy ez nem szokatlan a segitd modszerek és eljardsok esetében, hiszen a gyakorlo
szakemberek, valamint az akadémiai keretek kozott kutatok ritkan ugyanazok, s az Gj timogatd
technikdk altaldban a gyakorlat talajan sziiletnek. Emellett mig a tudomanyt képvisel6k az
altalanosithatd, kutatasi eredményeken alapuld tudds értékét hangsulyozzak, addig az alkalma-
zott teriiletek képvisel6i gyakran ugy érvelnek, hogy az elméleti hattérnek és leegyszerdsitett
iranyelveknek nincs praktikus hasznuk (pl. Lai és Palmer, 2018), hiszen minden élethelyzet,
s minden kliens mds és mds. A tudomanyos megalapozottsag nélkiili gyakorlati alkalmazas
azonban egy olyan altalanos kritikaként fogalmazhaté meg, amelyet a hitelességre torekvo,
telelésségteljes gyakorlé szakemberek nem hagyhatnak figyelmen kiviil (v6. van de Ven, 2007).

Ahhoz, hogy a coaching tudomadnyteriiletként és szakmaként is megéllja a helyét, s ezaltal
globalisan és lokalisan is lehetség nyiljon az akkreditacid, a képzés, valamint a gyakorlat
szabvanyainak kialakitasdra, el kell tudnunk hatdrolni a pszichoterapiatol és az olyan segité
intervencioktdl, mint a tandcsadas, a tréning vagy a mentoralas (pl. Fillery-Travis és Corrie,
2018). Emellett olyan koherens, empirikus bizonyitékokon alapulé szakirodalmi bazist kell
fejleszteni, amely pontosan meghatérozza, hogy mi tartozik a coachok, illetve a pszicholégusok
altal tartott coaching fogalmi, valamint gyakorlati korébe, és mi nem. A megoldast szamos
szakember (pl. Gaylord, 1967; Grant, 2001; Whybrow, 2008) latta egy tj, alkalmazott pszicho-
logiai tudomanyteriilet létrehozasdban: a pszicholdgiai alapokra épité coaching, vagyis a
coaching pszicholdgia alapelveinek és gyakorlatinak meghatarozasaban.

Jelen 6sszefoglalé célja a coaching pszicholdgia meghatarozasa, bemutatdsa, s a valamivel tobb,
mint félszdzados multja alatt Osszegytilt ismeretanyag tomor Gsszefoglaldsa, kiemelve az értékeit és
fejlesztendd pontjait, ezzel novelve a szakteriilet ismertségét, valamint erdsitve a hitelességét.
Célunk tovabbd a coaching pszicholdgiai intervencié megkiilonboztetése az olyan segit6 folyama-
toktdl, mint a coaching, a mentoralas, a tréning, a pszicholdgiai tanacsadas és a pszichoterapia.

A COACHING PSZICHOLOGIA SZULETESE, FEJLODESE, MEGHATAROZASA

A mai értelemben vett coach és coaching kifejezések a XV. szazadi, magyar eredetti sz6 (a Kocs
kozségb6l szarmazé ’lovas kocsi’; angolul: "coach’), atvitt értelm jelentésébdl (,a hatdn cipel”,
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»egyik helyrél a masikra visz”) szarmaztathatok. A XIX. szdzad elején Nagy-Britannidban coach-
nak nevezték a magantandrokat, s ekkorra jegyezhet$ a coach szé 4j f6jelentése: a tanitd/edzé’
(v0. Pajzs, 2001; Spaten, 2018; Tarr, 1986).

Palmer és Whybrow (2017) szerint C. R. Griffith A coaching pszicholégidja cimi utt6ré
munkdja, kutatdsi eredményei tekinthet6k a modern coaching pszicholdgia ugrédeszkajanak.
Griffith (1926) alapjan a coach kifejezés els6 hasznalata sportedzi értelemben 1861-b6l ismert.
A coaching pszicholdgia kifejezést Curtiss Gaylord (1967) alkotta meg, szintén a sport
kontextuséban.

Mig a sportoléi kornyezetben elterjedt coaching pszicholégidjanak szakirodalma, szisztema-
tikus tanulmanyozasa egy évszaddal ezelSttre nyulik vissza (lasd pl. Griffith, 1926), addig az
tzleti, majd a személyes életbe beemelt coaching, s annak pszicholdgiai vonatkozasa csak
az elmult évtizedekben kapott hangsulyt.

Grant (2005, 2006) 4ttekintd tanulmanyaiban koriiljarja a magatartas-tudomanyi, valamint a
tudomadnyos igényti lizleti adatbazisokat, kiilonds tekintettel az iizleti (business), vezetdi (execu-
tive) és életvezetési (life) coachingot vizsgalé munkakra. Eredményei alapjan a legkorabbi,
szervezeti coachingot jegyz6 tanulmany Gorby (1937) nevéhez kothetd, melyben leirja, hogyan
»coacholtdk” az idésebb alkalmazottak a fiatalabbakat a profit novelése érdekében. Az els,
kifejezetten a szervezeti coaching hatékonysagat vizsgal6 irds azonban csak 1955-ben latott
napvilagot (Driver, 1955).

Altalanosségban véve szakmai konszenzus mutatkozik annak tekintetében, hogy a coaching
pszicholdgia az 1960-as évek humanisztikus pszicholdgiai iranyzata — a ,harmadik er8” - talajan
szOkkent szarba (Grant, 2007; Palmer és Whybrow, 2007), tehat alapjaiban személy- vagy
klienskozpontu intervenciénak tekinthetd, mely nagyban épit a rogersi alapelvekre, azaz az
empatidra, a kongruencidra és a feltétel nélkiili elfogadasra (pl. Joseph és Bryant-Jefferies, 2007).

Whybrow és Palmer (2018) ramutat, hogy a 21. szazad forduldja, a pozitiv pszicholdgiai
mozgalom (Seligman és Csikszentmihalyi, 2000) jatszott kdzponti szerepet a coaching pszicho-
logia kiviragzasaban. Palmer és Whybrow (2017) ugy fogalmaz, hogy a két tudomanyteriilet
integracioja hozta az igazi 4ttorést. Linley és Joseph (2004) szerint a coaching a pozitiv pszicho-
légia ernyéfogalma ala tartozik, mert a f6 célt tekintve egy t6rél fakadnak. Green és Palmer
(2018) pedig megkisérli definidlni a pozitiv pszicholdgiai coachingot mint a pozitiv pszicholdgiai
elméletekre és kutatasi eredményekre épitd, empirikus bizonyitékokon alapulé coachinggyakor-
latot, melynek célja a reziliencia, a teljesitéképesség és a jollét novelése.

A coaching pszicholdgia szakmai kozosségei

A coaching pszicholégia elsé hivatalos érdekcsoportjait, az Ausztral Pszicholdgiai Téarsasag
Coaching Pszicholdgiai Erdekcsoportjat (Australian Psychological Society, Coaching Psychology
Interest Group, APS CPIG), illetve a Brit Pszicholdgiai Tarsasag Coaching Pszicholédgia Kiilon-
leges Csoportjat (British Psychological Society, Special Group in Coaching Psychology, BPS
SGCP) 2002-ben alapitottak. A kovetkez6é években tovabbi testiiletek jottek létre az APS-en,
valamint a BPS-en beliil (v6. Whybrow és Palmer, 2018).

Mara a coaching pszicholdgia elméleti és gyakorlati fejlesztése globalissa nétte ki magat:
jelenleg 21 hivatalos érdekcsoportja mikodik vildgszerte. A legfébb tdrsasagok listajat az
1. tablazat szemlélteti.

Brought to you by University of Debrecen | Unauthenticated | Downloaded 03/16/26 12:47 PM UTC



Magyar Pszicholégiai Szemle 80 (2025) 2, 224-257 227

1. tablazat. A coaching pszicholdgia szakmai kozosségei

Nemzetkozi Pszicholdgiai Testiilet Erdekcsoport / Egyesiilet Alapitasi hely és id6
Ausztral Pszichologiai Tarsasag Coaching Pszicholdgiai Erdekcsoport Ausztralia, 2002
(Australian Psychological Society, (Coaching Psychology Interest Group,
APS) CPIG - korébban Interest Group in

Coaching Psychology, IGCP)
Brit Pszichologiai Tarsasag (British Coaching Pszicholégia Kiilonleges Egyesiilt Kirdlysag, 2004

Psychological Society, BPS) Csoport (Special Group in Coaching
Psychology, SGCP)
Dél-afrikai Ipar- és Coaching és Tandcsadé Pszicholdgiai Dél-Afrika, 2006
Szervezetpszichologiai Tarsasag Erdekesoport (Interest Group in
(Society for Industrial and Coaching and Consulting Psychology,
Organisational Psychology of IGCCP)
South Africa, SIOPSA)
Fiiggetlen Magyar Coaching Pszichologiai Magyarorszag, 2008

Egyesiilet (MCPE, Hungarian
Association for Coaching Psychology)
Fiiggetlen Nemzetkozi Coaching Pszicholdgiai 2008, nemzetkdzivé valas
Tarsasag (International Society for idépontja: 2011
Coaching Psychology, ISCP -
korabban Society for Coaching
Psychology, SCP)
Magyar Pszichologiai Tarsasag Coaching Pszicholdgiai Szekcid Magyarorszag, 2014
(MPT)

Forrds: Whybrow és Palmer, 2018, 6-7. alapjan.

Néhany orszagban nem hoztak létre hivatalos érdekcsoportot, azonban tdmogatjik a coa-
ching pszicholdgia fejlddését (Whybrow és Palmer, 2018). Az Amerikai Egyesiilt Allamokban
a coaching pszicholdgia mindsité bizottsdga példaul az Amerikai Pszicholdgiai Tdrsasig
(American Psychological Association, APA) Tandcsad6 Pszicholdgiai Szekcidjahoz (Division
13 - Society of Consulting Psychology) tartozik, amely 2012-ben csatlakozott az ISCP-hez.

A magyar szakmai kozosség tobbek kozott célul tiizte ki a coaching pszicholégia mint
alkalmazott 1élektani teriilet képviseletét; a coaching pszicholdgia és a coaching megkiilonboz-
tetésének el6segitését; valamint a pszicholdgiai kutatdsok eredményeinek felhasznaldsat a
coachingban (v6. MPT Coaching Pszicholégiai Szekcidja, 2014 id. MCPE, 2021).

Az ISCP 2016-ban létrehozta a Nemzetkozi Coaching Pszicholdgiai Kutatékozpontot,
tamogatva a coaching pszicholdgia teriiletén végzett kutatdsokat, s ezzel egyiitt a nemzetkozi
egytittmikodéseket (pl. O’Riordan és Palmer, 2018).

A hivatalos testiiletek legnagyobb érdeme, hogy lehetdség nyilik a coaching pszichologia
széles korben elfogadott meghatdrozasara, a kompetenciahatarok tisztazasara, s ezaltal egy olyan

:::::

gének aktudlis szintjét, és keretet biztosit a szakma gyakorlasahoz.
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A coaching pszicholdgia meghatarozasanak problematikaja

A coaching pszicholdgia meghatérozasa sordn az elsé kihivas, amellyel taldlkozhatunk, a kifeje-
zetten pszicholdgiai alapokra épité coaching pszicholdgiai intervencid, valamint a coaching
megkiilonboztetése (pl. Grant, 2001). A koznyelvben mind a két intervenciéra coachingként
hivatkozunk, tudomanyos kontextusban azonban a coaching és a coaching pszicholégiai inter-
vencié nem egy és ugyanaz.

A definialast, valamint a gyakorlati keretrendszer meghatarozésat neheziti tovabba, hogy a
coachingot interdiszciplindris beavatkozasként ismerjiik el (pl. Grant és Cavanagh, 2007; Lai és
Palmer, 2018).

Az alabbiakban megkiséreljiik elkilloniteni egymastdl a coachingot, illetve a coaching
pszicholodgiai intervenciot.

A coaching meghatdrozdsa. Grant (2018) szerint a coaching alapvetéen arrdl szoél, hogy
segitsen az intra- és extraperszonalis eréforrdsok szabalyozasaban, annak érdekében, hogy az
tiléseken részt vevd személyek tudatos és pozitiv valtozast érjenek el a személyes és/vagy szakmai
élettikben.

Egy attekint6 tablazatban gyjtjiik 6ssze az elmult negyed évszazad legrelevansabb coaching-
meghatarozdsait, ezzel szemléltetve a kapcsolddasi és killonbséget mutaté pontokat, valamint a
definiciok fejlédési ivét (lasd 2. tdbldzat).

A tablazat alapjan az egységesség iranyaba mutatd fejlédés lathat6 a fogalomhasznalat tekin-
tetében. A definicidk megerdsitik, hogy a coaching egy interdiszciplindris beavatkozas, amely
olyan tudomdnyteriiletek elméleteit és modelljeit veszi alapul, mint a pszicholdgia, a menedzs-
ment, a tdrsadalomtudomanyok, a felnéttkori tanulds vagy a filozofia (v6. Lai és Palmer, 2018).

Réviden 6sszefoglalva minden coachingfolyamat — explicit vagy implicit médon - eredmény-
orientdlt, s f6 fokuszdban a coach-coachee kozt egyeztetett célok elérése all. Ennek érdekében a
szakember tamogathatja kliensét azon kompetencidi tudatositasdban, mozgodsitasaban és fejlesz-
tésében, melyek el@segitik az Onszervezidést, a személyes fejlédést, s hogy tudatos, pozitiv
valtozast érjen el az életében (pl. Grant, 2000; Greene és Grant, 2006; Lai, 2014; Passmore és
Fillery-Travis, 2011).

A coaching pszicholdgiai intervencié meghatdrozdsa. Az elmult két évtizedben szdmos atte-
kinté tanulmdny és konyvfejezet foglalkozott a pszicholdgiai alapelvek, elméletek és modellek
coachingfolyamatban betoltott szerepének vizsgalataval (pl. Bachkirova, 2007; Palmer és
Whybrow, 2006; Passmore és Fillery-Travis, 2011; Whybrow, 2008). Grant (2001) szakirodalmi
attekintése talan a legrelevansabb iras a coaching pszicholégia tudoményos alapjainak tekinte-
tében: ravilagitott a pszicholdgiai elvek fontossagdra a coaching gyakorlatdban.

A coaching pszicholdgia meghatarozasat tekintve azt mondhatjuk, hogy nincs egyetlen defi-
nici6, melyet minden testiilet és szakember konszenzusosan elfogad. Mindazonaltal a tanacsado,
vagy a klinikai szakpszichol6gidhoz hasonléan a coaching pszicholégiai intervencié fogalmat is
az egyes nemzeti szakmai testiiletek dolgoztak ki, figyelembe véve az éltaldnos politikai és
bizottsagi iranyelveket, a szakemberek dllaspontjat, illetve a pszicholégusokra vonatkozoé rele-
vans jogszabalyokat (Lai és Palmer, 2018). A 3. tdbldzat segitségével Osszegezziik a f6bb
definicidkat.

Az APS CPIG (2016) meghatarozasa — 6sszhangban Linley és Joseph (2004), valamint Green
és Palmer (2018) gondolataival — a pozitiv pszicholdgia és a coaching pszicholégia kozti kap-
csolatot emeli ki. S bar nem minden érdekcsoport fogalmaz meg ilyen egyértelmi rokonsagot,
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2. tablazat. A coaching definidlasa

Hivatkozds

Definicio

Kilburg (1996, 142)

Grant (2000, 12)

Greene és Grant (2006 id. Lai
és Palmer, 2018, 82)

Hamlin, Ellinger és Beattie
(2008, 291)

Passmore és Fillery-Travis
(2011, 74)

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

Coaching Egyesiilet
(Association for Coaching,
AC, 2012 id. Grant, 2018,
36)

Nemzetkézi Coach Szovetség
(International Coaching
Federation, ICF, 2021, 3)

Lai (2014 id. Lai és Palmer,
2018, 82)

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

»A coaching egy segité kapcsolat a szervezeten beliil vezet6i
felel6sségeket viseld tigyfél (coachee) és egy olyan tandcsado kozott,
aki killonboz6 viselkedési stratégidkat alkalmaz a kozdsen
meghatarozott célok elérése érdekében.”

»A coaching egy megoldas- és eredményorientalt egyiittmiikodési
folyamat, amely sordn a coach a coachee munkateljesitményének
fokozasat, az Onirdnyitott tanuldst, az élettapasztalatok gazdagitasat
és a személyes novekedést torekszik elémozditani.”

»A coaching egy eredménykozpontu tevékenység, amely az
Oniranyitott tanulds 9sztonzésére torekszik, a célok egyiittes
kittizése, az otletgytjtés, valamint a cselekvési terv elkészitése
révén.”

»A coaching az egyének kiilonféle teriileteken nyujtott
teljesitményének javitdsara irdnyuld explicit és implicit torekvés,
amely a személyes hatékonysdg, a személyes fejlédés és a személyes
novekedés fokozasat célozza.”

»A coaching egy szdkratikus, jov6orientalt parbeszéd egy facilitator
(coach) és a résztvevé (coachee / kliens) kozott, a résztvevd
ontudatossaganak és személyes feleldsségvallalasanak serkentése
céljabol.”

A coaching ,a vezet6fejlesztés egy formdja, amely egy szakképzett
coachcsal folytatott kétszemélyes, szerz8déses beszélgetéssorozaton
keresztiil valosul meg, s amely a coachee szdmara relevéns,
megvalosithatd és hasznos eredményeket hoz”.

A coaching egy ,egyiittmikodésen alapuld, megoldaskozpontu,
eredményorientalt és szisztematikus folyamat, amely sordn a coach
facilitélja a munkateljesitmény fokozésat, az élettapasztalatok
gazdagodasat, az Onirdnyitott tanuldst és a személyes novekedést”.

A coaching egy ,,partneri kapcsolat a kliensekkel egy elgondolkodtat6
és kreativ folyamatban, amely arra 6sztonzi Gket, hogy
maximalizaljdk a szakmai és személyes potencialjukat”.

»A coaching egy reflektiv folyamat a coach és a coachee koz6tt, amely
segiti vagy facilitdlja a coacheet abban, hogy - dsszhangban a
személyes vagy munkahelyi céljaival - pozitiv viselkedésbeli
valtozasokat tapasztaljon meg, a coachcsal folytatott parbeszédek
révén.”

»A coaching egy eredmény- és megoldasorientalt, professzionalis
munkakapcsolat, amely sordn a coach elésegiti, hogy az egyének és
teamek hatékonyabban valdsitsdk meg céljaikat, mikozben tanulnak
és fejlédnek. A coaching és a coaching pszicholdgia egészséges
igyfelek szdmdra nyujt fejleszt6 szolgaltatast. Elémozditja, hogy az
tugyfelek sikeresen valositsak meg céljaikat életiik legfontosabb
tertiletein, tudatositsdk és mozgodsitsak meglévé képességeiket,
erésségeiket, és hatékonyan tudjanak alkalmazkodni a véltozd
kornyezeti elvarasokhoz.”

Forrds: Lai és Palmer, 2018, 82-83. alapjan.
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3. tablazat. A coaching pszicholdgia definialasa

Hivatkozas Definicié
Grant és Palmer (2002 id. A coaching pszicholdgiai intervencié ,,néveli az dltaldnos populdcid
Lai és Palmer, 2018, 85) mentalis rendellenességekkel nem diagnosztizalt tagjainak

személyes és szakmai teljesitményét, olyan coachingmodelleket
alkalmazva; amelyek megalapozott pszichoterapias
megkozelitéseken alapulnak”.

APS CPIG (2002, 2016 id. A coaching pszicholdgia ,mint alkalmazott pozitiv pszichologia,
Whybrow és Palmer, megalapozott pszicholdgiai megkozelitésekre épit, és a magatartds-
2018, 8) tudomanyok szisztematikus alkalmazasaként értelmezhetd a pozitiv

élettapasztalatok, a munkateljesitmény és a jollét novelése
érdekében; olyan egyének, csoportok és szervezetek szdmdra,
akiknek nincs klinikailag jelent6s mentdlis egészségligyi
problémajuk vagy rendellenesen magas distressz-szintjik”.

BPS SGCP (2004 id. A coaching pszicholdgiai intervencid ,néveli a személyes és szakmai
Palmer és Whybrow, jollétet és teljesitményt, olyan coachingmodellekre tdmaszkodva,
2006, 8) melyek megalapozott pszicholdgiai vagy felnéttkori tanuldsi

megkozelitésekre épiilnek”.

ISCP (2008, n. d. id. »A coaching pszicholégia gyakorlata ugy irhato le, mint a személyes és
Lai és Palmer, 2018, 84) szakmai jollét és teljesitmény novelését szolgdlo folyamat, amely a

felnétt- és gyermekkori tanuldsi vagy pszicholodgiai elméletekre és
megkozelitésekre épiilé coachingmodellekre alapoz.

Szakképzett coaching pszicholdgusok gyakoroljék, akik egyetemi
pszicholdgia diploméval és relevans posztgradualis képesitéssel
rendelkeznek, illetve az elvarasok szerinti szakmai tovdbbképzést és
szupervizidval kisért gyakorlatot végeztek.

A coaching pszichologusok szolgéltatasokat nyujtanak egyéneknek,
csoportoknak, szervezeteknek és a kozosségnek.

A bizonyitékokon alapuld coaching pszicholdgiai gyakorlat a
viselkedés, a kogniciok és az emodciok tudomdnyos igényt
tanulmdnyozasa annak érdekében, hogy a kliens elmélyitse
Onismeretét és novelje hatékonysdgat.”

Passmore (2010), Lai »A coaching pszicholdgia célja, hogy empirikus pszicholdgiai
(2014 id. Lai és Palmer, bizonyitékokon alapulé intervenciokon és folyamatokon keresztiil
2018, 85) segitse vagy facilitdlja a tartds viselkedésbeli valtozasokat olyan

személyek szamara, akiknek nincs klinikailag diagnosztizalt
mentdlis rendellenességiik. Ezek az intervenciok segitik a coachot
abban, hogy mélyebb és gazdagabb képet kapjon a coachee
viselkedésérdl, motivacioirdl, értékeirdl és hiedelmeirdl, igy segitheti
el a coachee céljainak elérését a coachingfolyamat soran.”

SIOPSA IGCCP (2016 id. »A coaching pszicholdgia egy bejegyzett szakember altal vezetett
Whybrow és Palmer, beszélgetési folyamat, amely pszicholdgiai elméletekre és
2018, 8) alapelvekre tdmaszkodik, és eldsegiti a pozitiv fejlédést, valtozast az

optimalis mikodés, jollét és teljesitménynévelés irdnydba a szakmai

és személyes élet terén; olyan személyek szamara, akiknek nincs

Kklinikailag jelent8s mentélis egészségiigyi problémdjuk.
(folytatodik)
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3. tabldzat. Folytatas

Hivatkozas Definicio

Az intervenci6 cselekvésorientdlt, mérhet eredményekre épit,
mikozben az ontudatossag és értelemtalalds szempontjabol is
fejlddést hoz az egyének, csoportok, szervezetek és kozosségek
szdmdra, egy kulturdlisan specifikus kontextust teremtve.”

Magyar Coaching »A coaching pszicholdgia a lelkileg egészséges emberek
Pszicholégiai Egyesiilet életmindségének fejlédését, eredményességét és kiteljesedését
(MCPE, 2021, n.d.) elémozditd, alkalmazott 1élektani teriilet. Egyedi jellemzdje a

coaching célkozpontu és erésségekre alapozo szemléletének
alkalmazasa, valamint az tigyfél felhatalmazdsa: annak elfogaddsa,
hogy az tigyfél rendelkezik a céljai eléréséhez sziikséges tudassal és
képességekkel. A coaching pszicholdgia kutatassal, elméleti
modellek megalkotasaval és empirikusan tesztelt modszerekkel jarul
hozza a fenti célok megvalositdsdhoz.”

Forrds: Lai és Palmer, 2018, 84-86. alapjan.

az altalanos varhat6 kimenet (pozitiv élettapasztalatok, optimélis mtikodés, jollét, teljesitmény és
Onismeret novelése) egybecseng a pozitiv pszicholdgia célkitlizésével (vo. Seligman és Csikszent-
mihalyi, 2000). Ezt megerésitve Palmer és Whybrow (2017) a coaching pszicholdgia gyakorlati
alkalmazasat vizsgald nemzetkozi felmérésiik eredményei nyomdan ugy fogalmaznak, hogy
az elmdlt évtizedben a pozitiv pszicholdgia integrdlédott a coaching pszicholdgia elméletével
és gyakorlataval.

A pozitiv pszicholégia mellett azonban szamos pszicholégiai megkozelités hat a coaching
pszicholdgia gyakorlatara (Palmer és Whybrow, 2007; Whybrow, 2008). A kévetkezd alfejezet-
ben ezen megkozelitéseket szedjitk egy csokorba.

Pszicholdgiai megkozelitések a coaching pszicholdgia elméletében és gyakorlataban

A Handbook of Coaching Psychology elsé kiadasdban kozolt adatokhoz 2003-t6l 2007-ig folya-
matosan zajlottak a felmérések. Palmer és Whybrow (2007) kimutatdsa tobb mint 28 kiilonb6z6
pszicholdgiai megkozelitést szamlal. Egy kozelmultban végzett globélis felmérés (Palmer és
Whybrow, 2017, id. Whybrow és Palmer, 2018, 9) 38 pszicholdgiai alapti megkozelitést azono-
sitott, melyek koziil 26-ot a megkérdezett coaching pszicholégusok legalabb 10%-a alkalmazott
mar. Egy parhuzamosan végzett felméréssorozatban coachokat kérdeztek meg, akik szintén arrél
szamoltak be, hogy haszndljék a 4. tdbldzatban lathaté megkozelitéseket.

Arra a kérdésre, hogy: ,Melyik megkozelitést és alatimaszté modellt hasznalja az aldbbiak
koziil, a coaching / coaching pszicholdgiai gyakorlataban? Jelolje be az 6sszeset, amelyiket
alkalmazzal!”, a coaching pszicholdgusok 63,27%-a jel6lte meg a pozitiv pszicholdgiai megkoze-
litést. Ezt 57,08%-kal a kognitiv viselkedéses megkozelités kovette, mig a harmadik helyet a
mindfulness (47,79%), a negyediket pedig a megoldaskozponti megkézelités (42,92%) kapta.

Egy misik felmérésben (Whybrow és Palmer, 2018), amikor azt kérdezték, hogy: ,Mely
megkozelitést alkalmazza a leggyakrabban a coaching / coaching pszicholdgiai gyakorlata sordn?
CSAK EGYET valasszon!”, tehat a gyakorlé szakembereknek egyetlen valasztésra kellett szorit-
kozniuk, arnyaltabb képet lathatunk (lasd 1. dbra).
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4. tablazat. Coaching pszicholdgiai megkozelitések

Megkozelités % Coaching pszichologusok % Coachok
Pozitiv pszicholdgiai 63 57
Kognitiv viselkedéses 57 46
Mindfulnessalapa 48 46
Megoldaskozpontd (Brief) 43 42
Erésségalapu 42 48
Célkdzpontt 42 49
Fejlédéslélektani, Felndttkori 40 32
tanulasalapt
Behaviorista 37 40
Kognitiv 31 21
Megoldaskozpontd kognitiv 29 21
viselkedéses
Személykozpontd, Humanisztikus 28 41
Cselekvéskozpontu 27 30
Narrativ 22 17
Rendszerszemléletd, Gestalt 19 17
Egzisztencialista 16 11
Tranzakcidanalizis-alapt 15 25
Koaktiv 14 25
NLP (Neurolingvisztikus programozas) 14 30
-alapu
Problémakézpontd 14 15
Pszichodinamikus 13 10
Egyittérzés-kozponta 11 13

Forrds: Whybrow és Palmer, 2018, 9-10.

A coaching pszicholégusok mintegy 20%-a a kognitiv viselkedéses, 10%-a a megoldaskoz-
pontu kognitiv viselkedéses, 8-8%-a pedig a pozitiv pszicholédgiai, illetve a megoldaskozpontu
megkozelitést jelolte meg. A coachok 10-9-9%-a valasztotta a megoldaskozpontd, kognitiv
viselkedéses, valamint a pozitiv pszicholégiai megkozelitéseket. Azonban valamennyi gyakorlé
szakember megfogalmazta, hogy rendkiviil nehéz volt egyet valasztania, ugyanis az alkalmazott
megkozelités ,a személytdl, a szervezetben betoltott szerepétél és a szervezet egészétdl fiigg”
(Whybrow és Palmer, 2018, 9). Ez egybecseng azzal a kijelentéssel, miszerint a segit6 interven-
ciok kontextustol és egyéntdl fiiggden killonbozé eredményességet mutathatnak (Greenhalgh és
mtsai, 2015; Nielsen és Miraglia, 2017).

Kérdésként fogalmazddhat meg, hogy vajon a gyakorlé coachok szakképzettsége és tudasa
megalapozottd teszi-e ezen széles kori megkozelitésrepertoar alkalmazasat.

Ki lehet gyakorlé coach, és ki lehet coaching pszichologus?

Az MCPE (2021) szerint a coaching és a coaching pszicholdgia fejlédése, valamint a humén
fejlesztd szakmak kompetenciahatarainak tisztazatlansaga siirget6vé teszi egy olyan mindsitési
keretrendszer létrehozasat, amely képes azonositani a szakmai fejlédés szintjét, és keretet ad a
folyamatos onfejlesztéshez.
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1. abra. Coaching pszicholdgiai megkozelitések
Forras: Whybrow és Palmer, 2018, 10.

Bachkirova és Baker (2018) szerint a coachingot nem nevezhetjitk szakmanak, ugyanis egy
szakmat jellemzden specifikus kritériumok hatdroznak meg. Ezen kritériumrendszer a kovetke-
zBket foglalja magaba: (1) egy meghatdrozott képzési minimum, mely bizonyitja a jartassagot; (2)
megbizhat6 tuddsbazis; (3) formalis szervezet; (4) vilagosan leirt készségkészlet; (5) etikai kodex;
(6) akkreditici6 és szabalyozds; valamint (7) a tarsadalom kiilon szakmaként ismeri el (Fillery-
Travis és Collins, 2017; Lane, Stelter és Stout-Rostron, 2014).

A coaching az Eurépai Gazdasagi és Szocidlis Bizottsag (European Economic and Social
Committee, EESC) altal elismert onszabdlyozé szakma, ami azt jelenti, hogy az ICF dltal
elfogadott etikai normdkkal és kompetencialeirdssal bir (MCPE, 2021; ICF, 2012). A legtobb
orszagban azonban jogi értelemben nem szabélyozott és nem engedélyhez kotott.

Az EESC kiemeli ugyan, hogy a coachok szakképzettsége kiviil esik a mentalhigiénés szol-
galtatasok korén, a gyakorlatban nincs, ami szabalyoznd a mukodést: 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-t6] barki nevezheti magat coachnak, ennek
semmilyen képzési, képzettségi kovetelménye vagy szabalyozdsa nincs; azonban minden olyan
coachképzés, amely nem egyetemi szakirdnyu tovabbképzés, kompetenciafejleszté szintli kép-
zésnek mindsiil, nem ad végzettséget vagy szakképzettséget (2011. évi CCIV. torvény a nemzeti
felsoktatasrol; 2013. évi LXXVIL. torvény a felndttképzésrol).
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A coaching pszicholédgia esetében vilagszinten ugyan killonbozé eljarasokrdl szamolhatunk
be, azonban minden esetben meg kell felelni egy globalis kritérium- és keretrendszernek, melyet
az ISCP szabalyoz, s amely leirja a lokélis differenciacios lehetéségeket (pl. Whybrow és Palmer,
2018). Az MCPE ennek szellemében, az ISCP (2021) altal meghatdrozott médon alakitotta ki a
mindsitési rendszerét. Magyarorszdgon a coaching pszicholégus licenc megszerzésének f6bb
feltételei és menete:

— pszicholégia MA diploma;

az MCPE altal elismert coaching pszicholdgiai szakképesités;
legalabb kétéves dokumentalt coaching pszicholdgusi tapasztalat;
folyamatos szakmai fejlédés.

A licencet az MPT Coaching Pszicholdgiai Szekcidja és az MCPE allitja ki. A testiilet kove-
telményeit sikeresen teljesitd coaching pszicholdgusok jogosulttd valnak az ISCP akkreditacid
megszerzésére is.

2023-ban elindult Magyarorszag elsé coaching szakpszichologusi képzése: a BME Gazdasag-
és Tarsadalomtudomanyi Kardnak (2023) Szervezeti és iizleti coaching szakpszichologus szaki-
ranyu tovabbképzési szakja.

A coaching pszicholdgusok tehat pszichologiai eldképzettséggel rendelkeznek, mig Linley és
Harrington (2007) ramutat, hogy egyes coachképzések ugyan pszichologiai megkozelitésekre
és alapelvekre épitenek, azonban mély pszicholdgiai tudas elsajatitasara ezen képzéseken nincs
mdd. Rendszerszintl kiilonbség latszik a coachok, valamint a coaching pszicholégusok képzése
kozott.

A coaching pszicholdgiai intervencié és a coaching gyakorlatanak megkiilonboztetése

Osszehasonlitva a coachtestiiletek altal meghatarozott coachingot és a pszicholdgiai szakmai
testiiletek altal definidlt coaching pszicholdgiai intervenciot, mind a két folyamat esetében cél-
ként domborodik ki a pozitiv élettapasztalatok, a jollét és a tudatossiag novelése. A kimeneti
elvaras tehat azonos: a coachee tdmogatdsa azon kompetencidi fejlesztésében, melyek el6segitik,
hogy tudatos, pozitiv valtozast érjen el a személyes és/vagy szakmai életében (pl. AC, 2012; APS
CPIG, 2016).

Bachkirova és Baker (2018) szerint a coach és a coaching pszicholdgus folyamatban valo
jelenlétének mindségérdl elmondhatd, hogy egyfajta partnerség, egyenrangt kapcsolat kialaki-
tasdra, s ezzel egyiitt a szakértdi szerep elhagyasara torekszik. Berg és Szabd (2005) alapjan
mindig az adott személy az élete legfébb szakértdje, 6 tudja, hova szeretne eljutni, 6 rendelkezik
az ehhez sziikséges er6forrasokkal. A coach mint kisérd van jelen, aki a megfelel$ kérdésekkel és
eszkoztarral timogatja a coacheet az tton. Ezzel 6sszhangban, az idédimenzidt tekintve mindkét
folyamat jelen- és jov6fokusza (vo. Passmore és Fillery-Travis, 2011).

A definiciok szintjén elgondolkodtaté eltérést tapasztalhatunk a mentalis egészségiigyi prob-
lémak kapcsan. A coaching pszicholdgia teoretikusan igyekszik elhatarolni magat a klinikailag
jelent6és mentdlis egészségiigyi problémadval kiizdé személyekkel valé munkatél (lasd pl.
APS CPIG, 2016). A coaching definiciégytjteménye az MCPE-n (2021) kivill ezt nem emeli
ki, noha a kompetenciahatarok indokolttd tennék.

Az egyik legszembetiindbb killonbség a pszicholdgiai megkozelitések és modszertanok kri-
tériumként valé megfogalmazasaban lelhet$ fel. A coaching pszicholdgia hatarozottan allast
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foglal az empirikus bizonyitékokon alapuldé pszicholdgiai hattér sziikségessége mellett (pl.
AC, 2012; APS CPIG, 2016). Palmer és Whybrow (pl. 2007, 2017) eredményei ugyanakkor
ramutatnak, hogy a coachok hasonlé gyakorisaggal nyulnak pszicholégiai megkozelitésekhez,
mint a coaching pszicholégusok.

A coachingfolyamat hosszét tekintve nem talalunk egyértelmi adatokat. Theeboom, Beersma
és Van Vianen (2014) metaanalizise alapjan az tilések szdma nem feltétleniil fiigg Ossze az
intervencié hatékonységaval. Ugy tiinik, hogy az dnszabalyozds eredményessége szempontjébdl
el6nyosebb a tobb ilésbol allé coachingfolyamat, azonban a karrierrel kapcsolatos attitlidok és
teljesitménynovelés esetében forditott irdnyu Gsszefiiggés figyelheté meg. Ugyanakkor a hamis
korrelacié lehet8ségére is felhivjik a figyelmet, ami jelen esetben arra utalhat, hogy a kevésbé
Osszetett problémakkal kiizd6 személyeknek kevesebb, 1-5 iilés is elegendd lehet, és tobb pozitiv
hatast tapasztalhatnak. Mig a komplexebb kihivasokkal kiizd6k esetében a céleléréshez, illetve a
hatas tartéssagahoz sziikség lehet 6-10 iilésre. Hozzateszik azonban, hogy a teljes kép érdekében
szem el6tt kell tartanunk a coaching pszicholdgiai intervencié megkozelitési keretrendszerét is.
A brief csalddterapids méodszertanbol (de Shazer és mtsai, 1986; Kim, 2008) eredeztethetd meg-
oldaskozpontd coaching (Iveson, George és Ratner, 2017) munkafolyamata révidebb; kevesebb
iilésszam mellett is bizakodasra okot adé eredményeket mutat. Altalanossagban a coaching
esetében 1-6 {ilést emlit a szakirodalom, mig a coaching pszicholégiai intervenciok tobbszor
szolnak 3-10 {ilés sziikségességérdl (vo. Kim, 2008; Luthans és Peterson, 2003; Theeboom és
mtsai, 2014), amit a valamelyest 6sszetettebb munkacél és -folyamat indokolhat.

Bar a koznyelv 6sszemossa a coaching pszicholdgiai intervenciét és a coachingot, a valdsag-
ban a coaching pszichologus mélyebb altalanos, szocial- és alkalmazott pszicholdgiai ismeretek-
kel, végzettséggel, egyetemi mindsitéssel, illetve etikai hattérrel rendelkezik. A coaching
pszicholdgia mellett érvelve Whybrow (2008) hangstlyozza a validalt pszicholdgiai mddszerek
fontossagat. Lai és Palmer (2018) pedig ramutat, hogy a pszicholdgiai el6képzettséget koveteld
coaching pszicholdégus mindsités mintegy biztositékként szolgdlhat arra vonatkozdan, hogy a
folyamat etikai kddexen alapuld, a relevans engedélyezd hatosag feliigyelete alatt all, és szuper-
vizidval tamogatott.

A COACHING PSZICHOLOGIA ALKALMAZASI TERULETEI

Az ISCP (2020) szerint a coaching pszichologusok egyének, vezetSk, csapatok, szervezetek és
kozosségek szamara nyujtanak szolgaltatast. Az aldbbiakban attekintjiik a coaching pszichologiai
intervenciok f6bb alkalmazasi teriileteit, formadit és célcsoportjat. A kovetkezetesség jegyében a
tovabbiakban is a coaching pszicholdgiai intervenci6 és a coaching pszichologus kifejezéseket
hasznaljuk.

Egyéni coaching pszicholdgiai intervencidk

Az egyéni intervenciok kozé tartozik az életvezetési, annak egy specifikus vélfaja, a fejlédésalapu,
valamint a karrier coaching pszicholdgiai intervencié (Fennah, 2018; Panchal, O’Riordan és
Palmer, 2018; Spaten, 2018).

Eletvezetési coaching pszicholdgiai intervencié (Life coaching). Az életvezetési coaching pszi-
cholégiai intervenci6 egy olyan szisztematikus folyamat, mely soran a coaching pszicholégus
elésegiti a coachee életcéljainak elérését; timogatast nyudjt ahhoz, hogy tisztdzza az értékeit, élete
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minden teriiletén vonzd jovoképet fogalmazzon meg, és tobb megvalositasi lehetéséget is tar-
talmazo stratégiat dolgozzon ki, illetve valdsitson meg. Az életvezetési coaching pszichologiai
intervencié hagyomanyosan nem szervezeti keretek kozott zajlik, tehat az adott személy egyéni
uton keresi meg és finanszirozza a szakembert (Fennah, 2018; Grant, 2003; Neenan és Dryden,
2014; Palmer és Whybrow, 2007; Spaten, 2018; Williams és Davis, 2002; Zeus és Skiffing-
ton, 2000).

Leonard-Cross (2010) olyan intervencioként értelmezi, mely soran a készségfejlesztés vagy a
teljesitmény novelése helyett a ,,teljes ember” kertil a fékuszba. Dunbar (2010, 9) szerint azonban
»a life coaching az a cimke, amelyet minden olyan coaching megkapott, mely nem kapcsolodik
tizleti vagy sportteljesitményhez”.

A szakemberek (pl. Panchal és mtsai, 2018) emlitést tesznek az életvezetési coaching pszicho-
légiai intervenci6 egy specifikus valfajarol: az un. fejlédésalapt coaching pszicholdgiai interven-
ciorol, mely soran a coaching pszicholdgus az életszakaszok kozti dtmeneteket (Erikson, 1950;
Levinson, Darrow, Klein, Levinson és McKee, 1978) segiti el6, ezzel timogatva a fejlédést és a
novekedést. A fejlédésalapti coaching pszicholdgiai intervencié lehetdséget teremt, hogy meg-
ismerjiik a coachee megéléseit, az életét meghatarozo tarsadalmi, kulturdlis és/vagy generacids
hatasokat, illetve hogy tdmogassuk a coachee fejlédését, vagy az un. ,pozitiv oregedés” folya-
matat (Glaser, di Gessa és Tinker, 2014; Palmer és Panchal, 2011).

Karrier coaching pszicholdgiai intervencié (Career coaching). Fennah (2018) szerint a karrier
coaching pszicholdgiai intervenci6 sordn a coaching pszicholégus feladata azon személyek tdmo-
gatdsa, akik az adott szerepiikon beliil véltozasra vdgynak: 4j dllast, uj karrierutat, esetleg a
munkavégzés egy szdmukra teljesen jszerti modjat keresik.

Székely (2014) ramutat, hogy a karrier coaching pszicholdgiai intervencié tgyfélkorébe
elsésorban a karrierjiikben sikeres, s annak alakitasaért felel¢sséget vallalé felnéttek tartoznak,
akik tudatosan elhatdroztdk, hogy valtoztatnak eddigi palyajukon. Ugyanakkor a gyakorlat azt
mutatja, hogy t6bbségiikben a szakmai palyafutdsukkal és munkajukkal elégedetlen, vagy akar a
kiégés szélén allo személyek kérnek segitséget (vo. pl. Baker, 2014; Grant, 2017).

Yates (2011) meghatarozasa alapjan ,a karriercoaching egy vagy tobb alkalmat jelentd,
egylittm(ikodd parbeszéd egy képzett és a munkajat szakmai és etikai szabalyok szerint végz6
szakemberrel. Egy olyan szakemberrel, aki tudomanyosan igazolt coaching- és karriermodellekre
alapozva épiti fel a coachingfolyamatot és valasztja ki az altala alkalmazott coachingeszkozoket.
A Kkarriercoaching eredményeként az tigyfél elégedettebbé valik a karrierdontésével, a munka-
javal, végs6 soron a személyes karrierpotencidlja kiteljesitésével” (id. Yates, 2014, 2).

A karrier coaching pszicholdgiai intervencié az életvezetési coaching pszicholdgiai interven-
cidhoz hasonldéan nem szervezeti keretek kozott folyik. A coachee egyéni uton keresi meg a
szakembert, és 6nalloan finanszirozza a coachingfolyamatot.

Rendszerszintii coaching pszicholégiai intervencidk

Whybrow és Nottingham (2019, 424) leirja, hogy ,a coachingfolyamatok és modszertanok az
egész szervezeti rendszeren ativelhetnek, integrativ keretrendszert biztositva a k6zos eredmények
felé vezet$ tton”. Az alabbiakban réviden meghatdrozzuk az tizleti, a kozép- és felsGvezetdi, a
csapat- és csoportos, valamint a szervezeti coaching pszicholdgiai intervenciét (Ellam-Dyson,
Grajfoner, Whybrow és Palmer, 2018; Gordon és MacKie, 2018; Whybrow és Notting-
ham, 2018).
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Uzleti coaching pszicholdgiai intervencié (Business coaching). Az Uzleti Coachok Vildgszo-
vetségének (Worldwide Assoication of Business Coaches, WABC, 2011, n. d.) definicidja szerint
az {izleti coaching pszicholégiai intervenci6 egy strukturalt kétszemélyes beszélgetés, melynek
célja ,a kliens tudatossaganak fokozasa, és viselkedésének javitdsa annak érdekében, hogy mind a
kliens, mind a szervezete elérje tizleti céljait”.

A meghatarozas alapjan egyértelmiivé valik, hogy az tizleti coaching pszicholdgiai intervenci6
sordn a coachee és a coaching pszicholégus kozti effektiv munka az életvezetési és a karrier
coaching pszicholdgiai intervenciohoz hasonléan kétszemélyes formdaban zajlik, azonban a szer-
vezeti célokat sem hagyjak figyelmen kiviil. A felek két szerzédést kotnek: a szervezeti célt a
coaching pszichologus és a szervezet kozép- vagy felsévezetSje, mig a kétszemélyes munka céljat
a coaching pszichologus és a coachee fogalmazza meg. A célok optimélis esetben egy iranyba
mutatnak, tehdt a coachee alapvetéen azonosul a szervezet vizidjaval és misszidjaval, igy a
folyamatban nem all fenn érdekellentét. Az intervenciot altaldban véve a szervezet finanszirozza
(v6. pl. Lai és Palmer, 2018).

Kozép- és felsévezetdi coaching pszicholdgiai intervencio (Leadership and executive coaching,
LEC). A kozép- és felsGvezet6i (tovabbiakban vezet6i) coaching pszicholdgiai intervenci6 soran a
coaching pszicholdgus célja egy olyan vezet6i gondolkodas- és viselkedésmod kialakitasanak
tamogatasa, amely egy egész rendszer miikodésére pozitiv hatdssal lehet. A vezetdi coaching
pszichologiai intervencid kétszemélyes folyamat, azonban a fejlédés nemcsak a coachee sajat
élete, 6nmaga szempontjabdl relevans, hanem explicite hatdssal van egy egész rendszer muiko-
désére (munkavallalok, tigyfelek és egyéb érdekelt felek) is (Ellam-Dyson és mtsai, 2018; Seijts,
Billou és Crossan, 2010).

Ellam-Dyson és munkatdrsai (2018, 439-440) alapjan a vezet6i coaching pszicholdgiai inter-
venci6 folyamata magdban foglalja (1) a vezetd személyiségének fejlesztését; (2) masok fejleszté-
sét a vezetdk altal - az Gn. coaching szemléletl vezetés és kulttra kialakitasa révén; valamint (3)
a vezetOk Osztonzését és tdmogatdsat abban, hogy megértsék:

— azokat az Osszefiiggéseket és kolcsonhatdsokat, melyek a szervezetet befolyasoljdk és
formaljak;

— a sajat szerepiiket a rendszerben; illetve

— az Oket koriilvevd rendszer és emberek hatdsat a sajat vezetdi jelenlétitkre.

Csapat- és csoportos coaching pszichologiai intervencio (Team és group coaching). Habér
a sport teriilletén a klasszikus team coaching majd egy évszazada jol bevalt eszkoznek tinik, a
munkahelyi kornyezetben tartott csapatcoaching viszonylag uj gyakorlat, azonban egyre
nagyobb népszertiségnek 6rvend (Clutterbuck, 2014; Gordon és MacKie, 2018; Guenzi és Ruta,
2013).

Az MCPE (2022, n. d.) megfogalmazésaban ,,a team coaching egy csoportszintd egytittmi-
kodés, amelynek célja el6segiteni, hogy a tagok hatékonyabban tudjanak egytittm(ikodni és a
meglévd eréforrasaikat hatékonyabban mozgdsitani a team kiildetésének megvaldsitasa és céljai
elérése érdekében. A team coaching alapvetéen egy »on-the-job« team fejlesztd eljaras, amely a
teamszint(i és egyéni reflexiéra és dialogusra épit. A team coaching kedvezé mellékhatasaként
a team képessé valik onmaga 6nallé iranyitdsdra és fejlesztésére, amely végsé soron minden
coaching jellegli beavatkozas célja”.

Tekintettel arra, hogy a szervezeten belil kialakitott, hosszabb tavon egyiittmi(ikodé csapat
Osszetételét altalaban a coaching pszicholdgus bevonasa el6tt hatdrozzak meg, Wageman, Nunes,

Brought to you by University of Debrecen | Unauthenticated | Downloaded 03/16/26 12:47 PM UTC



238 Magyar Pszicholdgiai Szemle 80 (2025) 2, 224-257

Burruss és Hackman (2008) szerint a coaching pszicholégus {6 feladata az lehet, hogy felszinre
hozza a csapatnormékat és -dinamikakat, valamint segitsen tisztazni a csapat céljait, értékeit,
eréforrasait, illetve az egyéni hozzajarulasokat.

Whybrow és Nottingham (2019) megkiilonbozteti egymastdl a csapat-, valamint a csoportos
coaching pszicholégiai intervenciét. Meghatdrozasuk alapjan a csapatcoaching pszicholégiai
intervencio olyan kollektiv beavatkozds, melyben egy k6zos célért egyiittmiikodé csapat dolgozik
egylitt. Ezzel szemben a csoportos coaching pszicholdgiai intervencié folyamatiban olyan sze-
mélyek vesznek részt, akik nem feltétleniil ismerik egymast, és nem is feltétleniil dolgoznak
egylitt. A csoportos coaching ilyen tekintetben hasonldsagot mutat az dnismereti csoportokkal.

Szervezeti coaching pszicholdgiai intervencid. A szervezeti coaching pszicholdgiai intervencié
soran a coaching pszichologus célja az un. coaching kultdra kialakitdsanak elGsegitése: az adott
kulturélis kontextus figyelembevételével (vo. SIOPSA IGCCP, 2016) egy olyan szemlélet- és
mikodésmod megteremtése, melynek alapja tobbek kozott a céltudatos egyiittmiikodés, a kozos
és egyéni célok Osszehangoldsa, a proaktivitas, az 6ndllésag, az érdekl6dé attittid, az aktiv és
reflektiv figyelés, a hatékony kommunikacié, valamint a konstruktiv visszajelzés-kultra (Blakey
és Day, 2012; Siminovitch, 2013; Sonesh és mtsai, 2015; Whitmore, 2009; Whybrow és Notting-
ham, 2018; Whybrow és O’Riordan, 2012).

A szervezeteknek el kell tudniuk navigdlni a kockazatos, bizonytalan terepen, egyre rugal-
masabban és gyorsabban kell reagalniuk a folyamatosan véltozé koriilményekre, és kreativan kell
kezelniiik a problémdkat (pl. Caldwell, 2006). Ezt felismerve az Egyesiilt Allamok legnagyobb
szaz véllalatanak mintegy 90%-a veszi igénybe coach vagy coaching pszicholdgus segitségét (vo.
Bono, Purvanova, Towler és Peterson, 2009), s hasonl6 aranyokat lathatunk az Egyesiilt Kiraly-
sagban is (v0. Jarvis, Lane és Fillery-Travis, 2005).

A szervezeti coaching pszicholdgiai intervencié magéban foglalhat egyéni, csapatszint(, vala-
mint csoportos intervencidkat egyarant; illetve a vezet6i coaching pszicholégiai intervencion
keresztiil is megval6sulhat, az Gn. coaching szemléletli vezetdi jelenlét fejlesztése altal.

Roberts (2021) szerint a coaching szemléletti vezet$ egyértelmi elvarasokat kommunikal, és
hatékony visszajelzés-kulturat épit, valamint nem kész valaszokat ad, hanem kérdéseket tesz fel,
és facilitalja a célok megfogalmazasat, a megoldasi lehetGségek feltdrasat. Emellett 6néllé cse-
lekvésre, dontésre és felelésségvillalasra 6sztonoz, és elismeri a munkatarsakat a sajat tertiletitk
szakértdjeként. Epit a kollektiv bolcsesség erejére, illetve a beosztottak egyéni céljait eredmé-
nyesen hozza 6sszhangba a szervezeti célokkal, és allitja a szervezeti stratégia megvaldsitasanak
szolgalataba. Mindez kihat a munkahelyi tarsas viszonyok alakuldsara, az egyiittmukodésre és a
coaching szemlélet tovagytiriizésére az egész szervezetben.

A coaching pszicholdgiai intervencié célcsoportja

Szamos meghatarozas (pl. APS CPIG, 2016; MCPE, 2021) kiemeli, hogy a coaching pszicholégiai
intervencié optimalis esetben olyan személyek, vezetSk, csapatok és szervezetek szamara kinal
fejleszté szolgaltatast, akik mentdlisan egészségesek, szubjektiv megitélésiik szerint hatékony és
sikeres életet élnek, s szeretnének tobbet tenni a fejlédésiikért, jollétikért. Esetleg hasznos lenne
szdmukra egy kiils6, objektiv fél, az aktualis élethelyzetiikre valo tisztabb ralatds, az eredményes
dontéshozatal érdekében. Spence, Cavanagh és Grant (2006) azonban felhivja a figyelmet arra,
hogy a valdsagban a coachok és coaching pszicholégusok gyakran olyan személyekkel dolgoznak
egylitt, akik szorongassal, 6nértékelési problémakkal, tarsadalmi elszigeteltséggel vagy veszteség-
élménnyel kiizdenek.
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A szakemberek (pl. Green, Oades és Grant, 2005; Spence és Grant, 2005) szerint az életve-
zetési coachingfolyamatban részt vevs személyek 25-50%-a néz szembe mentalis egészségiligyi
problémaval. Mindez egyiltalan nem meglepd, amennyiben a Mentalhigiénés Alapitvany (Men-
tal Health Foundation, MHF, 2016) adatait nézziik, melyek szerint évente minden negyedik
ember tapasztal valamilyen mentalis egészségiigyi problémat.

Baker (2014) szervezeti kontextusban mutat ra, hogy a munkavallalok akkor is szivesebben
fordulnak coachhoz az egészségiigyi szolgaltatas igénybevétele helyett, ha pszichés eredet(i prob-
lémaval kiizdenek, krizishelyzetet élnek meg. A coaching ugyanis nem jar egyiitt a stigmatizacié
veszélyével, nem tekintik Gket gyengének, betegnek, ha nyiltan kommunikélnak arrél, hogy
coachingfolyamatban vesznek részt. Cavanagh és Buckley (2014) szerint a coaching tarsadalmi-
lag elfogadottabb tamogatasi forma a hagyomanyos pszicholdgiai intervencidkhoz képest.

Maxwell (2009) kiemeli, hogy a kliensek még szervezeti kornyezetben is teljes személyisé-
giikkel és Iényiikkel vannak jelen, ezért a coaching pszicholdgusnak fel kell késziilnie arra, hogy a
folyamat sordn nem csak munkaval kapcsolatos kérdésekre koncentralnak majd. A coachee
motivacioi és kihivasai nagy valdszintiséggel maganéleti problémakban gyokereznek.

Amennyiben a coach(ing pszicholdgus) gy itéli meg, hogy tuigyfelének a coachingfolyama-
ton, illetve a kompetenciahatarain tulmutat6 timogatasra van sziiksége, azt kotelessége kommu-
nikdlni az tgyfél felé, és felel6ssége a megfeleldé képzettséggel rendelkezé szakemberhez
iranyitani (Lai és Palmer, 2018; Summerfield, 2002). Lai és Palmer (2018) szerint a coaching
pszichologus bizonyos esetekben mas segité intervenciok mellett is tdimogathatja a klienst,
amennyiben ezt minden fél jonak latja (pl. egy hosszabb pszichoterdpids folyamat mellett a
személy érezheti ugy, hogy szitksége van egy coaching pszichologus segitségére az onéletrajza
frissitéséhez, motivacids levele megfogalmazasahoz).

Bachkirova és Baker (2018) alapjan a coaching gyakorlataban az egyik legnehezebb kihivas a
mentalis egészségiigyi problémak azonositasa, s ezaltal kisz(irése. Hart, Blattner és Leipsic (2001)
tanulmanydt idézve, a coachok inkdbb intuitiv médon dllapitjAk meg, mikor meriil fel olyan
probléma, amely tdalmutat a kompetenciahatdraikon. Myers (2002) szerint azonban az intuicié
kialakuldsahoz rendszeresen, rutinszertien végzett cselekvés tapasztalata sziikséges. A kezdd vagy
képzetlen coachok szupervizids timogatds nélkiil kis eséllyel hoznak gyors, kovetkezetes, meg-
felel6 dontést a gyakorlati munka soran.

Mindez alatdmasztja, hogy kiemelten fontos a diagnézisalkotdst segit6 eldképzettség, a pszi-
choldgiai ismeretek megszerzése, ami a coachképzések esetében nem valdsul meg. (Ezt azonban
egy, a coaching pszichologusoktdl elvart pszicholégia MA diploma sem feltétlentil biztositja.)

A COACHING PSZICHOLOGIAI INTERVENCIO MEGKULONBOZTETESE MAS
SEGITO FOLYAMATOKTOL

Bagdy (2009, 55) szerint az elmult évtizedek sajatossdga ,,a segitdszakmak megsokszorozddasa, az
ellaté teriiletek felparcellazdddsa, a kompetencidk atfedésébdl eredd fesziiltségek er6sodése és a
mddszertani »psychoboom, a segité mddszerek burjanzasa”. Ebbdl fakaddan jelentés figyelmet
kapott a coaching (pszicholégiai intervencid), valamint a vele funkciondlis hasonldsagot mutatd
pszicholdgiai tanacsadds és pszichoterapia megkiilonboztetése is (Bachkirova, 2007; Baker, 2014;
Grant, 2014; Griffiths és Campbell, 2008; Hollenbeck, 2009; Kilburg, 2004; Maxwell, 2009;
McKenna és Davis, 2009; O’Broin és Palmer, 2006; Price, 2009; Smither, 2011; Spinelli, 2008).
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Az alabbiakban réviden fel kivanjuk tarni a coaching pszicholdgiai intervencié mentorélassal,
tréninggel, pszicholdgiai tanacsadassal és pszichoterapidval valé hasonldsagait, valamint kiilon-
bozbségeit; illetve kisérletet tesziink a hatdrvonalak konceptudlis meghuzaséra.

Coaching pszicholdgiai intervencié és mentoralas

A coaching pszicholdgiai intervenci6 és a mentoralds olyannyira sok hasonlatossagot mutat, hogy
az Eurdpai Mentori és Coaching Tandcs (European Mentoring and Coaching Council, EMCC,
2011) alapjaiban véve egyetlen munkadefinicioban hatdrozza meg mindkettét. ,,A coaching és
mentoralds olyan a szakmai és személyes fejlédés érdekében végzett tevékenységek, amelyek az
egyénekre és a csapatokra Osszpontositanak, s a kliensek eréforrdsaira timaszkodva segitik 6ket
abban, hogy meglassak és kiprobalhassak a kompetenciafejlesztés, a dontéshozatal és az életmi-
ndség javitasat szolgalo alternativ lehetdségeket (...)” (EMCC és ICF, 2011, 3).

A cél ugyanaz, s a coaching kifejezés egyfajta mentoralasra is utalhat (pl. Parsloe és Wray,
2000), kiilonbség mutatkozik azonban a kapcsolat mindségében. Rhodes (2002, id. Nagy, 2014,
41) szerint a mentordlds ,egy idésebb, tapasztalt feln6tt és egy nem rokon, fiatalabb személy
kapcsolatat jelenti, mely kapcsolatban az id6sebb személy folyamatos tanacsadast, itmutatast,
batoritast ad a fiatalabb szamara, alkalmassdga-kompetencidja és személyiségfejlédése noveke-
dése érdekében”. S ez a folyamat hosszabb, kozosen és elére meghatarozott id6beli keretet kivan.

A mentoralasi folyamat sordn tehat egy adott (szak)tertileten tapasztaltabb személy, mentor
adja at ismereteit és er6forraskészletét az ujoncnak, vagyis a mentoraltnak/mentee-nek. A kap-
csolat azonban létrejohet egyenrangu tarsak kozti kortdrs mentoralds vagy tanuldpartnerség
formajaban is - amennyiben az egyik, vagy mindkét fél bir olyan tudassal és tapasztalatokkal,
amelyek a mdsik szdmdra hasznosak lehetnek (v6. pl. EMCC és ICF, 2011; Clawson, 1996; Inzer
és Crawford, 2005; Kram és Isabella, 1985).

Inzer és Crawford (2005) kiilonbséget tesz a formdlis és informadlis mentoralds kozott.
A formalis mentordlds az adott szervezet dltal kialakitott, meghatdrozott ideig tarté folyamatot
takar, mely abban a reményben jon létre, hogy a kapcsolat a hivatalos kereteken tdl, hosszt
tavon is fennmarad. Ezzel szemben az informalis mentoralas egy természetes mdédon kibonta-
kozé egyiittmiikodés. Kram (1983) kiemeli, hogy a mentorok és partfogoltjaik gyakran életkortol
tuggetleniil kolesonos tdmogatdson alapuld, személyes kapcsolatot alakitanak ki, amely tdlmutat
a munkakodrnyezet és munkavégzés keretein.

A relevans szakirodalom alapjan a mentorszerep a kovetkezdket foglalhatja magaban: irdny-
mutatds, informdlas és informaciomegosztas facilitalasa; modellnyujtas; karrier-tandcsadas és
karriercélok korvonalazasa; karrier- és személyes fejlédés tdmogatasa; tanulds és kompetencia-
fejlesztés elGsegitése; onreflexiora és bolcs dontésekre Gsztonzés; beilleszkedés és szakmai kap-
csolatépités tdmogatasa; kulturalis vagy egyéb kiilonbségek azonositisa és rendezése; érzelmi
tamogatas; kihivasok elé allitas; visszajelzésadds (pl. Bell, 2000; Clawson, 1996; Clutterbuck,
2005; Inez és Crawford, 2005; Zachary, 2002; Zsigmond, 2018).

A coaching és a mentoralds szakmai protokollja (EMCC és ICF, 2011) szerint a mentoroknak a
coachokhoz hasonléan specifikus képzésben kell részt venniiik, hogy megszerezzék a szakmajuk
gyakorlasahoz sziikséges elméleti tudast és kompetenciakészletet. Ma Magyarorszagon azonban
a mentoralas sem pontosan szabdlyozott, igy a coachinghoz hasonléan tobbféle szakmai héttérrel
bir6 személy hivhatja magat mentornak, és barki nevezheti az altala végzett tevékenységet
mentoraldsnak.
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Coaching pszicholdgiai intervencid és tréning

A tréning olyan komplex, sajat élményen és tapasztalati tanuldson alapulé kiscsoportos képzési,
tovabbképzési forma, amelynek keretében célorientalt, bizonyos kompetencidk megszerzésére és
Onismeret-fejlesztésre iranyuld felkészités torténik. A sziikséges elméleti ismeretek feldolgozasa
mellett a tréner biztositja azok alkalmazasat, onkontrollal (visszacsatoldssal) 6sszekapcsolva (vo.
Barlai és Torma, 1997; Forintos, 2006; Juhdsz, é. n.).

Neményiné Gyimesi (2006) szerint a tréner a tanuldst segit6/katalizdld, s a folyamat el6re-
haladtéval egyre inkdbb héttérbe vonuld szerepld. Juhdsz (é. n.) kiemeli, hogy a tréner nemcsak a
tudasaval (mint szakértd), hanem a személyiségével is dolgozik, illetve hogy az ismeretatadds
mellett a tevékenységi korének része a tréning strukturaldsa, a megbeszélések facilitdldsa, vala-
mint a csoportdinamika megértése és kezelése is.

Kurucz és Magyar-Stifter (2018) szerint a tréningalapu tanulasi folyamat részét képezi, hogy
a résztvevOk a megszerzett tudasukat a sajat tevékenységiikre jellemz8 kornyezetben alkalmaz-
zak. A tréninget tehat élményszer( oktatdsi formdanak tekintjiik.

Juhasz (2009, 328) alapjan a tréning ,kiscsoportos (altaldban 5-20 f6) készségfejleszté mod-
szer képzett vezet$ (tréner) kozvetlen irdnyitdsaval, adott, altalaban sztik témakor koré szerve-
z6dve”. Leggyakoribb témai az 6n- és tarsismeret, a szocidlis és vezetdi készségek, az
egytittmikodési készség, a hatékony kommunikacid, a problémamegoldas, valamint a csoport-
fejlesztés. 1d6i kereteit tekintve megkiillonboztetjiik: (1) a ,,hagyomdanyos csoport”ot, melynek
tagjai hosszabb id6n keresztill, rendszeresen meghatarozott idépontokban taldlkoznak; (2) az
»intenziv idéfelhasznaldsu csoport™ot, amelynek legelterjedtebb tipusa a tobbnapos tréningcso-
port; illetve (3) a ,maratoni csoport”ot, amely idétartama 12 ora és par nap kozott valtozhat.
Ezen tréningekre optimdlisan a munkahelyt6l vagy lakhelytél tavol, ,,off-the-job” (a munkavégzés
helyszinét6l tavoli) formédban keriil sor.

A tréning mufaja leginkabb a csapat- és a csoportos coaching pszicholodgiai intervenci6val
mutat hasonlosagot. Példanak okaért ezek esetében is kozponti szerepet kaphat a hatékony
egylittmiikodés elésegitése, az 6nismeret novelése, valamint a kompetenciafejlesztés. A tréning
is jelen- és jovofokuszu, valamint alapvetéen egészséges feln6tt személyeket céloz.

Szembettiné kiillonbség lehet azonban, hogy a tréning részét képezheti az elméleti anyagok
prezentacids formdban torténd atadasa is, illetve hogy a csapat- vagy a csoportos coaching
pszicholdgiai intervencié esetén a feldolgozandé témat a csapat vagy annak tagjai hozzak, mig
a tréning el6re meghatarozott témara épiil (pl. Juhdsz, é. n.).

Ma Magyarorszagon a vallalati tréningek a felnéttképzések kozé sorolhatok, igy a Felndtt-
képzési torvény szabalyozasa alatt allnak. A trénereknek specifikus képzésben kell részt venniiik,
hogy megszerezzék a szakmajuk gyakorlasidhoz sziikséges tudast és kompetenciakészletet.
A feln6ttképzok és szakért6k nyilvantartisat a FelnGttképzési Adatszolgaltatasi Rendszer
(FAR) tartalmazza; tovabba minden olyan viéllalati képzés, amely 6 (45 perces) érandl hosszabb,
célirdnyos, szervezett és kompetencia kialakitdsara vagy fejlesztésére iranyul, bejelentési kotele-
zettséget von maga utan (2013. évi LXXVIL torvény a felndttképzésrol).

Coaching pszicholdgiai intervencid és pszicholdgiai tanacsadas

A magyar nyelvl szakirodalom nem hasznélja konzekvensen a tandcsadds és a konzultacié
fogalmat. Emellett gyakori, hogy az angol nyelvii *guidance’, "consultation’ és "counselling’ kife-
jezéseket egyontettien tandcsadasként forditjuk, tartalmuk azonban eltér egymastol. Mi a
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tovabbiakban féképp a Wiegersma (1989), Bagdy (2009), David (2019) és Vary (2009) altal
leirtakat vessziik alapul.

Vary (2009) a tanacsadast olyan segit$ tevékenységként definialja, amely sordn a tanacsado
kozremikodése révén kertill tisztazasra a tandcskérd altal meghatarozott kérdéskor.

Wiegersma (1989) szerint a tandcsadds a dontési képesség alapjan 6t killonb6z6 mélységi
szinten valdsulhat meg: (1) informdacios tandcsadds (orientdcio, ’advising’); (2) pszicholdgiai
konzultacié (‘consultation’, ’guidance’); (3) pszicholdgiai tanacsadas (‘counselling’); (4) fokalis
pszichologiai tandcsadas / terapia; (5) pszichoterapia / pszichiatriai kezelés. David (2019) és Vary
(2009) a tanacsadas meghatdrozasa sordn az elsé harom szintet emeli ki.

Az orientdcid esetében személyre szabott, direktiv informdciészolgaltatas valdsul meg, melyet
szamos segité szakember alkalmazhat, pl. mentorok, szocidlis munkasok, esetmenedzserek, coa-
chok és tanacsadok. A konzultacié szintjén az informacionyujtas mellett annak a feldolgozasat és
a dontéshozatalt segiti el6 a konzulens, aki direktiv médon mutat iranyt, ad tandcsot. Mig a
pszicholédgiai tanacsadas soran a személyiségben rejlé, a dontést nehezitd tényezdkkel vald
foglalkozas, a kliens sajat megoldasainak nondirektiv médon vald felszinre hozasa kap hang-
sulyt. Sokkal inkabb jelent ,egyiitt tandcskozast”, ami a tandcsadd pszicholdgusok, illetve
megfelelé képesitéssel rendelkezd coachok kompetenciakorébe esik (v6. Bagdy, 2009; Barcy,
2012; David, 2019; Vary, 2009).

Vogelauer (2008) a coachingot egy nondirektiv tandcsadasi formaként irja le, s meghataro-
zasa szerint a coach tdgabb értelemben olyan tanacsado, aki a személyiség erésitése és fejlesztése
révén személyre szoldan késziti fel a vezetéket egy adott probléma megolddsara vagy a
doéntéshozatalra.

A fentiekkel 6sszhangban a szakirodalom a coaching pszichologiai intervenci6 és a pszicho-
légiai tandcsadas kozti egyértelmd hatdr kijelolésének kihivasait hangstlyozza (pl. Bachkirova és
Baker, 2018; Bachkirova és Cox, 2004; Price, 2009). Az alabbiakban a coaching pszicholdgiai
intervencié pszicholdgiai tanacsadastdl valé megkiilonboztetését kiséreljiik meg.

Wiegersma (1976) definicidja szerint ,pszicholdgiai tandcsaddsnak tekinthetjik azt a
teriilletet, amelynek kozéppontjaban egyértelmien dontési problémdk allnak, amelyeket
bizonytalanabb érzelmi és viselkedési problémak kisérnek, valamint azoknak a médszerek-
nek az 9sszességét, amelyek segitségével a problémak megoldasara toéreksziink” (id. David,
2004, 26).

Kozékiné Hammer (2016, 2017) ugy fogalmaz, hogy a pszicholdgiai tandcsadds egy pontosan
definidlt cél megnevezésével, a multbeli eseményeket csak a fékusz mentén érintve, intenziven,
lelkileg egészséges személyeknek segit abban, hogy eréforrasaikra tdmaszkodva megoldhassak
problémaikat, és elérhessék céljaikat. Az intenziv, intervencids jelleget Szényi (2000) is alata-
masztja azzal, hogy 5-10 iilésben hatdrozza meg a pszicholégiai tanacsadds idSintervallumat,
noha egyes esetekben 15-20 iilést is magéba foglalhat. Bagdy (2009, 70) ugy fogalmaz, hogy ,.a
tanacsadas hatdra a szerz6désben foglalt problematika megmunkaldsaig terjed”, és kiemeli, hogy
a személyiség problémaval sszefliggl részeit érinti dominansabban.

Kissné Viszket és Mogyordsy (2019, 47) alapjan a pszicholdgiai tanacsadas célja, hogy ,a
kliens megismerje sajat eréforrasait, és azokat hatékonyan alkalmazni tudja az életében felme-
riil6 nehézségek kezelésére”.

A Pszicholdgiai tandcsadds szakmai alapprotokollja (Kissné Viszket és Mogyordsy, 2019) sze-
rint a tandcsadas célcsoportja egyéni, parkapcsolati, csalddi, csoportos, szervezeti és kozosségi
rendszerszinten egyarant meghatdrozhat6. Az életkor tekintetében nincs kikotés. Problémateriilet,
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illetve a tanacsadoi fokusz alapjan — a teljesség igénye nélkil - a kovetkez6k keriilnek felsorolasra:
pélyaorientacio; tehetségtdmogatds; nevelési tanacsadas; felsGoktatdsban képzési dilemmak, nehéz-
ségek; kapcsolati problémadk; életkrizisek, életmddvaltasok; gyasz; csaladi konfliktusok, vélas,
mozaikesaldd, 6rokbefogadds, gondozasba vétel; iddskor problémdi; munkanélkiiliség, menekiilt-
tigy; katasztrofa- és veszélyhelyzetek megoldasa, segitése; lelkiegészség-védelem; életvezetési nehéz-
ségek; szervezetfejlesztésben tréningek, coaching stb.

A szakmai alapprotokoll (Kissné Viszket és Mogyorodsy, 2019) meghatdroz tovédbba egy
altalanos folyamatmodellt, melyben olyan elemek is szerepet kaphatnak, mint a helyzetértékeld
diagnozis vagy a tanacsadoi szakvélemény. A tanacsad6 pszicholdgus a pszicholdgiai mikodés
felméréséhez és a diagnodzisalkotashoz egyardant haszndlhat értékel eljarasokat, validalt pszicho-
logiai teszteket. A diagnozisalkotds egyrészt tdmogathatja a tandcsadéi munkat (pl. palyavalasz-
tasi vagy karrier-tandcsadas esetén a palydk, munkakorok és tevékenységek ajanlasat), masrészt
annak az eldontését, hogy a kliens szdmdra megfelel$ elldtast kinal-e a tandcsadas folyamata.
Amennyiben felmeriil a pszichopatoldgia gyandja, a szakember klinikai diagnézisalkotdasra kiildi
tovabb a klienst.

A coaching pszicholdgiai intervenciéhoz hasonléan a pszicholdgiai tandcsadds esetében is
elmondhaté tehat, hogy alapvetéen egészséges személyeket célzo, jelen- és jovéorientalt mun-
kafolyamat; melynek fékuszaban a tudatossag novelése, az er6forrds-feltards, a probléma-
megoldas, illetve a személyiség kibontakoztatdsa 4ll (Bagdy, 2009; Nyitrai, 2011; Pintér,
2009; Ritodk, 2009). Ahogyan a tanacsad6 pszicholégus, a coaching pszicholégus is dolgozhat
nem klinikai tesztekkel, eszkoztarral. Kiilonbségként tlinhet azonban ki, hogy mig a tandcsadas
komoly belsé konfliktusok, krizisek (vélas, gyasz, katasztrofahelyzetek stb.) megolddsaban is
segitséget kindl, addig a coaching pszicholdgiai intervenci6 azon személyek szdmadra lehet jé
valasztas, akik kihivéssal néznek ugyan szembe, de a helyzetitk nem kritikus, alapvetéen
produktivnak és sikeresnek értékelik 6nmagukat, viszont szeretnének tobbet tenni a
tejlédéstikért.

A differencialast segit6 szempont lehet tovédbbd a szakember jelenlétének mindsége. Noha
mindkét munkafolyamat a klienskézpontti megkozelitést veszi alapul, Bachkirova és Baker
(2018) szerint a coachingkapcsolatot az ala-folé rendeltség tekintetében kiegyensulyozottabbnak
tekinthetjiik. Bachkirova, Sibley és Myers (2015) vizsgalati eredményei ramutatnak, hogy a
coacheek a coachot sokkal inkabb tekintik ,egyiittmikodé felfedezének”, mig a tanacsadot
~tajékozott szakértének”. Ez logikusnak tlinik, hiszen az eltéré fokusz (perspektivikus kihivas
vagy akut krizis) eltér6 munkamodot kivanhat.

Jelenleg Magyarorszagon a pszicholégiai tanacsadoi tevékenység tanacsadoi szakpszichold-
gusi végzettséghez kotott (Pintér, 2019), amely pszicholégus MA diplomara épit, s szakiranyu
tovabbképzés keretében szerezhet6 meg. Hazdnkban az ELTE PPK tandcsadé szakpszichologus
szakirdnyd tovabbképzésén beliil 2005-ben megkezd6dott a coaching pszicholdgia targy okta-
tasa, amelyet 2007-t6l vezetdi és életvezetési coaching gyakorlatorientdlt kurzusok egészitenek ki.
Ez magyarazatul szolgalhat arra, hogy a fentebb idézett szakmai alapprotokoll miért foglalja
magaba a coachingot mint tanacsaddi kompetenciakért. Tandcsad6 szakpszicholégusi végzett-
séggel tehat coaching pszicholdgiai intervencid és tréning is tarthatd, azonban forditva ez
nem igaz.

Brought to you by University of Debrecen | Unauthenticated | Downloaded 03/16/26 12:47 PM UTC



244 Magyar Pszicholdgiai Szemle 80 (2025) 2, 224-257

Coaching pszicholdgiai intervencio és pszichoterapia

A pszichoterapia és a coaching pszicholdgiai intervenciok Osszevetése sordn érdemes megje-
gyezni, hogy Lambert és Barley (2001) a coaching hat6tényezdit feltdiré tanulménya alapjan
a pszichoterapidhoz hasonldéan (1) 40%-ban a kliens/terapidn kiviili tényez8k; (2) 30%-ban a
terapias kapcsolat; (3) 15%-ban az elvardsok, remények, placebohatas és (4) 15%-ban az elmélet
és technikak jarulnak hozza a folyamat eredményességéhez, sikeréhez. S noha ez az éllitds nem
univerzalisan elfogadott (pl. Hollenbeck, 2009; Grant, 2014), abban egyetértés mutatkozik, hogy
a segitd intervenciok hatdtényezdi koziil a kapcsolat nagy jelentéségli (pl. McKenna és Davis,
2009). Ugyanakkor ugy véljiik, a coaching pszicholdgiai intervencié pszichoterapiatol valé meg-
kiillonboztetése nem okoz olyan nagy kihivast, mint ahogyan azt a mentoralds vagy a pszicho-
légiai tanacsadas tette — legalabbis konceptudlisan.

Berg és Szabo (2005) abban latja a coaching és a pszichoterdpia kozti legnagyobb kiilonbsé-
get, hogy a coachingfolyamat egyetlen, jol koriilhatarolt, révidebb idéintervallum alatt elérhetd
célra dsszpontosit; mig a terdpids munka a mentalis egészségiigyi problémak javitasara, gyogyi-
tasra fokuszal.

Buda (2006) szintetizalé definicidja szerint a pszichoterapia a ,lelki eredett és jellegli meg-
betegedések, zavarok, tiinetek és problémdk gyogyitd, dllapotrendezd befolydsoldsara torekszik
pszicholdgiai eszkozokkel, professziondlis kapcsolat keretében, lélektani er6k mozgdsitasa révén”
(id. Bagdy, 2009, 61).

Kozékiné Hammer (2017) szerint a pszichoterapia egy erny6fogalom, amely pszicholdgiai
modszerekre épiils, gyogyitd eljarasokat foglal magaban, s melynek f6 célja a személyiségstruk-
tura megvaltoztatasa. Buda (2009) kiemeli, hogy egy pszichoterdpias kezelés iilések sorozatabol
all, s a terapids cél és modszer fiiggvényében 10-20-t6l tobb szdzig terjedhet a taldlkozok szama.

Bagdy (2009) leirja, hogy a révidterapiak ,tiinetorientdltak”, mig a hosszabb folyamatok a
személyiségrendszer miikddésében valo véltozast timogatjak, gyogyitasi célzattal. Az Gn. Onis-
mereti ,terapia” pedig onreflexiot szorgalmazva mozditja a személyiséget a fejlédés iranyaba.
Utobbi esetben betegség helyett egy elakadas, vagy az onismeret-novelési cél motivalhatja a
klienst lelki munkéra.

Stober (2006) alapjan a terapiat gyakorta jellemzi érzelmi retrospektiv fokusz. Bagdy (2009)
megfogalmazasaban a pszichoterdpia a multban gyokerezé konfliktusok feltardsat és korrekcio-
jat, az egész személyiség atszervezését és a patologia gyogyitasat tartalmazhatja. Kiemeli tovébba,
hogy az 6nismereti terapia is a teljes személyiségtartomannyal foglalkozik, azonban a patoldgiat
nem érinti.

A tevékenység jogszabalyi alapja a ma hatdlyos 1997. évi Egészségligyi Torvényben van
lefektetve. A 103. § szerint: ,,A pszichoterdpia tobbféle mddszeren alapuld, tudoméanyosan meg-
alapozott, a pszichés és pszichoszomatikus zavarok esetén alkalmazott, egyéni vagy csoportos
formaban, t6bb, meghatarozott idétartamu {ilésben torténé terapids eljaras, amelyet a pszicho-
terapias eljardsok végzésére képesitéssel rendelkez6é szakorvos vagy klinikai szakpszichologus
végezhet 6ndlléan” (1997. évi CLIV. torvény az egészségiigyrél). Magyarorszagon a klinikai
(és mentalhigiéniai) szakpszichologia 6nallé szakma, a szakképzés pszichologia MA diplomara
épiil. A pszichoterapeuta végzettség szakpszichologus medicinalis raépitett szakképzés keretében
szerezhet$ meg.

A segitd folyamatok Osszehasonlitdsanak f6bb eredményeit az 5. tdblizat szemlélteti.
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5. tablazat. A segité intervenciok dsszehasonlitd tablazata

Coaching
pszicholdgiai Pszicholdgiai
intervencio Coaching Mentoralas Tréning tandcsadas Pszichoterapia
Képzettségi Pszichologia MA Coachképzés — Mentorképzés — Trénerképzés — Pszicholdgia MA Pszicholdgia MA diploma,
kovetelmény, diploma; Magyarorszagon Magyarorszagon Magyarorszagon diploma, klinikai és mentalhigiéniai
eléfeltételek MCEPE altal elismert a szabélyozas a szabélyozas a szabalyozas tandcsado szakképzés,
coaching pontositést igényel — pontositést igényel pontositést igényel szakpszicholégus pszichoterapeuta
pszichologiai szakiranyd szakképzés és gyakorlat
szakképesités; tovéabbképzés,
legalabb kétéves tandcsadoi
dokumentalt gyakorlat
coaching
pszicholégusi
tapasztalat
F6 elméleti alap  Kutatdsi eredményeken Coachingmodellek Az adott szakteriilet ~ Pszicholdgiai és Kutatdsi Kutatési eredményeken
alapuld elméletei, illetve a felnéttkori eredményeken alapul6 pszicholdgiai
pszichologiai, gyakorlatban szerzett  tanuldselméletek, alapulé elméletek és modszertanok
coaching és tapasztalatok modszertanok, pszicholdgiai
felnéttkori modellek elméletek és
tanuldselméletekre, modszertanok
valamint
modszertanokra
épiil6 modellek
Tanuldsi forma, Egyéni vagy csoportos Egyéni vagy Egyéni tapasztalati és  Csoportos Egyéni tapasztalati Egyéni tapasztalati tanulds,
modszertan tapasztalati tanulds,  csoportos élményszerti tanulds,  tapasztalati és tanulds, rejtett modellkévetés, onreflexio-
onreflexio-tanulds, tapasztalati modszer- és élményszert képességek tanulds, introspektiv utak,
akciotanulds, rejtett  tanulds, technikatanulds, tanulas, felszabaditasa, adaptiv coping
eréforrasok onreflexio-tanulds, — szakmai onreflexio-tanulds, személykozi és
felszinre hozasa, akcidtanulas, kompetenciak tarsas tanulds akcidtanulas,
elismer6 rejtett eréforrdsok  fejlesztése; mentori utjan valoé onreflexio-tanulds,
visszacsatolas felszinre hozasa, visszacsatolds készségfejlesztés, adaptiv coping
elismerd modszer- és
visszacsatolds technikatanulds;
tarsas
visszacsatolds

(folytatédik)
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5. tabldzat. Folytatas

Coaching
pszicholdgiai
intervencio

Coaching

Mentorélas

Tréning

Pszichologiai
tanacsadds

Pszichoterapia

Kliens és
prezentalt
szerepe

Munkacél

Tevékenység
hatérai

Fejlédésre vagyo,

mentélisan
egészséges
személyek:
gyerekek,
Onreflexiora képes
serdiil8k, felnéttek

A coachee tdmogatasa

A

az onszabélyoz6
készségei, illetve azon
kompetenciai
fejlesztésében,
melyek elésegitik,
hogy tudatos, pozitiv
véltozést érjen el a
személyes és/vagy
szakmai életében. A
~cselekvo
szerepmagatartas”
tdmogatdsa

szerzGdésben
meghatarozott cél,
téma, kihivas
szempontjabdl
relevans -
egészséges —
személyiségteriilet

Fejlédésre vagyo,
mentalisan
egészséges felnott
személyek

A coachee timogatdsa A mentoralt folyamatos A

az Onszabdlyozo
készségei, illetve
azon kompetencidi
fejlesztésében,
melyek el6segitik,
hogy tudatos,
pozitiv valtozast
érjen el a személyes
és/vagy szakmai
életében. A
~cselekvo
szerepmagatartas”
tdmogatdsa

A szerz6désben
meghatdarozott cél,
téma, kihivas
szempontjabol
relevans -
egészséges —
személyiségteriilet

Fejlodésre vagyo,

mentalisan
egészséges
személyek:
onreflexiora képes
serdiil6k, felnéttek

terelgetése, segitése a
kompetencidi és
személyisége
fejlesztésében a
szakmai és személyes
elérehaladasa
érdekében

A kompetenciafejlesztés A

és szakmai fejlodés
szempontjabol
relevans — egészséges —
személyiségteriilet

Fejlédésre vagyo,

mentalisan
egészséges felnott
személyek

résztvevok
csoportos
élményszert
oktatdsa és
felkészitése
bizonyos
kompetencidk
megszerzésére,
gyakorldsdra

célként
meghatdrozott
kompetencia- és
Onismeret-
fejlesztés
szempontjabdl
relevans -
egészséges —
személyiségteriilet

Krizisben 1év6,
megoldaskeres6,
mentalisan
egészséges
személyek:
gyerekek,
onreflexiora képes
serdiil6k, felnéttek

A Kliens tdmogatdsa
az Onszabalyozo
készségei, illetve
azon er6forrdsai
feltardsdban és
fejlesztésében,
melyek
segitségével
megoldhatja
problémait,
megkiizdhet a
nehézségekkel.

A hozott probléma
megmunkalasahoz
sziikséges —
egészséges —
személyiségteriilet

Mentélis egészségligyi
problémaval kiizdd
személyek,
»betegszerepben”

A beteg/kliens
személyiségstruktirdjanak
megvaltoztatasa, az allapotok
és tiinetek mogottes
tudattalan konfliktusainak
feltardsa annak érdekében,
hogy kigyégyuljon mentalis
betegségébdl, s ezéltal jobban
funkcionéljon az életében.

Teljes személyiségtartomdny, de
féképp a patolégia felél az
egészséghatarig vezetd
teriilet: cél a kliens
pszicholégiai
munkaképességének és
fejlédési potencialjanak
elérése

(folytatédik)
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5. tabldzat. Folytatds

Coaching
pszicholdgiai Pszicholdgiai
intervencié Coaching Mentoralds Tréning tandcsadds Pszichoterapia
Munkamoéd A coachee mint A coachee mint A mentor mint A tréner mint A pszicholégus mint A terapeuta mint szakértd,
»szakértd”, »szakértd”, szakértd, cél- és szakértd és a szakértd, cél- és érzelmi retrospektiv
cselekvés- és cselekvés- és erésségfokusz dinamika erésségfokusz; fokusza konfliktusfeltaras
célorientécio, célorientacid, iranyitoja; onreflexio-
erésség- és erésség- és cselekvés- és orientécio
megoldasfokusz megoldasfokusz célorientdcié
F6 id6sik Jelen- és jovofokusz  Jelen- és jovofokusz Jelen- és jovéfokusz — Jelen- és jovofokusz  Jelen- ésjovéfokusza  Multfokusz
multban szerzett
erésségekre és
tapasztalatokra is
épitve
IdStartam 3-20 ilés, 1-6 iilés, Hosszabb, elére 12 6ratol tobb sziz 5-20 iilés 10-20-t6l tobb szaz tilésig
opciondlisan iilések  opciondlisan meghatarozott oraig
kozti ilések kozti folyamat
gyakorlatokkal gyakorlatokkal
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OSSZEFOGLALAS

A tanulmany megirasakor célul tiztiik ki a vilagszerte egyre nagyobb népszertiségnek 6rvendd
coaching pszicholdgia meghatdrozasat, bemutatasat, valamint a coaching pszicholdgiai interven-
ci6 megkiilonboztetését az olyan segité folyamatoktdl, mint a coaching, a mentoralas, a tréning,
a pszicholdgiai tandcsadas és a pszichoterapia.

Napjainkra a coaching pszicholdgia globalissa nétte ki magat: 21 hivatalos érdekcsoportja
miikodik, s a testiiletek legnagyobb érdeme, hogy lehetéség nyilik a coaching pszicholdgia
széles korben elfogadott meghatarozasara és a kompetenciahatdrok tisztazasdra. A coaching
pszichologia ,,megalapozott pszichologiai megkozelitésekre épit, és a magatartds-tudomanyok
szisztematikus alkalmazasaként értelmezhetd a pozitiv élettapasztalatok, a munkateljesitmény és
a jollét novelése érdekében; olyan egyének, csoportok és szervezetek szamara, akiknek nincs
klinikailag jelent6s mentalis egészségiligyi problémajuk vagy rendellenesen magas distressz-szint-
jiuk” (APS CPIG, 2016 id. ICCP, 2021).

Magyarorszagon a pszicholégusok az MA diploma megszerzése utin képzddhetnek tovabb
coaching pszichologussa, s ezaltal a coaching pszicholdgiai intervenciok erdsségei kozé sorol-
hatd, hogy a szakemberek pszichologiai el6képzettséggel rendelkeznek, mig a coachképzések
soran mély pszicholdgiai tudas elsajatitdsira nincs mod. Rendszerszintt kiillonbség latszik a
coachok, valamint a coaching pszicholégusok képzése kozott, a valésagban viszont nincs éles
hatarvonal: barki nevezheti magat coachnak, és barki tarthat coachingot, a kdznyelv, illetve a
laikus kozosség nem tesz kiilonbséget. Mi azonban kiemelésre mélténak talaljuk, hogy a coa-
ching pszicholdgia hatdrozottan éllast foglal a pszichologiai megkozelitések, az empirikus bizo-
nyitékokon alapulé tudomdnyos hattér, valamint a kompetenciahatarokat figyelembe vevd
képzési és mindsitési keretrendszer sziikségessége mellett.

A segit6 folyamatok 0sszehasonlitdsa ravilagit arra, hogy a coaching pszicholdgiai intervenci6
pszichoterapiatél valé6 megkiilonboztetése konceptudlisan nem okoz olyan mértékd kihivast,
mint a coachingtdl, mentoralasrdl vagy pszicholdgiai tanacsadastdl torténd elvalasztasa. Ugyan-
akkor a gyakorlatban — ahogyan a mentdlis egészség-betegség kozott — a kiilonféle tdmogato
intervenciok kozott nehezen huzhatdk éles hatdrvonalak. Ha azt is figyelembe vesszilk, hogy a
coaching a hagyomadnyos pszicholdgiai intervencidkhoz képest sokak szamara tdrsadalmilag
elfogadottabb tdmogatdsi formdanak tlinik (Cavanagh és Buckley, 2014), s az egyének akkor is
szivesebben fordulnak coachhoz, ha krizishelyzetben vannak, vagy mentalis egészségiigyi
problémaval kiizdenek (Baker, 2014), akkor még fontosabba valik, hogy a szakemberek meg-
felel8, a coachinghoz sziikséges szinten tdlmutatd képzettséget szerezzenek. Emellett Bagdy
(2009) kiemeli, hogy az intervenci6 soran menet kozben felszinre keriilé problémdk is munka-
modbeli valtast igényelhetnek.

A coaching pszichologia elméletében és gyakorlatdban relevans pszichologiai megkozelitések
kozil a pozitiv pszicholdgiai, a kognitiv viselkedéses, illetve a megoldaskozpontu (brief) dom-
borodik ki, azonban a gyakorlé szakemberek szerint nehéz egy keretrendszer mellett elkétele-
z8dni, ugyanis az alkalmazott megkozelités kivélasztasa, s egyuttal az intervenci6 sikeressége az
egyéntdl és a kontextustdl egyardnt fligg.

Tisztdzasra vér, hogy milyen keretrendszerben, milyen feltételek mellett, ki szdmdra, milyen
témak esetén lehet igazan hatékony a coaching pszicholdgiai intervencid. Emellett azt is érdemes
vizsgélni, hogy van-e killonbség a coaching és a coaching pszicholdgiai intervenciék hatékony-
saga kozott. Ezen kérdések megvalaszolasdéhoz sokkal tobb kvantitativ, longitudinalis,
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randomizalt, kontrollalt vizsgalatra van sziikség, melyek szdma nemzetkozi szinten ugyan évrél
évre n6 (pl. Grant, 2006; Greif, 2007; Lai és McDowall, 2014), &m Magyarorszagon a coaching
pszicholodgiai hatdsvizsgalatok terepe szinte érintetlen.

Osszegezve ahhoz, hogy a coaching pszicholégia hazénkban tudoményteriiletként és
szakmaként is megallja a helyét, empirikus bizonyitékokon alapul6 szakirodalmi bazist kell
fejleszteni, ami minden coachinggal foglalkoz6 magyar szakember kozos felel3ssége.
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Defining the coaching psychological intervention: Descrition and
differentiation from other helping processes

Réka Gerhat and Szilvia Fodor

The goal of present study is to define and present coaching psychology, which is gaining increasing
popularity worldwide, highlighting its values and areas for development, thereby increasing awareness and
strengthening credibility in the field. Our goal is also to differentiate coaching psychology intervention
from other helping interventions such as coaching, mentoring, training, psychological counseling, and
psychotherapy. Following the overview, we summarize our critical observations and recommendations
regarding the effectiveness of coaching psychology interventions.
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