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I. A TEMA KORULHATAROLASA

Bagdy (2009) szerint az elmult évtizedek sajatossaga ,, a segitészakmdak megsokszorozodasa, az
ellato teriiletek felparcelldzodasa, a kompetenciak atfedésébol eredo fesziiltségek erdsodése és
a modszertani »psychoboome«, a segité modszerek burjanzasa” (55. old.). A coaching az elmult
évtizedekben vilagszerte egyre nagyobb népszeriiségnek drvend, a hagyomanyos pszichologiai
intervenciokhoz képest tarsadalmilag elfogadottabb tdmogatasi forménak tiinik (Cavanagh és
Buckley, 2014). Az emberi er6forrasok teriiletén az egyik leggyorsabban terjedd
beavatkozasként tartjdk szamon (Bozer és Delegach, 2019).

A Nemzetkozi Coaching Szdvetség (International Coaching Federation, ICF, 2020)
adatai szerint 2019-ben koriilbeliil 71000 coach dolgozott vilagszerte, ami négy év alatt 33
szazalékos novekedést jelentett. Mindezek fényében egyre nagyobb sziikség van az empirikus
bizonyitékokon alapuld elméletekre, modellekre, a coaching hatékonysagat koriiljaro
tudomanyos igényt munkékra.

Grant (2006) szerint a coaching pszichologiai intervenciokkal foglalkozd empirikus
munkak, valamint attekinté tanulmanyok szama 1995 és 2005 kdzott exponencialis ndvekedést
mutat. Szamos kivalo tanulmany (pl. Grant, 2013; Ladegard és Gjerde 2014), metaanalizis (pl.
Cannon-Bowers ¢és mtsai., 2023; Gramann, Scholmerich, és Schermuly, 2020; Sonesh ¢és
mtsai., 2015; Theeboom, Beersma €s van Vianen, 2014; Wang, Lai, Xu és McDowall, 2022) és
szisztematikus attekintés (pl. Athanasopoulou és Dopson, 2018; Bozer és Jones, 2018; Grover
¢s Furnham, 2016; Lai és McDowall, 2014) sziiletett. Ugyanakkor a gyakorlatban valo
alkalmazas mértéke még mindig meghaladja az elméleti hatteret megalapoz6 szakirodalom
hitelesitod értékét (Fillery-Travis és Corrie, 2018; Grover és Furnham, 2016).

A szervezetek évente tobb mint kétmilliard amerikai dollart fektetnek be vildgszerte
munkahelyi coachingba (ICF; 2020), ezért szervezeti szinten is megndtt az igény a coaching
hatékonysagat alatdmasztd empirikus eredmények irant. Grover és Furnham (2016) szerint
ehhez minél tobb randomizalt, kontrollalt vizsgalatra van sziikség.

Magyarorszdgon a coaching pszichologiai hatisvizsgalatok terepe szinte érintetlen,
kiilonosen a megoldaskozponti brief coaching (solution-focused brief coaching, SFBC;
O’Connell és Palmer, 2018) teriiletén, amely a Milwaukee Brief Csaladterapias Kozpont
munkdjara (de Shazer és mtsai., 1986) épiil, hangstilyozva a célorientaciot, eréforrasaktivalast

¢s a kis 1épésekben torténd elérehaladast.



II. AZ ERTEKEZES CELKITUZESE

Passmore ¢és Fillery-Travis (2011) szerint egy 0j tudomanyteriilet fejlédése soran jellemzdéen
négy evolucios szakasz figyelhetd meg: (1) elméleti feltard szakasz, (2) esettanulmanyok és
kisebb empirikus kutatdsok, (3) nagyobb Iéptékii kvantitativ kutatasok randomizalt
kontrollcsoportokkal, (4) a hatékonysagot befolyasold tényezok vizsgéalata medidtorok és
moderatorok révén. Grover és Furnham (2016) alapjan a coaching kutatdsa a masodik és
harmadik szakasz hataran 4ll, igy még mindig nagy sziikség van magas mindségii, randomizalt,
kontrollalt vizsgalatokra.

A szakirodalmi attekintés sordn azt talaltuk, hogy szdmos kutatas a vezetdi (executive)
coaching hatékonysagat vizsgalja, azonban a nem vezetd beosztasu dolgozokat célzd
munkahelyi coaching hatasvizsgalatok szdma még mindig csekély (Corbu és mtsai., 2021).
Emellett tobb szakmai és gyakorlati érv szol a megoldaskozpontu brief megkozelités vizsgalata
mellett is. A megoldaskdzponti coaching mint révid, erdsségalapl, eredményorientalt,
valamint jelen- és jovofokusza megkozelités, kiilonosen jol illeszkedik a mai szervezetek
gyorsan valtozo és kiszamithatatlan kdrnyezetéhez (Berg és Szabo, 2005; O’Connell és Palmer,
2018). S noha a megoldaskdozponti coaching nem feltétleniil hatékonyabb mas
coachingtipusoknal (Wang és mtsai., 2022), a gyors eredményelérés miatt egyre népszeriibbé
valik (Iveson, George ¢és Ratner, 2017). Whybrow ¢és Palmer (2018) felmérései szerint mind a
coachok, mind a coaching pszichologusok esetében szerepel a négy legnépszeriibb
megkozelités kozott.

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

A fentiek fényében az értekezés keretében bemutatott longitudinélis kutatasunk
elsddleges célja az egyéni megoldaskozpontu brief coaching pszichologiai intervenciok
hatékonysaganak empirikus vizsgalata iizleti kontextusban, nem vezetd beosztasu dolgozok
korében. Hosszu tava célunk, hogy eredményeinkkel nemzetkdzi szinten is erdsitsiik a
(megoldaskdzpont) coaching pszicholdgiai intervencidk hitelességét, ezaltal timogatva az

egyéni fejlodést és a tarsadalom-gazdasagi ndvekedést.



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

Kutatasunk {6 kérdése, hogy a megoldaskézponti coachingfolyamatban valo részvétel
csokkenti-e a negativ affektivitast, illetve noveli-e a pozitiv affektivitast, az énhatékonysag-
érzetet, a jollétet, a teljesitményt €s a sikeres célelérés valoszinliségét.

A vizsgélat targyat képezte tovabba annak feltardsa is, hogy milyen Osszefiiggések
mutathatok ki a cselekvési terv részletessége, az eldzetes onismereti munkafolyamatban valo
részvétel, a coachee bizonyos személyiségjegyei, a coachee coachingfolyamattal kapcsolatos
megélései €s a coaching eredményessége kozott.

Annak érdekében, hogy a coaching pszicholdgiai intervencidok eredményességét tobb
aspektusbodl vizsgalhassuk, és minimalizaljuk a torzitdsbol fakadd értékelési nehézségeket
(Theeboom ¢és mtsai., 2014), tobbféle modszert alkalmaztunk a kivaltott hatds mérésére:
onbevalldson alapuld kérddiveket, 360 fokos teljesitményértékelést és félig strukturalt

interjukat.

IT1. AZ ALKALMAZOTT MODSZEREK, AZ ELJARAS ES VIZSGALATI MINTA

ISMERTETESE

A kutatds egy magyarorszagi multinacionalis informatikai-kommunikacios (IKT) vallalatnal
zajlott, ahol a coaching pszicholdgiai intervenciok hatékonysagat vizsgaltuk fehérgalléros, nem
vezetd beosztdsu munkavallalok korében. A COVID-19 vilagjarvany hatésara hibrid
munkavégzés (irodai €s tivmunka kombinacidja) mellett tortént adatgyiijtés, a coachingiilések
pedig a vallalat altal biztositott iroddkban, bizalmas koriilmények kozott zajlottak. A
coachingfolyamatot tartd szakember pszichologia MA diplomaval rendelkezett, és elvégzett
egy harom modulbol all6 megoldaskdzponta brief coaching képzést.

A vizsgélati minta toborzdsa nem valoszinliségi, onkényes mintavétellel zajlott. A
toborzas soran kizartuk a felsdvezetdket, valamint azokat a kozépvezetdket, akik az elmult évek
soran vettek részt coachingfolyamatban a szervezet segitd szakembereivel. A kutatasban 84
mentalisan egészséges felndtt vett részt. A résztvevOk atlagéletkora 31 év volt (M=31,
SD=3,04), a nemek eloszlasa kiegyensulyozott (47 nd, 37 férfi), és tobbségiik egyetemi
végzettséggel rendelkezett. Arra a kérdésre, hogy ,, Vett mar részt korabban onismereti

folyamatban?” 29 16 felelt igennel.



A differencialtabb eredmények és 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
véletlenszerlien soroltuk egyik vagy masik csoportba, é¢s mindenkit tdjékoztattunk arrol, hogy
a folyamat hozzavetdlegesen 6-8 honapot vesz igénybe, a részvétel onkéntes, és hogy az
adatokat bizalmasan kezeljiik, az eredmények anonim modon keriilnek publikalasra. Ezzel

kezdetét vette a vizsgalat els6 szakasza. A csoportok Osszetételének alakulasat az /. tablazat

szemlélteti.
1. tablazat: A kisérleti csoport €s a varolistas kontrollcsoport dsszetétele
Kisérleti csoport Varolistas
kontrollcsoport
Létszam, nem 43 f6 — 25 no, 18 férfi 41 6 — 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
Gimn.: 1 {6; Gimn.: 1 16;
Végzettség BA: 25 16; BA: 25 16;
MA: 17 {6 MA: 15 16

A kutatas soran vegyes modszertant alkalmaztunk, hogy tobb szempontbol mérjiik a
coaching hatékonysagat és minimalizaljuk a torzitdsokat. A kvantitativ adatgylijtéshez az alabbi
standardizalt kérddiveket hasznaltuk:

e Big Five Kérdoiv (Big Five Inventory, BFI; John, Donahue és Kentle, 1991, magyar
adaptacio: Rozsa, 2010);

e Pozitiv és Negativ Affektivitas Skala (Positive and Negative Affectivity Schedule,
PANAS; Watson, Clark és Tellegen, 1988, magyar adaptacid: Rézsa, 2009);

e Schwarzer-féle Enhatékonysag Kérdéiv (General Self-Efficacy Scale, Schwarzer és
Jerusalem, 1995, magyar adaptacié: Kopp, Schwarzer €s Jerusalem, 1995);

e 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 és Kopp, 2006).

Ezek mellett egy altalunk kialakitott 360 fokos teljesitményértékeld kérddivet is
alkalmaztunk, melynek a belsé konzisztencidja jonak mondhatoé (Cronbach-alfa = 0,72-0,94
kozott). A kérdéiv hét kompetenciateriiletet (dontéshozatal, tervezés, alkalmazkodoképesség,

csapatmunka, problémamegoldas, kommunikacio, konfliktuskezelés) vizsgalt.



A kvalitativ elemzéshez félig strukturadlt interjukat készitettlink, amelyek a

coachingfolyamat szubjektiv megélésére és a coach kompetencidira fokuszaltak.

A 0. alkalom soran megvalosult a demografiai adatok felvétele, a személyiségjegyek
vizsgalata, valamint a 360 fokos teljesitményértékelés. A kompetenciak feltérképezéséhez — 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 koziil keriiltek ki. Fontos
megjegyezni, hogy az értékeldk nem rendelkeztek informécioval arrdl, hogy az altaluk értékelt
személy melyik csoportba tartozik, igy az értékelések nem torzultak a csoporthovatartozas
ismerete altal. Ezt kdvetden valamennyien részt vettek egy kétszemélyes konzultacios
alkalmon, ahol egy rovid tajékozodast és kapcsolodast szolgald eldzetes beszélgetés
valésulhatott meg. A kisérleti csoport szamara pedig a 360 fokos teljesitményértékelésen
alapuld szerzodeéskotes, célkitizés €s a kitiizott cél skalazdasa is megtortént; majd minden
vizsgalati személy kitoltotte az un. Allapotfelméré kérddivesomagot. Egy-két nap elteltével
pedig a kisérleti csoport szamara kovetkezhetett az elsé coachingiilés.

Az els szakasz harom, 60 perces coachingiilésbdl és az azokat kdzvetleniil megeldzd
tesztfelvételekbdl allt, mig a kontrollcsoport esetében vardlistas idészak zajlott, szintén
tesztfelvételekkel. Az iilések koriilbeliil két-haromhetente kdvették egymast. A coachingiilések
tervezetét a megoldaskdzpontu brief coaching mddszertani kereteit (Iveson €és mtsai., 2017)
kovetve allitottuk Ossze. Az elsd iilés mérfoldkovei: (1) megcélzott jovO és kimozdulas a
statikus jelenbdl — csodakérdés; (2) miikodo eldjelek és kivéletek; (3) skalazas, kis 1épések elore
¢s er6forrasgytlijtés; (4) visszajelzés és lezaras. A mésodik és harmadik iilés f6 célja a fejlodés
utdnkdvetése €s a coachee tamogatasa az eldrelépésben. A harmadik iilés minden esetben a
konkrét cselekvési terv meghatarozasaval és visszajelzéssel zarult.

A masodik szakaszban — az utolsd {tléstdl szamitott 20 hétben — a coaching
haté¢konysagat longitudinélis mdédon vizsgaltuk, havi rendszerességgel kitoltott allapotfelmérd
kérdéivcsomag segitségével. A szakasz végén pedig a kisérleti csoport szdmara félig strukturalt
interjukkal zartuk a sort a coachingfolyamat és a coach szubjektiv megitélése, illetve a célelérés
kapcsan. Mindez a teljes vizsgalati minta szamara kiegészilt a zar6 360 fokos
teljesitményértékelésekkel.

A vardlistas kontrollcsoport tagjai csak a hozzavetdlegesen hat honapos varakozasi

1d6szak utan vehettek részt a harom iilésbol allo coachingfolyamatban.



IV. AZ EREDMENYEK TEZISSZERU FELSOROLASA

1. Tézis: A haromalkalmas megoldaskozpontu brief coaching pszicholdgiai intervencio
szignifikansan noveli a pozitiv affektivitas, az énhatékonysag és a szubjektiv jollét szintjét,
mikozben csokkenti a negativ affektivitist a nem vezetd beosztasu munkavallalok
korében.

A randomizalt, kontrollcsoportos vizsgalat eredményei alapjan a coachingban résztvevo
csoport tagjai a folyamat végére, valamint az utdnkovetéses mérés idOpontjaban is
szignifikdnsan magasabb pozitiv affektivitasrol, énhatékonysagrol és jollétrél szamoltak be a
sajat kezdeti értékeikhez viszonyitva, mig a kontrollcsoportban nem volt javulds; sot,
esetenként romlds is megfigyelhetd volt. Ezzel parhuzamosan a negativ affektivitas szintje
csokkent. A két csoport kdzotti kiillonbségek az utankdvetéses méréskor nem minden esetben
bizonyultak szignifikdnsnak, ami részben a kontrollcsoport magasabb kiindulasi értékeivel
magyarazhatd. A kontrollcsoport tagjai ugyanis kezdetben szignifikdnsan magasabbra
értékelték dnmagukat (TS), mint a kisérleti csoportban résztvevok, ezt a kiilonbséget azonban
nem tdmasztottak ala a kiils6 (vezetdi, TV; és munkatarsi, TA) 360 fokos visszajelzések.

Az eredmények alapjan a megoldaskézpontih brief coaching hatékony coaching
pszicholdgiai intervencid munkavallaloi kornyezetben — a mentalis jollét eldsegitése céljabol.
A tézishez kapcsolddo kutatasi eredmények részletesen a doktori disszertacio IV.1-3. és V.1—
4. fejezeteiben, valamint az aldbbi publikacidoban olvashatok:

Gerhat R., Ocsenas D., Miinnich A. (2025). Enhancing performance, self-efficacy and
well-being: A randomised controlled study in solution-focused business coaching. Journal of

Evidence-Based Coaching and Mentoring, 23(1), 24—48. https://doi.org/10.24384/7s2w-9g73

2. Tézis: A haromalkalmas megoldaskozpontu brief coaching pszichologiai intervencio
szignifikinsan noveli a munkateljesitményt a nem vezetdé beosztasu munkavallalok
korében.

A randomizilt, kontrollalt vizsgélat eredményei alapjan a coachingban résztvevd
csoport tagjai a folyamat végére, valamint az utdnkovetéses mérés idOpontjaban is
szignifikdnsan magasabb teljesitményszintet értek el a sajat kezdeti teljesitményiikhoz
viszonyitva, mig a kontrollcsoportban nem volt kimutathat6é valtozéas. A két csoport kozotti

kiilonbség az utankovetéses méréskor nem bizonyult szignifikdnsnak, ami a kontrollcsoport



magasabb kezdeti onértékelésébdl (TS) adodhat, amelyet azonban a kiilsé (TV és TA) 360
fokos visszajelzések nem tdmasztottak ala.
Az eredmények megerdsitik, hogy a megoldaskdzpontu brief coaching hatékony eszkoz
a munkateljesitmény fejlesztésében. A tézishez kapcsolddo kutatasi eredmények részletesen a
doktori disszertacio IV.4. és V.5. fejezeteiben, valamint az alabbi publikacioban olvashatok:
Gerhat R., Ocsenas D., Miinnich A. (2025). Enhancing performance, self-efficacy and
well-being: A randomised controlled study in solution-focused business coaching. Journal of

Evidence-Based Coaching and Mentoring, 23(1), 24—48. https://doi.org/10.24384/7s2w-9g73

3. Tézis: A coachingfolyamat soran Kitiizott konkrét, személyes jelentdségii célok és a
részletes cselekvési terv meghatarozasa elosegiti a teljesitmény és a sikeres
célmegvaldsitas valészintliségének novekedését, kiilonosen a 360 fokos értékelésben mért
kompetenciak terén.

Azok a résztvevok, akik a coaching elején vilagosan megfogalmazott célokat tliztek ki,
és részletes cselekvési tervet dolgoztak ki, nagyobb fejlddést mutattak a vizsgalt kompetencidk
(dontéshozatal, tervezés, kommunikacio, konfliktuskezelés) mentén, valamint sikeresebbnek
értékelték a coachingfolyamatot. A statisztikai elemzések igazoltdk, hogy a célkitlizés és a
cselekvési terv részletessége szignifikansan hozzajarul a pozitiv véltozdsokhoz. A tézishez

kapcsolodo eredmények a doktori disszertacio IV.5—6. és V.7-8. fejezeteiben olvashatok.

A fentiek Osszhangban éallnak a szakirodalmi adatokkal: a megoldaskézpontli coaching
hatékonyan csokkenti a negativ affektivitast, valamint noveli a pozitiv affektivitas (Green és
mtsai., 2007; Grant és O’Connor, 2010; Grant, Green és mtsa., 2010; Grant, 2012), az
énhatékonysag (Grant és O’Connor, 2010; Wehr, 2010; Grant, 2012), a szubjektiv jollét (Green
¢és mtsai., 2006; Grant, 2007a; Spence ¢s Grant, 2007; Grant és mtsai., 2009) és a teljesitmény
szintjét. Ezek mellett pedig fokozza a célelérés valoszinliségét is (Grant, 2012; Grant, 2013;
Grant ¢s O’Connor, 2010; Grant, Green és mtsa., 2010; Theeboom ¢és mtsai., 2014; Grant és
Gerrard, 2019).



4. Teézis: Az elozetes Onismereti tapasztalat, valamint bizonyos személyiségjegyek
(lelkiismeretesség, érzelmi stabilitas, nyitottsag, extraverzio, bardtsdgossdg) szignifikansan
elosegitik a coachingfolyamat eredményességét — Kkiemelten az énhatékonysag, a
teljesitmény és a célelérés valosziniiségének novekedése terén.

A kutatds ramutatott, hogy azok a résztvevok, akik korabban mar részt vettek onismereti
folyamatban, illetve magasabb pontszdmot értek el a felsorolt személyiségdimenzidkban,
jelentésebb fejlodést értek el minden vizsgalt pszicholdgiai valtozd mentén. Ez azt jelzi, hogy
a coaching eredményességét nem kizarolag a modszertan, hanem a résztvevok személyes
jellemzéi is befolyasoljak. A tézishez kapcsolodo eredmények a doktori disszertacio IV.7-8. és
V.9-10. fejezeteiben, valamint az aldbbi publikacidoban olvashatok:

Gerhat R., Ocsenas D., Miinnich A. (2025). The Impact of Personality Traits on the
Effectiveness of Solution-Focused Coaching in a Workplace Context. International Coaching

Psychology Review. Kozlésre elfogadva: 2025/2-es szam.

5. Tézis: A coach-coachee egyiittmiikodés mértéke és a coach professzionalis kompetenciai
meghatarozo szerepet jatszanak a coachingfolyamat sikerességében.

A félig strukturdlt interjuk és a szubjektiv értékelések alapjan azok a résztvevok, akik
magasabb szintli egyiittmiikodést éltek meg a coachcsal, nagyobb pozitiv valtozast tapasztaltak
az affektivitds, énhatékonysag, jollét, teljesitmény és célmegvalositas terén. A coaching
eredményességét alapvetden meghatarozza a coach személye, kiilondsen a bizalom
kialakitdsanak képessége, a motivacios eszkoztdr és a szakmai felkésziiltség. Az
egylttmiikodés mindsége, illetve a coachingiilések 1égkore dontd hatassal volt a folyamat
sikerességére, ami aldtdmasztja a szakirodalomban kiemelt relacios tényezdk szerepét (pl. de
Haan és mtsai., 2013; Grover €s Furnham, 2016; Gramann és mtsai., 2020). A tézishez
kapcsolodo eredmények a doktori disszertacio IV.9. és V.11. fejezeteiben, valamint az alabbi
publikécidban olvashatok:

Gerhat R. (2024). A megoldaskozponta brief coach fébb kompetenciai.
Megoldaskozpont Pozitiv Pszichologiai Magazin.

Az eredmények ramutatnak, hogy a coaching nem csupan a beavatkozas modszertanan,
hanem a résztvevok egyéni jellemzdin €s a folyamat soran kialakult munkakapcsolat mindségén
is mulik. Ezért a coaching pszichologiai intervenciok tervezésekor és értékelésekor

elengedhetetlen az egyéni kiilonbségek ¢és a kapcsolat mindségének figyelembevétele.



V. KOVETKEZTETESEK

A doktori kutatas célja a haromalkalmas megoldaskdzponta brief coaching pszichologiai
intervencio hatékonysaganak empirikus vizsgélata volt szervezeti kdrnyezetben, nem vezetd
beosztdst munkavallalok koérében. A randomizalt, kontrollcsoportos, longitudinalis kutatas
eredményei alapjan az alabbi kovetkeztetések fogalmazhatok meg:

A coaching hatékonyan tamogatja a mentalis jollétet. A coachingfolyamatban
résztvevld személyek korében szignifikans pozitiv valtozas volt megfigyelhetd a pozitiv
affektivitas, az énhatékonysag €s a szubjektiv jollét tekintetében, valamint csokkent a negativ
affektivitas szintje. Ezek az eredmények megerdsitik a coaching pszicholdgiai intervencioként
val6 alkalmazhatdsagat a munkavallaloi jollét eldmozditasara.

A coaching hozzijarul a munkateljesitmény noévekedéséhez. A 360 fokos
értékelések szerint a coachingban résztvevo csoport teljesitménye szignifikansan javult, mig a
kontrollcsoport esetében ilyen valtozds nem volt kimutathat6. Ez arra utal, hogy a coaching
nemcsak az egyéni, hanem a szervezeti hatékonysag szempontjabdl is elonyos lehet.

A pontos célkitlizés és a cselekvési terv részletessége kulcsszerepet jatszik a
coaching sikerességében. A vilagos célok ¢s strukturalt cselekvési tervek kidolgozasa eldsegiti
a coachingfolyamat eredményességét, kiilondsen a teljesitmény ¢€s a célelérés tekintetében.

A személyiség és onismereti elotorténet befolyasolja az eredményességet. Az
onismereti elézménnyel rendelkezd, illetve nyitottabb, lelkiismeretesebb és extravertaltabb
személyek nagyobb mértékil pozitiv valtozdsokat mutattak. Ez kiemeli az egyéni kiilonbségek
figyelembevételének jelentéségét.

A coach—coachee kapcsolat mindsége meghatarozé. A sikeres coachingfolyamat
egyik legfontosabb tényezdje a bizalmon alapuld, egylittmiikodésen nyugvo munkakapcsolat.
A coach professziondlis kompetenciai — kiilondsen a bizalomépités, a motivacié és a
modszertani tudas — kozvetleniil hozzajarulnak az eredményességhez.

A coaching alkalmazasa stratégiai elonyt jelent a szervezetek szamara. A
megoldaskdzponth brief coaching jol illeszkedik a gyorsan valtozd, hibrid munkakornyezethez.
Rovid, célorientalt és erdforrdsalapt jellege miatt hatékony, koltségtakarékos és rugalmas
fejlesztd eszkozként alkalmazhato.

A kutatas innovativ jellege és hazai kontextusban betoltott jelentosége kiemelendo.
Kevés empirikus vizsgalat készilt eddig Magyarorszagon a coaching pszicholdgiai

hatasmechanizmusairdl. A dolgozat 1), tudomanyos szempontbdl is relevans bizonyitékokkal
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gazdagitja a hazai szakirodalmat, €s eldsegiti a coaching pszichologia nemzetk6zi diskurzusaba
valo bekapcsolodast.

Osszességében elmondhatd, hogy a coaching — kiiléndsen a megoldaskdzponta brief
megkozelités — hatékony ¢és tudomanyosan is alatdmaszthaté intervencidos forma a
munkavallaloi jollét és teljesitmény novelésére (pl. Grant, 2013; Grant és Gerrard, 2019;
Theeboom ¢és mtsai.,, 2014). A kutatds eredményei iranymutatdst nyUjtanak a jovobeli
tudomanyos vizsgalatok, valamint a coaching szakmai gyakorlatanak tovabbfejlesztése

szamara.
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