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I. A TÉMA KÖRÜLHATÁROLÁSA 

Bagdy (2009) szerint az elmúlt évtizedek sajátossága „a segítőszakmák megsokszorozódása, az 

ellátó területek felparcellázódása, a kompetenciák átfedéséből eredő feszültségek erősödése és 

a módszertani »psychoboom«, a segítő módszerek burjánzása” (55. old.). A coaching az elmúlt 

évtizedekben világszerte egyre nagyobb népszerűségnek örvend, a hagyományos pszichológiai 

intervenciókhoz képest társadalmilag elfogadottabb támogatási formának tűnik (Cavanagh és 

Buckley, 2014). Az emberi erőforrások területén az egyik leggyorsabban terjedő 

beavatkozásként tartják számon (Bozer és Delegach, 2019). 

A Nemzetközi Coaching Szövetség (International Coaching Federation, ICF, 2020) 

adatai szerint 2019-ben körülbelül 71000 coach dolgozott világszerte, ami négy év alatt 33 

százalékos növekedést jelentett. Mindezek fényében egyre nagyobb szükség van az empirikus 

bizonyítékokon alapuló elméletekre, modellekre, a coaching hatékonyságát körüljáró 

tudományos igényű munkákra. 

 Grant (2006) szerint a coaching pszichológiai intervenciókkal foglalkozó empirikus 

munkák, valamint áttekintő tanulmányok száma 1995 és 2005 között exponenciális növekedést 

mutat. Számos kiváló tanulmány (pl. Grant, 2013; Ladegård és Gjerde 2014), metaanalízis (pl. 

Cannon-Bowers és mtsai., 2023; Graßmann, Schölmerich, és Schermuly, 2020; Sonesh és 

mtsai., 2015; Theeboom, Beersma és van Vianen, 2014; Wang, Lai, Xu és McDowall, 2022) és 

szisztematikus áttekintés (pl. Athanasopoulou és Dopson, 2018; Bozer és Jones, 2018; Grover 

és Furnham, 2016; Lai és McDowall, 2014) született. Ugyanakkor a gyakorlatban való 

alkalmazás mértéke még mindig meghaladja az elméleti hátteret megalapozó szakirodalom 

hitelesítő értékét (Fillery-Travis és Corrie, 2018; Grover és Furnham, 2016). 

 A szervezetek évente több mint kétmilliárd amerikai dollárt fektetnek be világszerte 

munkahelyi coachingba (ICF; 2020), ezért szervezeti szinten is megnőtt az igény a coaching 

hatékonyságát alátámasztó empirikus eredmények iránt. Grover és Furnham (2016) szerint 

ehhez minél több randomizált, kontrollált vizsgálatra van szükség. 

Magyarországon a coaching pszichológiai hatásvizsgálatok terepe szinte érintetlen, 

különösen a megoldásközpontú brief coaching (solution-focused brief coaching, SFBC; 

O’Connell és Palmer, 2018) területén, amely a Milwaukee Brief Családterápiás Központ 

munkájára (de Shazer és mtsai., 1986) épül, hangsúlyozva a célorientációt, erőforrásaktiválást 

és a kis lépésekben történő előrehaladást. 
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II. AZ ÉRTEKEZÉS CÉLKITŰZÉSE 

Passmore és Fillery-Travis (2011) szerint egy új tudományterület fejlődése során jellemzően 

négy evolúciós szakasz figyelhető meg: (1) elméleti feltáró szakasz, (2) esettanulmányok és 

kisebb empirikus kutatások, (3) nagyobb léptékű kvantitatív kutatások randomizált 

kontrollcsoportokkal, (4) a hatékonyságot befolyásoló tényezők vizsgálata mediátorok és 

moderátorok révén. Grover és Furnham (2016) alapján a coaching kutatása a második és 

harmadik szakasz határán áll, így még mindig nagy szükség van magas minőségű, randomizált, 

kontrollált vizsgálatokra. 

A szakirodalmi áttekintés során azt találtuk, hogy számos kutatás a vezetői (executive) 

coaching hatékonyságát vizsgálja, azonban a nem vezető beosztású dolgozókat célzó 

munkahelyi coaching hatásvizsgálatok száma még mindig csekély (Corbu és mtsai., 2021). 

Emellett több szakmai és gyakorlati érv szól a megoldásközpontú brief megközelítés vizsgálata 

mellett is. A megoldásközpontú coaching mint rövid, erősségalapú, eredményorientált, 

valamint jelen- és jövőfókuszú megközelítés, különösen jól illeszkedik a mai szervezetek 

gyorsan változó és kiszámíthatatlan környezetéhez (Berg és Szabó, 2005; O’Connell és Palmer, 

2018). S noha a megoldásközpontú coaching nem feltétlenül hatékonyabb más 

coachingtípusoknál (Wang és mtsai., 2022), a gyors eredményelérés miatt egyre népszerűbbé 

válik (Iveson, George és Ratner, 2017). Whybrow és Palmer (2018) felmérései szerint mind a 

coachok, mind a coaching pszichológusok esetében szerepel a négy legnépszerűbb 

megközelítés között. 

A szakirodalmi adatok alapján a megoldásközpontú megközelítés és coaching 

hatékonyan csökkenti a negatív affektivitást (Berg és Karlsen, 2013; Grant és O'Connor, 2010); 

valamint növeli a pozitív affektivitást (Grant, 2012; Green és mtsai., 2007) az énhatékonyság-

érzetet (Grant, 2012; Wehr, 2010), a szubjektív jóllét mértékét (Green, Oades és Grant, 2006; 

Spence és Grant, 2007), a teljesítményt, illetve a kitűzött cél elérésének valószínűségét (Spence 

és Grant, 2007; Theeboom és mtsai., 2014).  

A fentiek fényében az értekezés keretében bemutatott longitudinális kutatásunk 

elsődleges célja az egyéni megoldásközpontú brief coaching pszichológiai intervenciók 

hatékonyságának empirikus vizsgálata üzleti kontextusban, nem vezető beosztású dolgozók 

körében. Hosszú távú célunk, hogy eredményeinkkel nemzetközi szinten is erősítsük a 

(megoldásközpontú) coaching pszichológiai intervenciók hitelességét, ezáltal támogatva az 

egyéni fejlődést és a társadalom-gazdasági növekedést. 



 

 

 

4 

A randomizált, kontrollált vizsgálat során coach-coachee interakciók (személyenként 

három 60 perces coachingülés) és egy közel 5 hónapos utánkövetési időszak mentén kívántuk 

felmérni az üzleti coaching hatékonyságát. Célcsoportunkba a 25 és 40 év közötti fehérgalléros 

munkavállalók tartoztak. 

Kutatásunk fő kérdése, hogy a megoldásközpontú coachingfolyamatban való részvétel 

csökkenti-e a negatív affektivitást, illetve növeli-e a pozitív affektivitást, az énhatékonyság-

érzetet, a jóllétet, a teljesítményt és a sikeres célelérés valószínűségét. 

A vizsgálat tárgyát képezte továbbá annak feltárása is, hogy milyen összefüggések 

mutathatók ki a cselekvési terv részletessége, az előzetes önismereti munkafolyamatban való 

részvétel, a coachee bizonyos személyiségjegyei, a coachee coachingfolyamattal kapcsolatos 

megélései és a coaching eredményessége között. 

Annak érdekében, hogy a coaching pszichológiai intervenciók eredményességét több 

aspektusból vizsgálhassuk, és minimalizáljuk a torzításból fakadó értékelési nehézségeket 

(Theeboom és mtsai., 2014), többféle módszert alkalmaztunk a kiváltott hatás mérésére: 

önbevalláson alapuló kérdőíveket, 360 fokos teljesítményértékelést és félig strukturált 

interjúkat. 

 

III. AZ ALKALMAZOTT MÓDSZEREK, AZ ELJÁRÁS ÉS VIZSGÁLATI MINTA 

ISMERTETÉSE 

A kutatás egy magyarországi multinacionális informatikai-kommunikációs (IKT) vállalatnál 

zajlott, ahol a coaching pszichológiai intervenciók hatékonyságát vizsgáltuk fehérgalléros, nem 

vezető beosztású munkavállalók körében. A COVID-19 világjárvány hatására hibrid 

munkavégzés (irodai és távmunka kombinációja) mellett történt adatgyűjtés, a coachingülések 

pedig a vállalat által biztosított irodákban, bizalmas körülmények között zajlottak. A 

coachingfolyamatot tartó szakember pszichológia MA diplomával rendelkezett, és elvégzett 

egy három modulból álló megoldásközpontú brief coaching képzést. 

A vizsgálati minta toborzása nem valószínűségi, önkényes mintavétellel zajlott. A 

toborzás során kizártuk a felsővezetőket, valamint azokat a középvezetőket, akik az elmúlt évek 

során vettek részt coachingfolyamatban a szervezet segítő szakembereivel. A kutatásban 84 

mentálisan egészséges felnőtt vett részt. A résztvevők átlagéletkora 31 év volt (M=31, 

SD=3,04), a nemek eloszlása kiegyensúlyozott (47 nő, 37 férfi), és többségük egyetemi 

végzettséggel rendelkezett. Arra a kérdésre, hogy „Vett már részt korábban önismereti 

folyamatban?” 29 fő felelt igennel. 
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A differenciáltabb eredmények és a belső validitás növelése érdekében randomizált, 

kontrollált vizsgálatot (randomised controlled trial, RCT) terveztünk, amelyben a kísérleti 

csoport (KCS) mellett egy várólistás kontrollcsoportot (VK) is kialakítottunk. A résztvevőket 

véletlenszerűen soroltuk egyik vagy másik csoportba, és mindenkit tájékoztattunk arról, hogy 

a folyamat hozzávetőlegesen 6-8 hónapot vesz igénybe, a részvétel önkéntes, és hogy az 

adatokat bizalmasan kezeljük, az eredmények anonim módon kerülnek publikálásra. Ezzel 

kezdetét vette a vizsgálat első szakasza. A csoportok összetételének alakulását az 1. táblázat 

szemlélteti. 

1. táblázat: A kísérleti csoport és a várólistás kontrollcsoport összetétele 

 Kísérleti csoport 
Várólistás 

kontrollcsoport 

Létszám, nem 43 fő – 25 nő, 18 férfi 41 fő – 22 nő, 19 férfi 

Életkor 
M=30,28; SD=2,98;  

Min.=25; Max.=36 

M=31,27; SD=3,06;  

Min.=27; Max.=40 

Végzettség 

Gimn.: 1 fő;  

BA: 25 fő;  

MA: 17 fő 

Gimn.: 1 fő;  

BA: 25 fő;  

MA: 15 fő 

 

A kutatás során vegyes módszertant alkalmaztunk, hogy több szempontból mérjük a 

coaching hatékonyságát és minimalizáljuk a torzításokat. A kvantitatív adatgyűjtéshez az alábbi 

standardizált kérdőíveket használtuk: 

• Big Five Kérdőív (Big Five Inventory, BFI; John, Donahue és Kentle, 1991, magyar 

adaptáció: Rózsa, 2010); 

• Pozitív és Negatív Affektivitás Skála (Positive and Negative Affectivity Schedule, 

PANAS; Watson, Clark és Tellegen, 1988, magyar adaptáció: Rózsa, 2009); 

• Schwarzer-féle Énhatékonyság Kérdőív (General Self-Efficacy Scale, Schwarzer és 

Jerusalem, 1995, magyar adaptáció: Kopp, Schwarzer és Jerusalem, 1995); 

• WHO Jól-lét Skála (Well-Being Index, WBI; Bech, Staehr-Johansen és Gudex, 1996) 5 

tételes (WBI-5; Staehr-Johansen, 1998) magyar verziója (Susánszky, Konkolÿ Thege, 

Stauder és Kopp, 2006). 

Ezek mellett egy általunk kialakított 360 fokos teljesítményértékelő kérdőívet is 

alkalmaztunk, melynek a belső konzisztenciája jónak mondható (Cronbach-alfa = 0,72–0,94 

között). A kérdőív hét kompetenciaterületet (döntéshozatal, tervezés, alkalmazkodóképesség, 

csapatmunka, problémamegoldás, kommunikáció, konfliktuskezelés) vizsgált.  
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A kvalitatív elemzéshez félig strukturált interjúkat készítettünk, amelyek a 

coachingfolyamat szubjektív megélésére és a coach kompetenciáira fókuszáltak. 

 

A 0. alkalom során megvalósult a demográfiai adatok felvétele, a személyiségjegyek 

vizsgálata, valamint a 360 fokos teljesítményértékelés. A kompetenciák feltérképezéséhez – az 

önértékelés mellett – minden egyes munkatárs esetében két további kollégát vontunk be: a 

közvetlen felettest, illetve egy személyt a hierarchiában vele egy szinten lévő alkalmazottak 

közül. Az értékelők, a vezetőség kivételével a vizsgálati személyek közül kerültek ki. Fontos 

megjegyezni, hogy az értékelők nem rendelkeztek információval arról, hogy az általuk értékelt 

személy melyik csoportba tartozik, így az értékelések nem torzultak a csoporthovatartozás 

ismerete által. Ezt követően valamennyien részt vettek egy kétszemélyes konzultációs 

alkalmon, ahol egy rövid tájékozódást és kapcsolódást szolgáló előzetes beszélgetés 

valósulhatott meg. A kísérleti csoport számára pedig a 360 fokos teljesítményértékelésen 

alapuló szerződéskötés, célkitűzés és a kitűzött cél skálázása is megtörtént; majd minden 

vizsgálati személy kitöltötte az ún. Állapotfelmérő kérdőívcsomagot. Egy-két nap elteltével 

pedig a kísérleti csoport számára következhetett az első coachingülés. 

Az első szakasz három, 60 perces coachingülésből és az azokat közvetlenül megelőző 

tesztfelvételekből állt, míg a kontrollcsoport esetében várólistás időszak zajlott, szintén 

tesztfelvételekkel. Az ülések körülbelül két-háromhetente követték egymást. A coachingülések 

tervezetét a megoldásközpontú brief coaching módszertani kereteit (Iveson és mtsai., 2017) 

követve állítottuk össze. Az első ülés mérföldkövei: (1) megcélzott jövő és kimozdulás a 

statikus jelenből – csodakérdés; (2) működő előjelek és kivéletek; (3) skálázás, kis lépések előre 

és erőforrásgyűjtés; (4) visszajelzés és lezárás. A második és harmadik ülés fő célja a fejlődés 

utánkövetése és a coachee támogatása az előrelépésben. A harmadik ülés minden esetben a 

konkrét cselekvési terv meghatározásával és visszajelzéssel zárult. 

A második szakaszban – az utolsó üléstől számított 20 hétben – a coaching 

hatékonyságát longitudinális módon vizsgáltuk, havi rendszerességgel kitöltött állapotfelmérő 

kérdőívcsomag segítségével. A szakasz végén pedig a kísérleti csoport számára félig strukturált 

interjúkkal zártuk a sort a coachingfolyamat és a coach szubjektív megítélése, illetve a célelérés 

kapcsán. Mindez a teljes vizsgálati minta számára kiegészült a záró 360 fokos 

teljesítményértékelésekkel. 

A várólistás kontrollcsoport tagjai csak a hozzávetőlegesen hat hónapos várakozási 

időszak után vehettek részt a három ülésből álló coachingfolyamatban. 
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IV. AZ EREDMÉNYEK TÉZISSZERŰ FELSOROLÁSA 

1. Tézis: A háromalkalmas megoldásközpontú brief coaching pszichológiai intervenció 

szignifikánsan növeli a pozitív affektivitás, az énhatékonyság és a szubjektív jóllét szintjét, 

miközben csökkenti a negatív affektivitást a nem vezető beosztású munkavállalók 

körében. 

A randomizált, kontrollcsoportos vizsgálat eredményei alapján a coachingban résztvevő 

csoport tagjai a folyamat végére, valamint az utánkövetéses mérés időpontjában is 

szignifikánsan magasabb pozitív affektivitásról, énhatékonyságról és jóllétről számoltak be a 

saját kezdeti értékeikhez viszonyítva, míg a kontrollcsoportban nem volt javulás; sőt, 

esetenként romlás is megfigyelhető volt. Ezzel párhuzamosan a negatív affektivitás szintje 

csökkent. A két csoport közötti különbségek az utánkövetéses méréskor nem minden esetben 

bizonyultak szignifikánsnak, ami részben a kontrollcsoport magasabb kiindulási értékeivel 

magyarázható. A kontrollcsoport tagjai ugyanis kezdetben szignifikánsan magasabbra 

értékelték önmagukat (TS), mint a kísérleti csoportban résztvevők, ezt a különbséget azonban 

nem támasztották alá a külső (vezetői, TV; és munkatársi, TA) 360 fokos visszajelzések. 

Az eredmények alapján a megoldásközpontú brief coaching hatékony coaching 

pszichológiai intervenció munkavállalói környezetben – a mentális jóllét elősegítése céljából. 

A tézishez kapcsolódó kutatási eredmények részletesen a doktori disszertáció IV.1–3. és V.1–

4. fejezeteiben, valamint az alábbi publikációban olvashatók: 

Gerhát R., Ocsenás D., Münnich Á. (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 háromalkalmas megoldásközpontú brief coaching pszichológiai intervenció 

szignifikánsan növeli a munkateljesítményt a nem vezető beosztású munkavállalók 

körében. 

A randomizált, kontrollált vizsgálat eredményei alapján a coachingban résztvevő 

csoport tagjai a folyamat végére, valamint az utánkövetéses mérés időpontjában is 

szignifikánsan magasabb teljesítményszintet értek el a saját kezdeti teljesítményükhöz 

viszonyítva, míg a kontrollcsoportban nem volt kimutatható változás. A két csoport közötti 

különbség az utánkövetéses méréskor nem bizonyult szignifikánsnak, ami a kontrollcsoport 
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magasabb kezdeti önértékeléséből (TS) adódhat, amelyet azonban a külső (TV és TA) 360 

fokos visszajelzések nem támasztottak alá. 

Az eredmények megerősítik, hogy a megoldásközpontú brief coaching hatékony eszköz 

a munkateljesítmény fejlesztésében. A tézishez kapcsolódó kutatási eredmények részletesen a 

doktori disszertáció IV.4. és V.5. fejezeteiben, valamint az alábbi publikációban olvashatók: 

Gerhát R., Ocsenás D., Münnich Á. (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 során kitűzött konkrét, személyes jelentőségű célok és a 

részletes cselekvési terv meghatározása elősegíti a teljesítmény és a sikeres 

célmegvalósítás valószínűségének növekedését, különösen a 360 fokos értékelésben mért 

kompetenciák terén. 

Azok a résztvevők, akik a coaching elején világosan megfogalmazott célokat tűztek ki, 

és részletes cselekvési tervet dolgoztak ki, nagyobb fejlődést mutattak a vizsgált kompetenciák 

(döntéshozatal, tervezés, kommunikáció, konfliktuskezelés) mentén, valamint sikeresebbnek 

értékelték a coachingfolyamatot. A statisztikai elemzések igazolták, hogy a célkitűzés és a 

cselekvési terv részletessége szignifikánsan hozzájárul a pozitív változásokhoz. A tézishez 

kapcsolódó eredmények a doktori disszertáció IV.5–6. és V.7–8. fejezeteiben olvashatók. 

 

A fentiek összhangban állnak a szakirodalmi adatokkal: a megoldásközpontú coaching 

hatékonyan csökkenti a negatív affektivitást, valamint növeli a pozitív affektivitás (Green és 

mtsai., 2007; Grant és O’Connor, 2010; Grant, Green és mtsa., 2010; Grant, 2012), az 

énhatékonyság (Grant és O’Connor, 2010; Wehr, 2010; Grant, 2012), a szubjektív jóllét (Green 

és mtsai., 2006; Grant, 2007a; Spence és Grant, 2007; Grant és mtsai., 2009) és a teljesítmény 

szintjét. Ezek mellett pedig fokozza a célelérés valószínűségét is (Grant, 2012; Grant, 2013; 

Grant és O’Connor, 2010; Grant, Green és mtsa., 2010; Theeboom és mtsai., 2014; Grant és 

Gerrard, 2019). 
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4. Tézis: Az előzetes önismereti tapasztalat, valamint bizonyos személyiségjegyek 

(lelkiismeretesség, érzelmi stabilitás, nyitottság, extraverzió, barátságosság) szignifikánsan 

elősegítik a coachingfolyamat eredményességét – kiemelten az énhatékonyság, a 

teljesítmény és a célelérés valószínűségének növekedése terén. 

A kutatás rámutatott, hogy azok a résztvevők, akik korábban már részt vettek önismereti 

folyamatban, illetve magasabb pontszámot értek el a felsorolt személyiségdimenziókban, 

jelentősebb fejlődést értek el minden vizsgált pszichológiai változó mentén. Ez azt jelzi, hogy 

a coaching eredményességét nem kizárólag a módszertan, hanem a résztvevők személyes 

jellemzői is befolyásolják. A tézishez kapcsolódó eredmények a doktori disszertáció IV.7–8. és 

V.9–10. fejezeteiben, valamint az alábbi publikációban olvashatók: 

Gerhát R., Ocsenás D., Münnich Á. (2025). The Impact of Personality Traits on the 

Effectiveness of Solution-Focused Coaching in a Workplace Context. International Coaching 

Psychology Review. Közlésre elfogadva: 2025/2-es szám. 

 

5. Tézis: A coach-coachee együttműködés mértéke és a coach professzionális kompetenciái 

meghatározó szerepet játszanak a coachingfolyamat sikerességében. 

A félig strukturált interjúk és a szubjektív értékelések alapján azok a résztvevők, akik 

magasabb szintű együttműködést éltek meg a coachcsal, nagyobb pozitív változást tapasztaltak 

az affektivitás, énhatékonyság, jóllét, teljesítmény és célmegvalósítás terén. A coaching 

eredményességét alapvetően meghatározza a coach személye, különösen a bizalom 

kialakításának képessége, a motivációs eszköztár és a szakmai felkészültség. Az 

együttműködés minősége, illetve a coachingülések légköre döntő hatással volt a folyamat 

sikerességére, ami alátámasztja a szakirodalomban kiemelt relációs tényezők szerepét (pl. de 

Haan és mtsai., 2013; Grover és Furnham, 2016; Graßmann és mtsai., 2020). A tézishez 

kapcsolódó eredmények a doktori disszertáció IV.9. és V.11. fejezeteiben, valamint az alábbi 

publikációban olvashatók: 

Gerhát R. (2024). A megoldásközpontú brief coach főbb kompetenciái. 

Megoldásközpont Pozitív Pszichológiai Magazin. 

 

Az eredmények rámutatnak, hogy a coaching nem csupán a beavatkozás módszertanán, 

hanem a résztvevők egyéni jellemzőin és a folyamat során kialakult munkakapcsolat minőségén 

is múlik. Ezért a coaching pszichológiai intervenciók tervezésekor és értékelésekor 

elengedhetetlen az egyéni különbségek és a kapcsolat minőségének figyelembevétele.  
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V. KÖVETKEZTETÉSEK 

A doktori kutatás célja a háromalkalmas megoldásközpontú brief coaching pszichológiai 

intervenció hatékonyságának empirikus vizsgálata volt szervezeti környezetben, nem vezető 

beosztású munkavállalók körében. A randomizált, kontrollcsoportos, longitudinális kutatás 

eredményei alapján az alábbi következtetések fogalmazhatók meg:  

A coaching hatékonyan támogatja a mentális jóllétet. A coachingfolyamatban 

résztvevő személyek körében szignifikáns pozitív változás volt megfigyelhető a pozitív 

affektivitás, az énhatékonyság és a szubjektív jóllét tekintetében, valamint csökkent a negatív 

affektivitás szintje. Ezek az eredmények megerősítik a coaching pszichológiai intervencióként 

való alkalmazhatóságát a munkavállalói jóllét előmozdítására.  

A coaching hozzájárul a munkateljesítmény növekedéséhez. A 360 fokos 

értékelések szerint a coachingban résztvevő csoport teljesítménye szignifikánsan javult, míg a 

kontrollcsoport esetében ilyen változás nem volt kimutatható. Ez arra utal, hogy a coaching 

nemcsak az egyéni, hanem a szervezeti hatékonyság szempontjából is előnyös lehet.  

A pontos célkitűzés és a cselekvési terv részletessége kulcsszerepet játszik a 

coaching sikerességében. A világos célok és strukturált cselekvési tervek kidolgozása elősegíti 

a coachingfolyamat eredményességét, különösen a teljesítmény és a célelérés tekintetében.  

A személyiség és önismereti előtörténet befolyásolja az eredményességet. Az 

önismereti előzménnyel rendelkező, illetve nyitottabb, lelkiismeretesebb és extravertáltabb 

személyek nagyobb mértékű pozitív változásokat mutattak. Ez kiemeli az egyéni különbségek 

figyelembevételének jelentőségét.  

A coach–coachee kapcsolat minősége meghatározó. A sikeres coachingfolyamat 

egyik legfontosabb tényezője a bizalmon alapuló, együttműködésen nyugvó munkakapcsolat. 

A coach professzionális kompetenciái – különösen a bizalomépítés, a motiváció és a 

módszertani tudás – közvetlenül hozzájárulnak az eredményességhez.  

A coaching alkalmazása stratégiai előnyt jelent a szervezetek számára. A 

megoldásközpontú brief coaching jól illeszkedik a gyorsan változó, hibrid munkakörnyezethez. 

Rövid, célorientált és erőforrásalapú jellege miatt hatékony, költségtakarékos és rugalmas 

fejlesztő eszközként alkalmazható.  

A kutatás innovatív jellege és hazai kontextusban betöltött jelentősége kiemelendő. 

Kevés empirikus vizsgálat készült eddig Magyarországon a coaching pszichológiai 

hatásmechanizmusairól. A dolgozat új, tudományos szempontból is releváns bizonyítékokkal 
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gazdagítja a hazai szakirodalmat, és elősegíti a coaching pszichológia nemzetközi diskurzusába 

való bekapcsolódást.  

Összességében elmondható, hogy a coaching – különösen a megoldásközpontú brief 

megközelítés – hatékony és tudományosan is alátámasztható intervenciós forma a 

munkavállalói jóllét és teljesítmény növelésére (pl. Grant, 2013; Grant és Gerrard, 2019; 

Theeboom és mtsai., 2014). A kutatás eredményei iránymutatást nyújtanak a jövőbeli 

tudományos vizsgálatok, valamint a coaching szakmai gyakorlatának továbbfejlesztése 

számára.  
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