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A COACHING MODSZERTANI ELEMEINEK RENDSZERTANI
CSOPORTOSITASA

KUNOS ISTVAN1

Absztrakt

A coaching az elmult két évtizedben egyre népszeriibbé valt, tillépve a hagyomanyos
tréningek és tanacsadasi formak kereteit. Ez a fejlédés megkoveteli a mddszertani
elemek rendszerezését, ami alapvetd a szakma professzionalizalasdhoz, a képzés
mindségéhez és a kutatdsok megbizhatdsadgahoz. A tanulmany egy otdimenzids
taxonomiat javasol, amely integralja a nemzetkdzi szakmai szervezetek (ICF, EMCC)
elveit, valamint a rendszerelvii és megoldaskozponti coaching megkozelitéseket. Az
0t dimenzié - a kommunikacids technikdk, a kognitiv-pszicholdgiai stratégidk, a
rendszerelvii szemlélet, a cél- és eredményorientalt struktirak, valamint az etikai és
reflektiv kompetencidk - egy keretet biztositanak, amely segiti a coaching folyamatok
atlathato értékelését és a hatékonysag mérését. A javasolt modell célja, hogy hidat
épitsen a coaching elmélete, gyakorlata és a tudomanyos kutatas kozott.

Kulcsszavak: coaching, moédszertan, rendszertan (taxonémia), kompetenciak,
integracié

1. ElIméleti hattér és szakmai standardok

A coaching mint professziondlis gyakorlat, az elmult két évtizedben kiemelkedd
fejlédésen ment keresztiil. Vilagszerte megn6tt az igény a vezet6k, munkavallaldk és
szervezetek fejlesztésére olyan modszertanok segitségével, amelyek tilmutatnak a
hagyomanyos tréningeken és tanacsadasi formakon (Cox et al., 2018). A coaching
rugalmassaga, személyre szabottsaga és interaktiv jellege révén olyan eszkozzé valt,
amely képes tamogatni a valtozasmenedzsmentet, a teljesitményfejlesztést és a
személyes jollét elGsegitését (Grant, 2017). Ezen folyamat eredményeképpen a
coaching mara multidiszciplinaris teriiletté valt, amelyben pszicholdgiai, pedagdgiai,
szervezetelméleti és menedzsment-tudomanyos alapok egyarant érvényesiilnek.

A coaching fogalmanak meghatarozasa szdmos tudomdanyos vitat generalt. Az
International Coaching Federation (ICF) példaul ugy definialja a coachingot, mint, egy
partnerség a klienssel egy gondolatébreszt6 és kreativ folyamatban, amely inspiralja
6t arra, hogy maximalizalja személyes és szakmai potencialjat” (ICF, 2021, 3.0.). Eza
definicié hangsulyozza a folyamat egyenrangu jellegét, valamint a kreativitas és az
onfelfedezés szerepét. Az European Mentoring and Coaching Council (EMCC,
2015/2023) ezzel szemben nagyobb hangsulyt fektet a kompetencidkra, az etikai
keretekre és a professzionalizmusra. Az eltéré megkozelitések is mutatjak, hogy a
coaching modszertani rendszerezése nemcsak elméleti, hanem gyakorlati kérdés is.

A szakirodalomban tébb iranyzat alakult ki a coaching mddszertani
kereteinek megértésére. Egyes kutatasok a pszicholégiai iranyzatokat hangsulyozzak,
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mint példaul a kognitiv viselkedésterapias elemek integracidjat (Neenan-Palmer,
2012), mig masok a szervezetfejlesztési és vezetéstudomanyi perspektivakat emelik
ki (Passmore-Fillery-Travis, 2011). Ezen eltéré6 megkozelitések k6zds pontja, hogy
mindegyik a coaching gyakorlatdnak tudomdanyos alapokra helyezését, valamint a
mérhetéség és a hatékonysag javitdsat célozza. Egyre tobb empirikus kutatdas
foglalkozik a coaching hatdsmechanizmusaival. Mara nyilvanvaléva valt, hogy a
coaching pozitivan befolyasolja a munkavallaloi teljesitményt, az 6nhatékonysagot és
az attitlidoket. A vezetdi coaching a szervezeti eredményeken tul, az egyéni jol-1étet
is jelentésen képes novelni. Ezek az eredmények megerdsitik, hogy a coaching
modszertani rendszerezése nélkiilozhetetlen annak érdekében, hogy a gyakorlat
tovabb fejlédhessen, és oOsszehasonlithatéva valjon a kiilonb6z6 kontextusokban
alkalmazott beavatkozasok hatdsa. Mindemellett a coaching iparag gyors expanzidja
etikai és mindségbiztositasi kérdéseket is felvet. A nemzetkoézi akkreditacids
testiiletek, mint az ICF és az EMCC, éppen ezért torekednek olyan keretek
kidolgozasara, amelyek egységesitik a mdodszertani elveket és kompetencidkat (ICF,
2021; EMCC, 2015/2023). A rendszerezés tehat nem pusztin akadémiai kérdés,
hanem hozzajarul a szakmai sztenderdek kialakitdsahoz, a képzés minGségéhez és a
kutatds megbizhatdsagahoz is.

A bevezetés masik fontos feladata a kutatds céljanak tisztazasa. Jelen
tanulmany arra vallalkozik, hogy attekintse a coaching mddszertani elemeinek
rendszerezésével kapcsolatos eddigi torekvéseket, majd egy 1j, integralt
rendszerezést javasoljon. Ez a rendszerezés otdimenzids keretbe szervezi a
modszertani elemeket: (1) kommunikaciés technikak, (2) kognitiv-pszicholdgiai
stratégidk, (3) rendszerelvli szemlélet, (4) cél- és eredményorientalt struktirak,
valamint (5) etikai és reflektiv kompetencidk. A javasolt modell célja, hogy hidat
képezzen a gyakorlat, a képzés és a tudomanyos kutatds kozott. A coaching
modszertani elemeinek csoportositisa nem csupan elméleti kihivas, hanem
gyakorlati sziikségszer(iség. Egy vilagosan meghatarozott rendszerezés hozzajarul a
coaching szakma professzionalizilodasahoz, segiti a képzési programok
Osszehasonlithatosagat, és alapot teremt a hatasvizsgalatok szamara. A koévetkezd
fejezetben ezért részletesen attekintjiik a szakirodalom és a nemzetkozi szervezetek
altal kidolgozott elméleti kereteket. A coaching médszertani rendszerezésének egyik
legfontosabb kiindulépontja a nemzetkozi szakmai szervezetek altal kidolgozott
kompetencia- és etikai keretrendszer. Ezek a keretek nemcsak a szakmai identitas
kialakitdsdban jatszanak szerepet, hanem orientaciés pontot nytjtanak a képzd
intézmények, a kutatok és a gyakorlé coachok szadmara is (Passmore-Fillery-Travis,
2011). A fejezet célja, hogy attekintse a két meghatarozd szakmai szervezet - az
International Coaching Federation (ICF) és az European Mentoring and Coaching
Council (EMCC) - Kkereteit, majd kitekintést adjon az alternativ és fejl6dd
megkozelitésekre.

1.1. Nemzetkdzi kompetencia-keretek
1.1.1. Az ICF kompetencia-rendszere

Az ICF avilag egyik legnagyobb és legismertebb coaching szervezete, amely tobb mint
50000 tagot szamlal vildgszerte (ICF, 2021). Az ICF altal kidolgozott
kompetenciarendszer célja, hogy egységes nyelvezetet és mércét adjon a coaching
folyamat minGségéhez. A 2021-ben frissitett ICF Core Competencies négy f6 tertiletet
hataroz meg:

68



1. Alapok megteremtése (pl. etikai magatartas, coaching szerz6dés

kialakitasa).

2. A Kkapcsolat egyiitt megteremtése (pl. bizalomépités, biztonsigos tér
kialakitasa).

3. Hatékony kommunikacié (pl. aktiv hallgatas, eré6teljes kérdezés, tudatos
visszajelzés).

4. Atanulas és fejlodés el6segitése (pl. célkitiizések tisztazasa, akcidtervezés,
felelsségvallalas 0sztonzése).

Az ICF rendszerének erdssége, hogy vilagosan koriilhatarolja azokat a
magatartasformakat, amelyek mérhetéek és értékelhet6k a coaching képzések soran
(ICF, 2021). Ugyanakkor kritika érte amiatt, hogy tulsagosan viselkedésorientalt, és
kevésbé reflektal a kiilonboz6 elméleti iranyzatok modszertani sokszintliségére
(Clutterbuck, 2016).

1.1.2. Az EMCC professziondlis gyakorlati keretrendszere

Az EMCC altal kidolgozott Professional Practice Framework (EMCC, 2015/2023)
nyolc kompetenciakategoriat kiilonit el, amelyek lefedik:

= az Onismeretet és 6nfejlesztést,

= acoaching szerzddés és kapcsolat kezelését,
= abizalom és a kapcsolat mélyitését,

= afejl6dés tAmogatasat,

= afolyamat menedzselését,

= areflektiv gyakorlatot és a szuperviziot.

Az EMCC erdssége, hogy nagy hangsulyt fektet a coach személyes és szakmai
fejlédésére, valamint a reflektiv és etikai dimenzidkra (EMCC, 2015/2023). E
keretrendszer egyértelmiien a hosszl tavu szakmai professzionaliziciot célozza, és
kiemelt szerepet ad az akkreditaciés rendszereknek. A gyakorlatban ez azt jelenti,
hogy a coachokat folyamatos onértékelésre, szupervizidra és szakmai kozosségi
részvételre 6sztonzi.

1.2. Alternativ és fejlodd megkézelitések

A coaching gyakorlata nem korlatozédik az ICF és EMCC A&ltal kidolgozott
standardokra. A szakirodalomban tdbb alternativ iranyzat is megjelent, amelyek 4j
dimenziékat emelnek be a médszertani diskurzusba.

1.2.1. Arendszerelvi (systemic) coaching

A rendszerelvli megkozelités abbdl indul ki, hogy az egyén problémai és eréforrasai
nem valaszthatdk el a kornyezeti és szervezeti kontextustél (Hawkins-Turner, 2019).
A coach tehat nemcsak az tigyfél céljaival dolgozik, hanem feltarja a kapcsolati halét,
a szervezeti kulturat és a rejtett dinamizmusokat is. Ezzel a megkozelitéssel a
coaching folyamat inkabb hasonlit egy komplex rendszerdinamikai beavatkozasra,
ahol az egyéni fejl6dés a tagabb kornyezet valtozasat is el6idézi (ICF, 2021).
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Ez a szemlélet egyre inkabb teret nyer a szervezeti coachingban, kiillonésen
vezetOi szinten, ahol a dontéshozatal és a hatasmechanizmusok tobbszintiiek
(Hawkins, 2021).

1.2.2. A megoldaskozpontu (solution-focused) coaching

A megoldaskozponta rovidterapia (SFBT) alapelveire épiil6 coaching olyan
jovéorientalt technikdkat alkalmaz, amelyek a kliens eréforrasaira és korabbi
sikereire épitenek (de Shazer et al, 2007). A megoldaskdézpontt coaching rovid id6
alatt hozhat konkrét valtozasokat, melyek hatékonysagnovel6 ereje pszicholdgiai és
szervezeti értelemben is megnyilvanul. A médszer tipikus eszkozei kozé tartoznak a
skalazo kérdések, a kivételek keresése és a kivant jovokép vizualizalasa. Ez a
megkozelités kiilonosen hasznos gyors valtozasokat igényl6 kontextusokban, példaul
agilis szervezetekben (Grant, 2017).

Az ICF és az EMCC Kkeretei biztositjak a coaching szakmai sztenderdjeinek
alapjat, mig az alternativ irdnyzatok - mint a rendszerelvli és megoldaskozpontu
coaching - hozzajarulnak a moédszertan gazdagitasahoz. A kiilonb6z6 modellek
integralasa lehet6vé teszi egy olyan taxonomia kidolgozasat, amely rugalmasan
alkalmazhatd eltér6 kontextusokban, mikézben megfelel a mindségbiztositasi
kovetelményeknek. A kovetkezd fejezetben ennek empirikus alapjait, vagyis a
coaching hatékonysagaval kapcsolatos kutatasi eredményeket tekintjiik at.

2. Empirikus eredmények és hatasvizsgalatok

A coaching modszertani elemeinek rendszerezéséhez elengedhetetlen a
rendelkezésre all6 empirikus kutatasok attekintése. Bar a coaching sokaig elsésorban
gyakorlati tapasztalatokra épiilt, az elmult két évtizedben egyre tobb szisztematikus
vizsgalat és metaanalizis jelent meg, amelyek szamszer( adatokkal is alatdmasztjak a
coaching hatékonysagat. Ezek a kutatasok egyrészt hozzajarulnak a coaching
legitimaci6jahoz, masrészt alapot nyujtanak a mddszertani rendszerezések
kialakitdsahoz.

2.1. A coaching hatékonysdgdnak metaanalizisei

A gyakorlé coachok gyakran tapasztaljak, hogy a coaching jelentds pozitiv hatast
gyakorol a munkavallaléi teljesitményre, az dnhatékonysagra és a munkaval valé
elégedettségre is, mindemellett hozzajarul a munkahelyi attitlidok javulasahoz és a
vezetdi készségek fejlédéséhez is.

A vezetdi coaching az egyéni fejlédésen tilmenden a szervezeti kulturara és
a csapatmiikodésre is kedvezd hatast gyakorol, ahol a coaching hosszu tavu hatasai is
felszinre kertilhetnek.

Ezek az 0sszegzd kutatidsok egyértelmiivé teszik, hogy a coaching nem
csupan szubjektiv élmény, hanem mérhetd és dokumentalhaté eredményekhez vezet,
amelyek indokoltta teszik médszertani elemeinek alapos rendszerezését.

2.2. A coaching hatdsmechanizmusai

A coaching hatdsmechanizmusainak vizsgalata kulcsfontossagi annak megértésében,
hogy mely médszertani elemek jarulnak hozza leginkabb a valtozashoz.
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Grant (2017) szerint a coaching legf6bb hatasmechanizmusai kozé
tartoznak:

= acélkitlizés és célkovetés, amely strukturdlja a folyamatot,

= az onreflexid elésegitése, amely noveli az dnismeretet,

= az er6forrasok aktivalasa, amely fokozza az 6nhatékonysagot,

= az akciéorientalt tanulds, amely lehet6vé teszi az Uj viselkedésmintak
kiprobalasat.

Hasonl6képpen, De Haan és munkatarsai (2011) kutatdsai azt mutatjdk, hogy a
coachingban a kapcsolat mindsége és a bizalom szintje gyakran nagyobb hatassal bir
az eredményekre, mint maga a moddszertani megkozelités. Ez arra utal, hogy a
coaching mddszertani elemeit nem 6nmagukban, hanem interakciéban kell vizsgalni
a kapcsolati dinamikakkal.

2.3. Médszertani varidcidk és kontextusfiiggdség

Mara az is kideriilt, hogy a coaching hatékonysaga kontextusfiiggd, igy példaul a
megoldaskoézponti  coaching  kiillondsen  hatékony lehet rovid tavy,
teljesitményorientalt helyzetekben, mig a rendszerelvii coaching inkdbb a komplex
szervezeti atalakuldsok sordn bizonyul eredményesnek (Hawkins, 2021).

Ez a kontextusfliiggbség aldtdmasztja a rendszertani megkozelitések
sziikségességét, hiszen a kiillonb6zé mddszertani elemek kiillénb6z6 helyzetekben
bizonyulhatnak optimalisnak. Az empirikus bizonyitékok alapjan ezért a coaching
modszertanat nem lehet egységes, univerzalis séma alapjan értékelni, hanem
differencialt megkdzelitésre van sziikség.

2.4. A coaching mérési kihivdsai

Bar az empirikus kutatasok szama novekszik, tovabbra is jelentds kihivas a coaching
eredményeinek mérése. Sok vizsgdlat szubjektiv Onértékelésen alapul, ami
torzitdsokat hordozhat (Theeboom et al.,, 2014). Mas esetekben a mért eredmények
(pl. teljesitménymutatok) szamos kiilsé tényez6tdl is fiiggenek, amelyeket nehéz
kontrollalni. Ennek megfeleléen a coaching rendszerezésének kialakitasakor
figyelembe kell venni, hogy a moddszertani elemek mérhetésége és
operacionalizalhatésaga kiilonb6z6 mértékd lehet. Egyes elemek, mint a célkitiizés
vagy a kérdezéstechnika, viszonylag jol definidlhatok és mérheték, mig mas,
szubjektivebb dimenziék - példaul a bizalomépités vagy a reflektiv gondolkodas -
nehezebben standardizalhat6k. Az empirikus kutatdsok azt mutatjak, hogy a coaching
széles korben pozitiv hatasokat gyakorol az egyénekre és szervezetekre, ugyanakkor
a modszertani variaciok és kontextusfiiggéség miatt differencidlt megkozelités
sziikséges. A coaching hatidsmechanizmusainak megértése ravilagit arra, hogy a
modszertani elemek rendszerezése nem pusztan elméleti gyakorlat, hanem
gyakorlati kovetkezményekkel jar a mérés, az akkreditacid és a képzés szamadra is. A
kovetkezd fejezetben ezért bemutatok egy javasolt taxondmiai keretet, amely
integralja a szakirodalmi és empirikus eredményeket.
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3. Rendszerezési javaslat a coaching mddszertani elemeinek
csoportositasara

A coaching moédszertani elemeinek rendszerezése kulcsfontossagii a szakmai
gyakorlat standardizalasahoz, a képzési programok fejlesztéséhez, valamint a
kutatdsi eredmények 0Osszehasonlithatésdgdhoz. Az el6z6 fejezetek attekintése
alapjan vildgossa valt, hogy a kiilonb6z6 kompetencia-keretek (ICF, 2021; EMCC,
2015/2023), valamint az  alternativ  megkdzelitések  (rendszerelv(,
megoldaskézponti coaching) integracidja egy egységes taxondémia kialakitasahoz
vezethet.

3.1. A rendszerezés célja és elvei
A javasolt rendszerezés célja:

1. Atlathatésag biztositasa: a coaching folyamatok modszertani elemei
konnyen kategorizalhatéak legyenek.

2. Gyakorlat és elmélet Osszekapcsoldasa: a szakmai standardokat és a
kutatasi eredményeket egyarant figyelembe veszi.

3. Mérhetdség tamogatasa: lehetvé teszi az elemek operacionalizalasat és a
hatas vizsgalatat.

A taxondémia felépitése 6tdimenzids, amely az ICF és EMCC kompetenciait, valamint a
rendszerelvii és megoldaskdzponti moédszertan elemeit integralja.

3.2. Otdimenzids taxondmiai keret
3.2.1. Kommunikacids technikak

Az els6é dimenzié a coaching kommunikaciés eszkoztarat foglalja magaban. Ide
tartoznak az aktiv hallgatds, a kérdezéstechnika, a visszajelzés és a parafrazis
hasznalata (ICF, 2021). A kommunikaciés kompetencidk alapvetéek a
kapcsolatépitéshez és a bizalom kialakitasdhoz, amely szamos kutatas szerint a
coaching hatékonysaganak legfébb prediktora (De Haan et al., 2011).

3.2.2. Kognitiv-pszichol6giai stratégiak

A masodik dimenzié6 azokat a mddszereket tartalmazza, amelyek a Kliens
gondolkodasi mintdira, hiedelmeire és érzelmi feldolgozasara iranyulnak. Ide
sorolhatd példaul a célkitlizés, az Onreflexi6 0Osztonzése, valamint a
megoldaskoézpontl technikdk, mint a kivételek feltarasa és a jovékép vizualizalasa
(Grant, 2017).

3.2.3. Rendszerelvii szemlélet

A harmadik dimenzié a coachee kornyezeti és szervezeti kontextusat veszi
figyelembe. A rendszerelvii coaching a kapcsolati hald, a szervezeti dinamika és az
interakciés mintak vizsgalatat foglalja magaban (Hawkins-Turner, 2019).

Ez a dimenzi6 kiilonosen fontos vezetdi és szervezeti coaching esetében, ahol
a valtozas tobb szinten torténik.
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3.2.4. Cél- és eredményorientalt struktirak

A negyedik dimenzié a coaching folyamat strukturaltsdgat és célorientaltsagat
tartalmazza. Ide tartozik a coaching szerz6dés kialakitasa, a SMART célok
meghatarozasa, az akcidtervezés és a progressziv visszajelzés (ICF, 2021; EMCC,
2015/2023). Ez a dimenzi6 segit biztositani, hogy a coaching ne csak élmény legyen,
hanem mérhetd, eredményorientalt folyamat.

3.2.5. Etikai és reflektiv kompetencidk

Az otodik dimenzié a coach etikai és reflektiv képességeit foglalja magédban. Ide
tartozik az onreflexid, a szupervizié, az etikai dontéshozatal és a professziondlis
fejlédés (EMCC, 2015/2023). Ezek a kompetenciak biztositjak a coaching hosszu tava
mindségét, a szakmai integritast, valamint a kliens biztonsagat.

3.3. A dimenziék ésszekapcsoldsa

A taxondmia dimenzi6éi egymassal szoros kolcsonhatdsban miikédnek. Példaul a
kommunikaciés technikak és a kognitiv-pszicholégiai stratégiak egyiitt teszik
lehet6vé az onreflexi6 Osztonzését, mig a rendszerelvii szemlélet és az etikai
kompetenciak biztositjak, hogy a coaching folyamat mind a szervezeti, mind az egyéni
kontextusban etikus és fenntarthat6 legyen (Hawkins, 2021; De Haan et al., 2011).

Ez az integralt megkozelités lehet6vé teszi a coaching médszertani elemeinek
rendszerszintii értékelését és 0Osszehasonlitasat kiilonboz6 kontextusokban,
mikdzben tdmogatja a kutatas és a gyakorlat kozotti szinergiat.

3.4. Alkalmazds a gyakorlatban és a képzésben
A javasolt taxondmia szamos gyakorlati alkalmazasi tertlettel bir:

1. Coach képzés: a képzési modulok a dimenzidk alapjan strukturalhatok, igy
a hallgatdk vildgosan lathatjak a kompetencidk egymashoz val6 viszonyat.

2. AKkreditaci6: a rendszerezés hasznalataval mérhetévé valik a coach
kompetenciainak fejlédése, ami megkdnnyiti az akkreditaciés folyamatot
(ICF, 2021).

3. Hatasvizsgalat: a dimenziok operacionalizalasa lehet6vé teszi a coaching
folyamat és hatasai kvantitativ és kvalitativ mérését.

Az empirikus kutatasok és a nemzetkozi szakmai standardok dsszekapcsolasa révén
a rendszerezés a coaching szakma tudomanyos alapokra helyezését, valamint a
gyakorlati alkalmazasok és a képzési programok fejlesztését egyarant tdmogatja.

A javasolt oOtdimenziés taxonomia integridlia a nemzetkdzi
kompetenciakereteket, az alternativ coaching megkozelitéseket és az empirikus
eredményeket. Ez a keret lehet6séget biztosit a mddszertani elemek strukturalt
csoportositasara, mérhet8ségére és gyakorlati alkalmazasara. A kovetkezé fejezetben
a kritikai szempontokat és a modszertani kihivasokat targyaljuk, amelyek tovabbi
finomitast igényelnek a rendszerezés teljes korii alkalmazasa soran.

73



4. Kritikai szempontok és mdédszertani Kihivasok

Bar a coaching moédszertani rendszerezése jelentds el6relépést jelent a szakmai
standardok és a gyakorlati alkalmazasok 06sszekapcsolasdban, a taxondémia
kialakitasa és hasznalata szdmos kritikai és médszertani kihivast vet fel. A kovetkez6
alfejezetekben attekintjiik a legfontosabb kérdéseket, amelyek befolyasoljak a
rendszerezés érvényességét, alkalmazhatdsagat és tudomanyos megalapozottsagat.

4.1. A médszertani elemek operacionalizdldsa

Az egyik legnagyobb kihivas a coaching mdédszertani elemeinek mérhetdvé tétele.
Bizonyos elemek, példdul a kérdezéstechnika, a célkitlizés és az akcidtervezés
viszonylag jol operacionalizalhaték, azonban mas dimenziék - példaul a reflektiv
gondolkodds, a bizalomépités vagy a szervezeti kontextus figyelembevétele -
komplex és szubjektiv jellegiik miatt nehezen mérhet6k (Theeboom et al.,, 2014). A
mérési problémak gyakran torzitjak a coaching hatasossagarol szl eredményeket,
ami a rendszerezés érvényességét is befolyasolhatja. Ennek megfelel6en a
kutatoknak és gyakorléknak olyan mérési protokollokat kell kidolgozniuk, amelyek
egyszerre figyelembe veszik a kvantitativ és kvalitativ dimenzidkat.

4.2. Kontextusfiiggdség és rugalmassdg

A coaching hatdsmechanizmusai erésen kontextusfiiggéek (Hawkins, 2020). Egy
modszertani elem hatékonysaga nagyban fiigg a szervezeti kultiratél, a coachee
személyiségétdl, a vezetdi stilustél és a kiilsé kornyezeti tényezdéktdl. Ez a
rugalmassag ugyan el6ny, ugyanakkor neheziti a rendszerezés altalanosithat6sagat.

A szakirodalom hangsulyozza, hogy a rendszerezés nem lehet merev és
kizarélagos, hanem adaptalhato6 keretrendszerként kell miikodnie, amely figyelembe
veszi a coaching komplex és dinamikus természetét (Clutterbuck, 2016; Grant, 2017).

4.3. Etikai kérdések és standardizdcio

Az etikai dimenzié kiemelt fontossagui a coachingban, mivel a folyamat sordn a
coachee gyakran személyes és érzékeny informdacidkat oszt meg. A rendszerezés
alkalmazasa soran biztositani Kkell, hogy a szabvanyositas ne menjen az etikai
rugalmassag rovasara. Az EMCC és az ICF iranymutatasai szerint a coachoknak
mindig a kliens érdekeit kell szem el6tt tartaniuk, még akkor is, ha ez eltér a
rendszerezés el6irdsaitol (ICF, 2021; EMCC, 2015/2023). A szabvanyositas és az
etikai rugalmassag kozotti fesziiltség csokkentése fontos szempont a gyakorlati
alkalmazas soran, ami tovabbi kutatasokat igényel a hatékony bevezetés érdekében.

4.4. Kompetenciafejlesztés és képzés

A rendszerezés alkalmazdasa a coach képzésben is kihivasokat jelent. Bar a dimenziék
strukturaltsaga segiti a képzési modulok kialakitasat, a kompetenciak fejlesztése nem
linearis folyamat. A coachok fejlédése egyéni, és gyakran ciklikus jelleg(i, ahol a
reflektiv gyakorlat és a szupervizié kulcsszerepet jatszik (EMCC, 2015/2023).

Ez azt jelenti, hogy a képzési programoknak lehet6séget kell biztositaniuk az
egyéni fejlédési utvonalakhoz val6é alkalmazkodasra, mikézben a rendszerezés
dimenzidi mentén mérhet6 eredményeket kell biztositaniuk.
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4.5. Tudomdnyos kutatds és validdcié

Annak ellenére, hogy a coaching rendszerezésének tudomdanyos érvényessége
tovabbra is korlatozott, metaanalizisek és szisztematikus attekintések bizonyitjak a
hatékonysagat. A modszertani elemek konkrét hozzajaruldsa a valtozasokhoz
kevéssé szamszertisitett. Ezért a javasolt rendszerezés hatékonysagi mérése tovabbi
kutatasokat igényel, kiillondsen longitudinalis vizsgalatok és kontrollalt kisérletek
formajaban, annak érdekében, hogy a kiilonb6z6 dimenziék hatisa vilagosan
elkiilonithet6 és mérhetd legyen.

A kritikai szempontok és a moédszertani kihivasok ravilagitanak, hogy a
coaching rendszerezésének alkalmazisa meglehet6sen komplex feladat. A f6
kihivasok a mérhet6ség, a kontextusfiiggfség, az etikai rugalmassag, a
kompetenciafejlesztés és a tudomanyos validacio teriiletén jelentkeznek. Mindezek
figyelembevételével a rendszerezés tovabb finomithaté és adaptalhatd. A kovetkezd
fejezet 6sszegzi a cikk f6bb eredményeit, és ramutat a lehetséges jovébeli kutatasi
iranyokra.

5. Kovetkeztetés és javaslatok

A coaching médszertani elemeinek rendszerezése és taxonémiai keretbe foglalasa
elengedhetetlen a szakmai standardok, a képzési programok és a kutatads
0sszehangolasahoz. A cikk bemutatta a nemzetkozi kompetencia-kereteket, a fejlédé
megkozelitéseket, az empirikus kutatdsok fébb eredményeit, valamint egy
otdimenzidés rendszerezést, amely integralja a kiillonbdz6 médszertani elemeket.

5.1. F6bb megdllapitdsok

1. Szakmai keretek integracidja: Az ICF és az EMCC kompetenciai megfelel6
alapot adnak a coaching mddszertani elemeinek kategorizaldsdhoz, azonban
6nmagukban nem fedik le a gyakorlati diverzitast és a kontextusfliggd
tényezdket (ICF, 2021; EMCC, 2015/2023).

2. Alternativ megkozelitések fontossaga: A  rendszerelvii  és
megoldaskozponti coaching mdédszerek integracidja a taxondmidba lehetévé
teszi, hogy a coaching folyamatai komplex és dinamikus kontextusban is
alkalmazhatdk legyenek (Hawkins-Turner, 2019).

3. Empirikus bizonyitékok: Egyéni és szervezeti szinteken a metaanalizisek
és szisztematikus attekintések megerdsitik a coaching pozitiv hatasait,
ugyanakkor a modszertani elemek validdlasdhoz a  kiilonféle
hatdsmechanizmusok differencialt vizsgalata sziikséges.

4. Kritikai szempontok: A taxonémia operacionalizalasa, a
kontextusfiigg6ség, az etikai rugalmassag és a tudomanyos validaci6 terén
tovabbi fejlesztések sziikségesek, hogy a keret valéban alkalmazhaté és
megbizhaté legyen a gyakorlatban és a kutatasban (Theeboom et al., 2014;
De Haan et al,, 2011).

5.2. Javaslatok a gyakorlat és a kutatdsok szdmdra

1. Gyakorlati alkalmazas: A rendszerezést a coaching képzési programokban,
modularis felépitésként célszeri hasznalni. A hallgaték megismerhetik a
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dimenzidk kozotti Osszefliggéseket, mikozben gyakorlati tapasztalatot
szereznek a médszertani elemekrol.

2. AKkKkreditaci6 és mindségbiztositds: A taxondmia tdmogatja a
kompetenciak mérését és nyomon kovetését az akkreditacié soran, valamint
a coachok folyamatos fejlédésének monitorozasat (ICF, 2021).

3. Kutatasi iranyok: Tovabbi longitudinalis és Kkontrolldlt kutatasok
sziikségesek a taxonomia dimenzidinak validalasahoz, valamint a coaching
hatasmechanizmusainak pontos feltirasahoz. A kvalitativ és kvantitativ
modszerek kombinacidja javasolt a komplex folyamatok teljes kord
vizsgalatahoz.

4. Rugalmassag és adaptacié: A coaching taxondémidjat rugalmas
keretrendszerként kell kezelni, amely alkalmazkodik az eltér6 szervezeti,
kulturdlis és egyéni kontextusokhoz. Az etikai szempontok és a Kkliens-
specifikus igények kiemelt figyelmet igényelnek (EMCC, 2015/2023).

Osszességében megallapithatd, hogy a coaching mddszertani elemeinek
rendszerezése és taxondmiai keretbe foglaldsa alapvet6 a szakmai fejlédés, a képzés
és a tudomanyos kutatas tamogatasahoz. A javasolt 6tdimenziés taxonoémia lehetévé
teszi a modszertani elemek strukturalt és mérhet6 értékelését, mikdzben figyelembe
veszi a kontextusfiiggdséget, az etikai szempontokat és az alternativ megkdozelitések
el6nyeit. A jovébeni kutatasok és gyakorlati alkalmazasok soran a taxonémia tovabbi
finomitasa és validalasa kulcsfontossagu, hogy a coaching szakma tovabb erdsithesse
tudomdanyos és gyakorlati megalapozottsagat. Ezzel a keretrendszerrel a coaching
nem csupan hatékony eszkozzé valhat az egyéni és szervezeti fejlédés
tdmogatasaban, hanem a szakmai identitas, a mingségbiztositas és a tudomanyos
kutatas szempontjabdl is megerdsitheti a szakmat.
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TAXONOMIC CLASSIFICATION OF THE METHODOLOGICAL ELEMENTS
OF COACHING

ISTVAN KUNOS

Coaching has become increasingly popular over the past two decades, going beyond
the framework of traditional training and consulting forms. This development
requires the systematization of methodological elements, which is essential for the
professionalization of the coaching industry, the quality of training and the reliability
of research. The study proposes a five-dimensional taxonomy that integrates the
principles of international professional organizations (ICF, EMCC) and systemic and
solution-oriented coaching approaches. The five dimensions - communication
techniques, cognitive-psychological strategies, systemic approach, goal- and
outcome-oriented structures, and ethical and reflective competencies - provide a
framework that helps to transparently evaluate coaching processes and measure
effectiveness. The proposed model aims to build a bridge between coaching theory,
practice and scientific research.

Keywords: coaching, methodology, taxonomy, competencies, integration
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