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0SSZEFOGLALAS

Tanulmanyunk a business coaching eredményességét, annak mérési lehetéségeit vizsgalja. Bar
a coaching hozadékanak szamszer(isitése, mérése nagyon nehéz, egyre tdbb munkaadé dént a
coaching alkalmazasa mellett. A vonatkozé irodalmak feldolgozasa mellett bemutatjuk a Pécsi
Tudomanyegyetem Kozgazdasagtudomanyi Kara éltal inditott Business Coach képzés hallgatoi
altal coacholt ligyfelek korében végzett kérdbives kutatas eredményeit, amely egy hosszabb
tavu kutatasi folyamat elsé lekérdezése volt. A vizsgélat kdzponti kérdése az volt, hogy milyen
hasznot, eredményt tapasztaltak az tgyfelek a coaching iléssorozatnak koszonhetéen sajat
munkajukban.

Az eredmények alatdmasztjak, hogy rendkiviil sokréti hozadéka lehet egy coaching beszél-
getésnek vagy folyamatnak, amely nem csupdn az tigyfélnél, hanem a munkaja soran is meg-
mutatkozhat, igy a munkaado is profitalhat beléle. Esetiinkben erre példa, hogy a legnagyobb
hasznot az Onismeret terén érzékelték a coacholt személyek, ami a hatékony munkavégzés
szempontjabdl is nagyon lényeges. Tovabba jelentds hozadéka volt a coachingnak a kollégéakkal
és felettesekkel valéo kommunikacié, egylttmdkodés terén is.

Tanulmanyunk az atfogé irodalomfeldolgozasnak és a hazai piacon végzett kutatasnak ko-
szonhetéen hozzajérul a hazai coaching témakorében sziiletett irodalmak gazdagitdsahoz és
tovabbi kutatasi terililetek meghatdrozdsahoz.

ABSTRACT

Our study examines the effectiveness of business coaching and its measurement possibilities.
Although it is complicated to quantify and measure the return on coaching, more and more em-
ployers are choosing to use coaching. In addition to processing the relevant literature, we pres-
ent the results of a questionnaire survey conducted among students coached by students of the
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Business Coach course launched by the Faculty of Economics of the University of Pécs, the first
survey of a longer-term research process. The study’s central question was what kind of benefits
and results the clients experienced in their work, thanks to the series of coaching sessions.

The results support that a coaching conversation or process can be highly multifaceted, man-
ifesting itself not only in the client but also in his/her work so that the employer can also benefit
from it. In our case, an example of this was that the coached persons perceived the most sig-
nificant benefit in self-knowledge, which is also very important for effective work. In addition,
coaching had a substantial advantage in communication and cooperation with colleagues and
superiors.

Thanks to the comprehensive literature processing and research conducted on the domestic
market, our study contributes to enriching the literature on Hungarian coaching and identifying
other research areas.

Kulcsszavak: coaching, eredményesség, mérés, kompetenciak

Keywords: coaching, effectiveness, evaluation, competences

BEVEZETES

A vallalatok, szervezetek szervezetfejlesztési, humaneréforras fejlesztési eszko-
zei koziil hazdnkban is egyre nagyobb jelentdséget kap a coaching, az lizleti és
vezet6i coaching. Komoly pénzbeli és idébeli befektetést jelent mind az tigyfelek,
mind a megbizok részérdl, igy természetesen meriil fel a kérdés, hogy a coaching-
ra szant 6sszegek megtériilnek-e, a coaching milyen valtozasokat, eredményeket
hoz az ligyfél munkéjaban és a szervezet miikodésében.

A vilag egyik legnagyobb coach szervezete, az International Coach Federa-
tion (ICF) meghatarozasa szerint a coaching ,,az tigyféllel vald partneri egyfitt-
miikddés, olyan gondolatébresztd és kreativ folyamat, amely arra inspirdlja az
tgyfelet, hogy a legtdbbet hozza ki nmagabol személyes és szakmai szem-
pontbol is” (ICF, €. n.). A coachingfolyamat soran a coach a folyamatért vallal
felelosséget, a valtozas elsdsorban az ligyfélen mulik (Cope, 2007), de a coach
szamara is fontos, hogy a beinditott folyamatok nyoman milyen eredményeket
ér el az ligyfél. A téma nemzetkdzi szinten népszerii, a hazai kutatdsok szama
azonban elenyészo.

1. A COACHING EREDMENYESSEGENEK MERESE
A humanerdforras fejlesztése a vallalat eredményességét jelentés mértékben be-
folyasolo, stratégiai kérdés a gazdalkodd és nonprofit szervezetek szdmara. Es

mint ilyen, igényli a fejlesztésre forditott befektetések gondos, a megtériilés mér-

Magyar Tudomdny 183(2022)4



466 TANULMANYOK

legelésén alapulé tervezését. Ugyanakkor kevés cég fektet energiat a coaching-
folyamatok megtériilésének klasszikus mérésére (mint példaul a ROI, return on
investement) vagy az eredményesség szisztematikus nyomon kovetésére (Law-
rence—Whyte, 2013; Kiss, 2016; Pandolfi, 2020). A szerzok ennek okat elsdsorban
az eredményesség mérésének nehézségében latjak. A coachingfolyamat hatasai-
nak mérése tobb szempontbol nehézkes, mivel a résztvevok, érdekeltek szemszo-
gébdl tobb aspektus egyidejii mérlegelése sziikséges egy-egy coachingfolyamat
értékeléséhez:

— kinek a szempontjabol vizsgaljuk az eredményességet: iigyfél, megbizd/
szervezet, coach;

— milyen id6tavon: a coaching iiléssorozat folyaman vagy az azt kovetd bizo-
nyos idészakon beliil. Kérdés, hogy mi alapjan hatarozzuk meg ezt az idota-
vot. A coaching soran el6fordul, hogy ,,csak” elindul az {igyfél egy Uton, és
a valddi elénye a folyamatbdl csak bizonyos id6 utan jelentkezik;

— hogyan definialjuk és értelmezziik az eredményességet: az eredmény, a co-
aching nyoman beindult valtozasok egy része nem mérhetd objektiv mércé-
vel; nem feltétleniil valaszthato szét, hogy az iizleti eredmény javulasahoz
milyen mértékben jarult hozza a coaching.

Szamos szerzo kutatta a teriiletet, és probalt egy értékeld rendszert kialakita-
ni, amellyel a coaching eredményessége mérheté. Fenyvesi Eva és szerz6tarsai
(2016) Osszegzése alapjan az alabbi négy megkdzelitésben vizsgaltak a korabbi
kutatasok a coaching hasznossagat ¢s a megtériilését:
— a coach teljesitménye fel6li megkozelités (értékeldlapok, referencialista se-
gitségével);
— azligyfél elégedettsége feldli megkozelités (értékeldlapok, értékeld skala se-
gitségével);
— azlizletre val6 hatas feldli megkozelités (ROI, haszon-koltség hanyados sza-
mitasanak segitségével) (O’Neil, 2008);
— kombinalt modszerek (példaul Clocktower-modell, well-being and engage-
ment framework) (Lawrence—White, 2013; Kirkpatrick, D. L.—Kirkpatrick,
J. D., 2009).

A coach teljesitménye fel6li megkozelités els6sorban a coachoknak maguknak
fontos, és folyamatos szakmai fejlédésiik érdekében munkéjuk része, hogy visz-
szajelzést kérnek tigyfeleiktdl, 6k maguk pedig dnreflexios napld és szupervizid
segitségével ellendrzik eredményességiiket.
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2. A COACHING EREDMENYESSEGE AZ UGYFEL OLDALAROL

A masodik megkozelités, az tigyfelek oldalarol torténd megkozelités vélhetden a
leggyakoribb a megbizok részérdl.

Kell6 Eva (2014) szerint a coaching eredményességének mérése torténhet in-
formalisan, szobeli tajékoztatas formajaban, vagy formalisabb, szamszerisitett
értékelés (skalazas, pontozas, kérd6iv), vagy szoveges értékelés alkalmazasaval.
A coaching nyoman az 1j vagy mélyebb tudas és szakértelem nagy valdszintiség-
gel viselkedésvaltozasban is megjelenik, ezeket a valtozasokat lehet szubjektiven
(felettestdl, kollégaktol kért visszajelzés) €s objektiven is mérni.

Az egyik legkorabbi példa a coaching hatékonysaganak mérésére Gegner
(1997) *Coaching Experience Survey’ nevil felmérése volt, amelyben a valasz-
adok 52 tényezot értékeltek Likert-skalan, a coachingfolyamat tobb komponense
mentén: célok, visszacsatolas, onhatékonysag, jutalmak, kommunikacios stilus,
interperszonalis stilus, feleldsség és tudatossag. Carol Gegner (1997) azt taldlta,
hogy a kommunikacio, a coach stilusa, személyisége €s készségei nagyon fonto-
sak a hatékony coaching megvaldsitasahoz.

James W. Smither és szerzotarsai (2003) kutatasuk soran 404 {6t kérdeztek
meg online CES-jiiket (Coaching Effectiveness Survey) felhasznalva. Az elsok
kozott voltak, akik a coaching hatékonysagaval kapcsolatos visszajelzésnél tobb
szempontot is figyelembe vettek (beleértve a kozvetlen jelentéseket és a szuper-
vizidkat is), egy tobb mint egyéves iddszak alatt, mindezt kontrollcsoporttal.

Francis A. Kombarakaran és szerzétarsai (2008) tanulmanya eredményei alap-
jan a megkérdezett vezetok foként Gt teriileten valtoztak a coachingnak koszon-
hetéen: people management, vezetékkel vald kapcesolat, célok kitlizése és priori-
tasok meghatarozasa, elkotelezettség €s termelékenység, valamint parbeszéd és
kommunikacié. Erdekesség, hogy szinte minden valaszadd (94%) elégedett volt
a sajat coachaval.

Dough Mackie (2015) kutatasanak célja a vezet6i coaching program hatasainak
vizsgalata volt, mind a formativ értékelés, mind a program lebonyolitasanak mod-
ja, mind az Gsszegzd értékelés, a program szélesebb korl hatasa szempontjabol.
A valaszadok jelentOs pozitiv valtozas észlelésérdl szamoltak be egyéni, csapat-
¢és szervezeti szinten, €s ezeket a valtozasokat a coachingprogramnak tulajdoni-
tottak.

Camillo Pandolfi (2020) a vezetdi coachingokat vizsgalta, és azt talalta, hogy
ezek tobbnyire hatékonyak, bar az executive coaching hatékonysaganak bizonyi-
tasa még mindig gyerekcipOben jar, és tobbnyire a coachee (ligyfél) és a coach
jellemzdire, valamint a coachingkapcsolatra dsszpontosit. Ez megerésiti az egyé-
ni jellemzok és a kapcsolat kiépitésének fontossagat. A masik oldalon a coaching-
folyamattal, a szervezeti jellemzokkel és a modszertani hatasokkal lényegesen
kevesebb tanulmany foglalkozik.
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3. A COACHING EREDMENYESSEGE AZ UZLETRE VALO HATASANAK MEGKOZELITESEBOL

A témaval foglalkozd szerzék a coaching iizleti szféraban érzékelhetd toretlen
sikerére alapozva €lnek azzal a feltételezéssel, hogy a coaching mint a vezetd-
fejlesztés egyik modszere egyértelmiien kdzvetlen és kozvetett hatassal van az
iizleti eredményre. A klasszikus megtériilési mérési modszerek azonban nem
alkalmazhatoéak egy az egyben a coachingfolyamatokra, igy tobben az eredmé-
nyesség méréséhez sajatos modszertant dolgoztak ki, mely modszerek tobbsége
komplex modelleken alapul. A Patti Pulliam Phillips és szerzétarsai (2006) altal
kidolgozott ,,ROI Methodology” alapja a Kirkpatrick-modell (Kirkpatrick, 1996)
kiegészitve egy 6todik szinttel, amely a ROI-t, vagyis a koltségeket hasonlitja 6sz-
sze annak pénziigyi eredményével. Donald L. Kirkpatrick modelljét eredetileg a
tréningek eredményességének mérésére hasznaltak, azt mérik vele, hogy a részt-
vevok hogyan reagalnak a képzésre (ebben az esetben a coachingra); a tanulast,
hogy valéban megértették-¢ a képzést (a tudas, a készségek vagy a tapasztalat
novekedése); a viselkedésvaltozast, hasznositjak-e a munkahelyen a tanultakat és
az eredményeket, azaz, hogy a képzés pozitiv hatassal volt-e a vallalkozasra/szer-
vezetre (Kirkpatrick, 1996; Kirkpatrick, D. L.—Kirkpatrick, J. D., 2009).

Mackie (2015) fent emlitett, komplex vizsgalataban a coachingra szant 9ssze-
geket, a befektetések megtériilését is szamolta, és a megtériilésének (ROI) kon-
zervativ szamitasa 85,6%-o0s értéket adott. Mig mas kutatasok esetében a ROI
rendkiviil széles savon mozog, egészen a 700%-ig (Fenyvesi et al., 2016).

4. A COACHING EREDMENYESSEGENEK MERESE KOMBINALT MODSZEREKKEL

Kiss Olga (2016) szerint a ROI (return on investment) szamitasa tobb kérdést
is felvet a coaching kapcsan, igy a coaching értékelésében egyre nagyobb sze-
repet kap a Coaching ROE (return on expectations, varakozasok teljesiilése).
A ROI-szamitas mindent egy dimenzidban fejez ki, mindent pénzben mér, ¢és a
megtériilést is abban fejezi ki. A nehézséget az okozza, hogy ehhez viszont el
kell kiiloniteni a coaching hatasat minden mas hatastol, ami az adott idészakban
befolyasolhatta az iizleti eredményt.

A ROE egy olyan holisztikus, atfogd mérési rendszer, amelybe bele lehet sza-
molni minden hasznot, amit a fejlesztési folyamattol a szervezet kap (Kirkpatrick,
D. L.—Kirkpatrick, J. D., 2009). Fontos azonban, hogy a ROI és a ROE nem zarjak
ki egymast.

A kombinalt modellek koziil komplexitasa miatt kiemelkedik a Paul Lawrence
¢s Ann Whyte altal kidolgozott Clocktower Model (Lawrence—Whyte, 2013).
A modell egy linearis folyamatot ir le, e mentén térténik a mérés, amely a coa-
ching céljanak megallapitasaval kezd6dik, és ennek a célnak teljestilését igazold
pénziigyi ROI mérésével zarul.
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1. dbra. A Clocktower modell hasznalata az executive coaching folyamatok értékeléséhez
(Lawrence—Whyte, 2013, 9. alapjan)

Az attekintett tanulmanyok, felmérések koziil szamunkra Julie-Anne Tooth és
szerzbtarsai (2013) eredményei voltak meghatarozok. A szerzék az Institute of
Executive Coaching and Leadership (IECL) altal kidolgozott eszkozt hasznaltak,
az ugynevezett Coaching Effectiveness Survey-t (CES), amely a coaching haté-
konysagat méri huszondt tényez6 alapjan. A tanulmanyuk célja kettds volt, egy-
részt a CES mint eszk6z megbizhatosagat vizsgalta a coaching hatékonysaganak
méréséhez. E tekintetben a tanulmany megkisérelte azonositani a kapcsolatokat
a kovetkezo kategoriak kozott: eldny, relevancia, elvarasok, érték, elégedettség
¢s a coaching folyamata. A felmérés célja tovabba az volt, hogy feltarja a kulcs-
fontossagu hozadékokat, amelyeket a coaching folyaman szereztek a valaszadok,
tovabba ezen elonyok relevanciajat a munkajuk soran.

A felmérés soran hasznalt huszonot tényez6t (1asd 1. tablazat) 0—4-ig terjedd
Likert-skalan értékelték a valaszadok, két szempontbdl: egyrészt, hogy mekkora
mértéki volt szamukra a coaching iiléssorozat haszna/hozadéka, masrészt, hogy
az adott kompetenciateriileten valo fejlédésnek mekkora jelentésége van a mun-
kajukban.
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Az eredmények ravilagitottak arra, hogy a CES statisztikailag is megbizha-
to felmérési eszkdz. Az tigyfelek értékelése alapjan pedig a coachingfolyamat
legnagyobb elénye az éntudatossagban nyilvanult meg, a munkajuk soran féleg
a kollégakkal és a feletteseikkel vald kapcsolatok szempontjabol mutatkozott ha-
szon. A coachingiilések altal kivaltott valtozasok leginkabb az intraperszonalis €s
interperszonalis kapcsolatokban mutatkoznak meg.

4.1. Alkalmazott médszertan bemutatdsa

A Pécsi Tudomanyegyetem Kozgazdasagtudomanyi Kara altal 2019-ben inditott
Business Coach képzés hallgatoéi altal coacholt iigyfelek korében végeztiink on-
line kérddives kutatast. Terveink szerint a felmérést évente meg fogjuk ismételni,
annak érdekében, hogy a minta nagysagat és 6sszetételét boviteni tudjuk. Ez az
elsd lekérdezés egy pilotverzionak tekinthetd.

Az iigyfél-elégedettségi kérdoivnél az iigyfél véleményét mértiik fel a coa-
chinggal, a gyakorlo coach munkéjaval kapcsolatban. Vizsgaltuk, hogy a szakmai
gyakorlat soran a hallgatok miben tudtak az tigyfeleknek tamogatast nyujtani,
tovabba hogy milyen kompetenciakban gazdagodott az ligyfél, amelyeket utana a
munkéja soran kamatoztatni is tud.

A kérdédivvel felmértiik az iigyfél elozetes ismereteit a coachinggal kapcsolat-
ban, az iigyfél tapasztalatait a gyakorld coach munkajaval kapcsolatban, a coa-
chingfolyamat tigyfélre/szervezetre valo hatasat, a coaching haszndt. Huszonot
allitast fogalmaztunk meg, a fent is emlitett Tooth és szerzétarsai (2013) vizsga-
lata soran is hasznalt szempontok értékelését kértiik. Ezen blokkon beliil meg-
kértiik 6ket, nyilatkozzanak arrol, részt vesznek-e a jovében is coachingon, és
hogy masnak is ajanlandk-e a coaching szolgaltatasat. Jelen tanulméanyban ezen
kérdésblokk eredményeit foglaljuk ossze.

4.2. A minta jellemzéi

A megkérdezettek olyan tigyfelek, akiket a hallgatok maguk kerestek fel, szerve-
zeten, vallalaton keresztiil, és business témakorben coacholtak. A kérddivet 0sz-
szesen negyvenharman toltotték ki. Ez koriilbeliil 20%-o0s valaszadasi aranynak
felel meg a potencialisan felmérhetd tigyfelek esetén, azaz a valaszadasi hajlando-
sag az online felmérések viszonylatdban jonak mondhat6. A valaszadok tobbsége
no (27 £6), mig kdzel harmaduk férfi (16 £8), harmincnyolc éves atlagos életkorral.
A megkérdezettek dontd tobbsége (38 £6) befejezett foiskolai, egyetemi végzett-
séggel rendelkezik, és munkavallaloi statuszban dolgozik teljes munkaidében (36
f6), mig 5 f6 vallalkozoként tevékenykedik. Az iigyfelek beosztasukat tekint-
ve tobbnyire kozépvezetdi (16 f6) vagy beosztotti pozicidoban (13 f6) dolgoznak
(2. abra).
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A kitoltok tobbségének (20 f6) munkaltatoja nagyvallalat, mig hatan dolgoznak
kozepes méretl vallalkozasnal, és 17 {6 kisvallalkozasnal (3. dbra).
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A minta alapjellemzdinek bemutatdsa utan a kovetkez6 részben a coaching hasz-
nanak értékelése kovetkezik.
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4.3. Eredmények

Tooth ¢és szerzétarsai (2013) kutatasaval megegyezden az altalunk megkérde-
zett kitoltoknek is egy 0-tol 4-ig terjedd skalan kellett értékelniiik, hogy mek-
kora mértékti volt szamukra a coaching iiléssorozat haszna/hozadéka az adott
(kompetencia)teriileten, ahol 0 jelentette azt, hogy egyaltalan nem volt, 4 pe-
dig, hogy nagyon nagymértékii. Osszességében pozitivnak, azaz hasznosnak
értékelték az tigyfelek a coaching hasznat mindegyik kompetenciateriileten
(atlag 3,2).

A tablazat alapjan leolvashato, hogy jelen felmérés szerepldinél leginkabb
az Onismeret (példaul 2. vagy 17. kompetencia), vagy a tudatosabb viselkedés
(példaul 1. kompetencia) teriiletén mutatkozott meg a coaching haszna. Ezek az
adatok pedig 6sszhangban vannak Tooth és szerzoétarsai (2013) eredményeivel,
a coachingfolyamat legnagyobb eldnye az éntudatossagban nyilvanult meg.

A megkérdezett klienseknek értékelnitik kellett tovabba azt is, hogy egy 5-0s
skalan mennyire tartjak valosziniinek, hogy igénybe vesznek a jovoben még
coachingszolgaltatast, ahol az 1 jelentette, hogy egyaltalan nem, és az 5, hogy
nagyon valosziniinek tartja, hogy igénybe veszi még. A kérdésre adott mindsi-
tések atlaga 4,2 lett. A tobbség valosziniileg részt fog még venni coachingte-
vékenységben. Atlagosan 4,7, azaz még nagyobb annak a valoszintisége, hogy
ajanlanak masnak is ezt a szolgaltatast. Nyilt kérdés soran olyan indokok fogal-
mazodtak meg, mint példaul:

—,,A személyes fejlédéshez nagymértékben hozzajaruld coachingalkalmak a

munkavégzésemre is pozitiv hatassal voltak.” (30 éves beosztott n6)

—,,A beszélgetések hatasara tudatosabban ismerek fel bizonyos helyzeteket,

¢és annak megfeleléen cselekszem.” (30 éves alsdvezetd/csoportvezetd nd)

—,,A konzultaciok soran kimondhattam a gondolataimat, félelmeimet anél-

kiil, hogy tdmadastol vagy megitéléstdl kellett volna tartanom.” (40 éves
kozépvezetd férfi)

A legtobb valasz az elsé két véleményhez kapcsolddoan a személyes fejlodést
¢s a tudatosabb cselekvéseket emliti, 6sszhangban azokkal a kompetenciaterti-
letekkel, amelyek terén legnagyobb mértékben érezték az tigyfelek a coaching
hasznat. A harmadik gondolat praktizald coachoknak lehet nagyon szivme-
lengetd. Mivel nagyon fontos feltétele az eredményes coachingnak, hogy egy
olyan, itéletektdl €s mindsitéstdl mentes 1€gkort teremtsenek, amelyben a kliens
azt érezheti, nyugodtan megnyilhat, és ez meg is torténik.
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1. tablazat. A CES huszon6t kompetenciateriiletének értékelése a coaching tigyfelek altal

Atlagos
Kompetenciateriilet haszon
mértéke
1.| Tudatiban vagyok a mogottes személyes torténéseimnek, érzéseimnek. 3,4
2.| Képes vagyok meglatni a személyes erdsségeimet, valamint a kihivasaimat. 3,5
3. | Képes vagyok személyes és szakmai visszajelzést adni a kollégaknak. 33
4 Képes vagyok 1j m(')?s%erekkel megvizsgalni azokat a kérdéseket és problémakat, 33
amelyekkel szembesiilok.
5.| Uj meglatasaim vannak a kollégak viselkedése kapcsan, megértem azokat. 3.1
6. | Képes vagyok konstruktivan megvitatni a nehéz kérdéseket. 33
7.| Bizom abban, hogy képes vagyok alkalmazni a megfeleld viselkedést és munkastilusokat. 32
8. | Képes vagyok meggydzden kozolni az dtleteimet masokkal. 32
9. | Bizom abban, hogy képes vagyok mentoralni és tdmogatni munkatarsaimat. 3.3
10. | Képes vagyok nyiltan beszélni a feletteseimmel és kollégaimmal a nézeteimrol. 3.3
11. | Javult a munkahelyi konfliktuskezelési képességem. 3,0
12.| Megvan a kelld onbizalom, hogy teljes szivvel torekedjek céljaimra. 3.3
13.| Uj modszerekkel rendelkezem a kollégakkal valé kapcsolataim javitasara. 2,9
14.| Lathato javulasok a sajat és/vagy a csapatom teljesitményében. 2,9
15.| Felismerem a negativ onkritikat, amely gatolja a lehetdségeim teljes kihasznalasat. 3,2
16. | Képes vagyok a csapatdinamikat beazonositani és megérteni. 3,1
17.| Vilagosabb elképzelésem van a szakmai fejlodésemrdl és karrieremrol. 3.4
18.| Javult a problémamegoldo-képességem a munkam soran. 3,1
1. Képes vagyok egyiitt érezni a kollégakkal, valamint atérezni aggodalmaikat és 33
problémaikat. ’
20. Képe§ vagyf)k meghatarozni a legfontosabb teljesitményprioritasokat, és dolgozni 34
azok érdekében.
21.| Képes vagyok feladatokat atruhazni masokra, és motivalni a teljesitményiiket. 3,1
22.| Képes vagyok a szervezet teljes képét latni, amelyen beliil dolgozom. 3.3
23.| A munkaval val6 elégedettségem novekedett. 3.1
24.| Ismerem a modot a munkaval jaro stressz szintjének csokkentésére. 3,0
25, Képes vagyok jobban megteremteni az egyensulyt a munka és a maganélet, valamint a 31
kikapcsolodas kozott. >
Osszességében 3,2
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5. 0SSZEGZES, KONKLUZIO

Tanulmanyunkban a coachingfolyamat hasznanak lehetséges mérési lehetdségeit
jartuk koril. Az irodalomfeldolgozast kdvetden sajat empirikus kutatast végez-
tlink végre a Pécsi Tudomanyegyetem Kozgazdasagtudomanyi Kara altal inditott
Business Coach képzés hallgatoi altal coacholt tigyfelek korében, a coaching {ilés-
sorozat lezarta utan egy-két honappal. A vizsgalat kozponti kérdése az volt, hogy
milyen hasznot, eredményt tapasztaltak az ligyfelek a coaching iiléssorozatnak
koszonhetden sajat munkajukban.

Bér a minta nagysaga nem alkalmas komolyabb elemzések elvégzésére vagy
messzemend kovetkeztetések levonasara, megfelel6 alapot teremthet ahhoz, hogy
tovabbi, mélyebb kutatasokat végezzenek el a téma vizsgaloi. Kutatasi irany lehet
a coaching eredményeinek elkiilonitése egyéni és szervezeti szinten, az eredmé-
nyek értékelését befolyasold egyéni €s szervezeti sajatossagok.

A bemutatott eredmények alatamasztjak, hogy rendkiviil sokréti hozadéka le-
het egy coachingbeszélgetésnek vagy -folyamatnak, amely nemcsak kdzvetleniil
az ligyfélnél jelentkezhet, hanem a munkédja soran is megmutatkozhat, ezaltal a
foglalkoztato szervezet is profitalhat beldle. A hasznossag szamszerusitése, eset-
leges pénzbeli kimutatasa nagyon nehéz feladat, hiszen nehéz kiilonvalasztani,
hogy a coachingban részt vevo személy munkaja altal generalt haszon mekkora
hanyada kothet6 a coachinghoz.

Akar pénzben kifejezhetd, akar szubjektiv modon érzékelhetd eldnydkre gon-
dolunk, egyre tobb munkaltato, vezetd vagy beosztott ismeri fel — mar hazankban
is —, hogy a coaching nagyon hasznos tevékenység.
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