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OSSZEFOGLALAS

Cikkemben szeretném bemutatni a napjainkban hasznalatos coaching folyamatmodellek helyét
és szerepét, a folyamatmodellek logikdjat, valamint a tipikusan alkalmazott megkozelitéseket. Tagabb
értelmezésben a coaching folyamatmodellek inkabb egyfajta keretként értelmezhetoek, melyek alapjat
rendszerszemléletii megkozelités adja. Ezek a modellek elsosorban a coach-oknak nyujtanak hasznos
segitséget munkdjuk soran, kevésbé azt a célt szolgalva, hogy megmondjak, vagy eldirjak azt a modot,
ahogyan coach-olni ,, kell”. Inkabb a gyakorlatban is jol haszndlhato strukturakent szolgdlnak, segitve
az éppen zajlo folyamat poziciondlasat, a mar megtett, és a még hatralevd ,ut” atlathatosaganak
biztositasat. Egyszeriien ugy is fogalmazhatnank, hogy segitség a megfelelé helyen és idében tortend
adekvat valaszadashoz. Ismerve a coaching folyamatban testet olté aktualis dllapotot, a coach
kénnyebben fel tudja mérni az azonnali lehetéségeket, a modszertani repertodarbol éppen ott és akkor
szoba johet6 elemeket, at tudja tekinteni az addig torténteket, hidat képezve a mult, és a tervezhetd jovo
konkrét lépéseinek korvonalazasahoz. Bemutatom a coaching folyamatmodellek ,, atyjanak” szamito
GROW-modellt, végiil ismertetek egy sajat coaching folyamatmodell kidolgozadsat segité logikat —illetve
annak folyamatabrajat is — majd ravilagitok mindezek gyakorlati aspektusaira is, kiemelve a
modellalkotas-felhasznalas coach-specifikus vonatkozdsait.

1. Coaching folyamatmodellek

Mar a coaching modszertananak formalodasi szakaszaban nyilvanvalova valt, hogy igény
mutatkozik egy olyan ,,sorvezetére”, mely logikusan, az idérendiséget is figyelembe véve irja le egy
valés coaching folyamat azon fobb allomasait, melyek viszonylag univerzalisan meghatarozhatok,
tobbnyire attol fiiggetlentil, hogy a coachingnak éppen melyik fajtajarol legyen is szo.

Az ICA (International Coach Academy) meghatarozasa szerint a coaching folyamatmodell egy olyan
modszer vagy folyamat, mely segiti az ligyfelet azon szandéka megvaldsitasaban, hogy eljusson
jelenlegi allapotabdl az altala kivant allapotba.

Forras: http://coachcampus.com/podcasts/the-coaching-panel/coaching-models/
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szolgalnak, segitve az éppen zajlo folyamat pozicionalasat, a mar megtett, és a még hatralévo ,,at”
atlathatosdganak biztositasat. Egyszertien igy is fogalmazhatnank, hogy segitség a megfeleld helyen és
idében torténd adekvat valaszadashoz. Ismerve a coaching folyamatban testet 61t6 aktualis allapotot, a
coach konnyebben fel tudja mérni az azonnali lehetéségeket, a modszertani repertoarbol éppen ott és
akkor szoba johetd elemeket, at tudja tekinteni az addig torténteket, hidat képezve a mult, és a tervezheto
jovo konkrét 1épéseinek kdrvonalazasahoz.

Napjainkra — f6leg nemzetkozi viszonylatban — viszonylag sok coaching folyamatmodell
sziiletett. A mar bizonyitott, tobbek altal is hasznalt, népszerii modellek szama 15-20 koriilire tehetd.
Szamossaguk ellenére vannak benniik k6zos vonasok, szinte mindegyikiikben kitapinthat6 az a szervezd
erd, ami alapjaiban hatja at Oket. Itt leginkabb azokra a fundamentalis értékekre gondolok, melyek a
coaching alapfilozofiajanak, kiildetésének a bazisat jelentik. Példaként emlithetem a folyamat elején az
iigyfél és a coach kozott létrehozandd/elmélyitendd bizalom és nyitottsag 1égkorét, vagy az Oszinte,
felszabadult kommunikécid fontossaganak a hangstlyozéasat. Az ligyfél célkitlizéseinek, valamint azok
megvaldsitasanak a prioritdsat, illetve azon modszertani €s etikai szabalyok szakmailag mindvégig
korrekt betartasat, melyek a teljes timogato folyamatot végigkisérik. Végiil, de nem utolsé sorban az a
tanulasi folyamat, amely szerencsés esetben joval talmutat az adott, éppen zajlo célkitlizés
megvaldsitasan. Optimalis esetben egy (vagy tobb) coaching folyamat aktiv résztvevojeként ligyfeliink
képessé valhat a folyamat ,,0njaréva’-tételére, ami azt jelenti, hogy a coaching(ok) kdzben latott,
megtapasztalt, befogadott, elsajatitott, begyakorlott, tartdsan beépitett gondolkodasmodot és cselekvési
mintakat sikerrel tudja majd késébb 6nalloan is alkalmazni az élet mas teriiletein is, legyen sz6 vezetési
szemlélet, megkozelités és gyakorlat egységérdl, vagy a csaladdal, baratokkal kozosen végzett
szabadidds tevékenységrol.

2. Népszerii coaching modellek

Maéra mar viszonylag sok coaching folyamatmodell latott napvilagot. Ezek ismertetésére
terjedelmi okok miatt jelen cikkben nem vallalkozhatok, de reményeim szerint ezek el6adas-sorozatban
torténd ismertetése a késébbiekben megvalosulhat majd. A kovetkez6kben, elsdként a szakirodalom
altal legnépszertibbnek aposztrofalt coaching folyamatmodellt mutatom be.

A GROW-modell

Ez a modell mondhatni egy esszencialis coaching folyamatmodell, sokak szamara ez
jelenti ,,a modell”-t, a legautentikusabb, els6é szamu coaching folyamatmodellt, melyet ma
is sikerrel alkalmaznak szerte a vilagon.

Par szoval a modell torténetérél. Minden Timothy Gallway-jel kezdddott (lasd 1.1
fejezet). 1974-ben az USA-ban megjelent attorést hozé miive, a ,,The Inner Game of
Tennis”, mely John Whitmore és Alexander Graham révén Europaba is atkeriilt. Részben
a McKinsey-vel valo egyiittmiitk6dés tapasztalataibol kiindulva ésszerisitették,
egyszerUsitették a mar korabban ismertt¢ valt 7S-modellbe integralt tapasztalataikat,
melynek eredményeként megsziiletett a GROW-modell. A mindossze négy {6 fazisbol allo
modell elsésorban egyszerliségének, logikus, életszeri megkozelitésének, akcio-, és
eredményorientalt mivoltanak koszonheti népszeriségét. John Whitmore 1992-ben
publikalta el6szor a modellt ,,Coaching for Performance” cimi konyvében (6sszesen 30
A modell erejét jelzi, hogy nagy sebességgel volt képes egymastol eltéré kultarak,
tudomanyteriiletek, és személyiségek korlatait ledontve terjedni. A GROW-modell mara a



nemzetkdzi coaching kozosség egyik alappillérévé valt, amit elsGsorban kimagaslo
teljesitményének koOszonhet, hatékonyan segitve emberek millidit személyes, illetve
szervezeten beliili céljaik elérésében.

Forras: http://www.performanceconsultants.com/grow-model
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1. 4bra GROW-modell

Forras: Sir John Whitmore: Coaching for Performance, N. Brealey Pub., 1996

A modellt egyébként napjainkban mar sokféleképpen, gyakran kissé eltéréen abrazoljak,
olykor még némi tartalombeli kiilonbség is felfedezhetd. A 1ényege a szokratészi nyitott
kérdésfeltevés, mellyel a coach céljai elérésében tdmogatja ligyfelét. Nevét az egyes
fazisok tartalmat leginkabb jellemz06 angol nyelvili szavak kezddbetliinek dsszeillesztésébol
kapta, mely novekedést, fejlodést jelent. Ez jol kifejezi a modell alkalmazasanak legfébb
céljat, az ugyfél fejlodését. A négy szakasz fobb jellemzbit a kovetkezOk szerint
hatarozhatjuk meg.

Goal

Els6 1épésként a coaching folyamat céljat hatarozzuk meg, ami a coaching jellegébdl
eredden lehet hossz-, kozép-, illetve rovidtava. Cél lehet példaul valaminek a
megvaldsitasa, de ugyaniugy lehet egy kulcs-eredmény, tobb apro cél, vagy
teljesitmény-mutat6 elérése. Valahol mindig egyfajta sikerr6l beszélhetiink, ahol az
igyfél (¢s esetleg megbizodja) vagyai teljesiilnek.

Ebben a szakaszban mindig tgyelni kell arra, hogy a kitlizott célok SMART-0k
legyenek. Ez tobb szempontbol is fontos, de nézziik mit is jelent. (Az Gjabb mozaikszo
— angol eredetétdl eltekintve — a magyar nyelven beszél6k szamara azért 6rom, mert
ugyanez a mozaiksz6 a mi nyelviinkdn is ugyanigy visszaadja az egyes elemek
jelentését.) Specific (specifikus), Measurable (mérhet6), Achievable (elérhet6),
Relevant (megfeleld), Time-based (tervezhetd).
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Specifikussag alatt azt értjiik, hogy a célnak konkrétnak, és iigyfeliinkre vonatkozonak
kell lennie. Keriilendd6 minden altalanositas, személyre szabott, pontosan definialt
cél(ok)ra van sziikség.

Meérhetd. Bizonyos esetekben ez nem okoz nehézséget, mondhatnank magatol értetddik
(pl. ot tizedet szeretnék javitani a tanulmanyi atlageredményemen, vagy az eddigi
rekordomhoz képest 5 perccel hamarabb szeretném lefutni a maratoni tavot).
El6fordulhatnak azonban olyan helyzetek is, amikor ez nehezebbnek tiinik (pl.
szeretnék jobb kapcsolatban lenni versenytarsaimmal). Egy ilyen, vagy ehhez hasonlo
helyzetben els6 ranézésre nehéz mérdszamokban gondolkozni, ez mégis szinte minden
esetben megteremthetd. Ehhez el6szor ki kell alakitani a megfeleld indikatorokat,
mérdszamokat (pl. kommunikaci6 kezdeményezésének darabszdma a masik fél
részérél, adott idoszak alatt), s altaluk — ha kozvetetten is —, de a mérhetéség
megvaldsithato. Peter Drucker szavaival élve: ,,Amit nem tudsz mérni, azt nem tudod
menedzselni sem.”

Forras: http://blogs.worldbank.org/education/you-can-t-manage-what-you-don-t-
measure

Elérhet6. lgazi elkotelez6dést igényl6 cél, olyan, ami elérhetd, de azért tenni is kell, ami
nem hull csak tigy az oliinkbe. Ez biztositja a motivacidt, ami bizony gyakran a
komfortzoénankbol valo kilépéssel jar. Ezzel szemben nem szamit attraktivnak példaul
az a cél, hogy ezutan reggelente fiitylilve hizom majd fel a zoknimat, hiszen ez konnyen
kivitelezhetd (persze itt is lehetnek kivételek).

Megfelel. Végrehajthatd, megvalosithatd célkitlizések, melyek a kivant allapothoz
vezetnek. Olyan célok, melyek az tigyfél személyét, koriilményeit figyelembe véve
megfeleléek. Ellenpéldaként, hidba is akarnank a vilag els6 tirhajosai lenni, hiszen ezt
az egy valakinek jaro cimet Gagarin mar kiérdemelte. Masik példat emlitve, egy gyenge
fizikumti holgy szamara, aki még sosem csinalt fekvotimaszokat, annak realisabb
célkitlizés napi 9 fekvotamasz 3 napszakra felosztva, mint 9 fekvotamasz esténként.
(Megjegyzem, az elérhetd és megfeleld osszetevék hivatottak biztositani a kitiizétt cél
optimalis kereten beliil torténd tartdsat — a szerzo)

Tervezhet6. Egy feladat sem feladat hatarid6 nélkiil — szoktak mondani. A cél — vagy a
rész-célok — teljesiiléséhez idokerete(ke)t kell szabnunk. Ez lehetové teszi a szamunkra,
hogy még tisztabban lassuk a célt, pontosabban meg tudjuk itélni, hogy eddig hova
jutottunk a cél felé vezetd Gton, mennyi van még hatra, 6ssze kell-e szedni magunkat,
vagy esetleg még lazithatunk is. A hatarid6 kitlizésénél is jo, ha bolcsnek maradunk,
hiszen egy ,,félre tiizott” hatarid6 az egész coaching folyamat sikerére hatassal lehet.

A cél meghatarozasat segitd, par praktikus kérdés:

- Mit szeretne elérni?

- Konkrétan mivel lenne elégedett?

- Miért fontos ez Onnek?

- Milesz jo abban, ha eléri céljat?

- Ha sikeril, honnan fogja tudni, hogy elérte céljat?
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Reality

Masodik 1épés a jelenlegi, valds helyzet feltardsa. Ebben a szakaszban igyeksziink
tényszertien, objektiven, lehet6leg minden torzitd tényez6tél mentesen feltarni azt a
szituaciot és annak koriilményeit, melyben ligyfeliink aktualisan 1étezik. Ezt ugy is
felfoghatjuk, mint azt a kiindulé allapotot, ahonnan a coaching folyamatot inditjuk.
Ebben a fazisban a coach feleldssége, hogy onértékelésre buzditsa, 6sztondzze iigyfelét,
valamint segitsen feltarni a cél elérését eddig gatlo tényezdket. Nagyon fontos tovabba,
hogy a coach értd figyelemmel hallgassa tigyfelét, és gyakori visszajelzésekkel
biztositsa azt, hogy k6z6s hullamhosszon legyenek, szemantikailag a lehetd legkdzelebb
keriiljenek egymashoz tigyfelével. Ez a szakasz szamos esetben olyan, az tigyfélben €16
félelmeket, illetve téves meggy6zodéseket tar fel, melyek puszta eliminalasaval, olykor
az egész coaching folyamat sikerre viheto.

Az aktualis helyzet feltarasat segitd, par praktikus kérdés:

- Mi ajelenlegi helyzet?

- Miért jelent ez probléméat?

- Allando, vagy id6kozonként jelentkez6 problémarél van szo?
- Mit tett eddig a megoldas érdekében?

- Van, ami gatolja Ont torekvéseiben?

Options

Harmadik 1épésként 0sszegyljtjiik a megoldasként szoba johetd alternativakat. Egy
valds, életbeli problémanak mindig rengeteg megoldasa van, még akkor is ha azt
hissziik, hogy csak egy, vagy egy sem. (Ezt jo, ha egy életre az emlékezetlinkbe véssiik!
- a szerzo megjegyzése.) A tapasztalat azt mutatja, hogy tobbnyire hasznos, ha inkabb
tobb alternativat gylijtiink, még akkor is, ha azok elsd pillantasra irrelisnak tiinnek,
ugyanis gyakran latni arra példat, hogy az ilyen &tletek egy kis modositassal, késobb
¢letszertivé, hasznalhatova tehetdk. Az oOtletgeneralas soran brain-storming-ot is
alkalmazhatunk (a gyakorlat mdar sokszorosan igazolta, hogy ,,csoportos otletelési
technika” elnevezésére rdacdfolva, egyediil is kivaloan alkalmazhato — a szerzd
megjegyzése) Talan itt van az a kritikus pont, ahol tobbek szerint a coach is ,,besegithet”,
Otleteit megosztva timogathat, ha sziikséges.

A lehetdségek feltarasat segitd, par praktikus kérdés:

- Milyen lehet6ségeket lat a valtozasra?

- Mit tudna tenni? Es még?

- Mik az adott alternativa elényei, és hatranyai?
- Mit tenne, ha korlatok nélkiil cselekedhetne?
- Milyen segitségre, timogatasra van sziiksége?

Way Forward

Az el6zéekben meghatarozott, legvonzobb alternativa kivalasztasa, a célhoz vezetd ut
konkrét megtervezése. A feladat tehat egy konkrét akcidterv elkészitése, amely mellett
az ligyfél maximalisan elkotelezddik. Ennek biztositasara — kiilonosen ebben a fazisban
— a coach-nak nagyon oda kell figyelnie iigyfele motivalasara, hiszen nem egy esetben
éppen ez a végsod siker kulcsa. Jo, ha tobb iranybodl is meggy6zddiink arrdl, hogy
iigyfeliink pontosan tudja mi a ,,dolga”, vildgosan atlatja a cél eléréséhez vezetd utat,



annak minden nehézségével, a most még akadalyozo tényezokkel. Azért is kényes ez a
szakasz, mert ez utan kell az igyfélnek eldszor kilépnie a komfortzonajabol, ami — azért
valljuk be 6szintén — nem csak pozitiv élményeket hordoz ...

A cselekvési terv kidolgozasat segitd, par praktikus kérdés:

- Melyik lehet6séget valasztja?

- Konkrétan mit fog tenni annak érdekében, hogy elérje a céljat, és mikor?
- Es azutan mit fog tenni?

- Hogyan értékelné elkdtelezodését egy 1-10-ig terjedd skalan?

- Célja(i) elérésében hogyan tudja Ont a kdrnyezete timogatni?

A modell népszeriiségét elsdsorban egyszeriiségének, hagyomanyainak és széleskorii
alkalmazhatosaganak koszonheti.

3. Sajat coaching folyamatmodell alkotas

Fontos kiemelni, hogy egyetlen coaching folyamatmodell sem merev, szigoraan eldirt. Eppen a
rugalmassagukban ered hatékonysaguk egyik f6 oka. Részben ebbol kovetkezik masik {6 tulajdonsaguk,
hogy a — coaching egyik alapvet6 értékét is képviseld — testreszabottsag jo esetben ugy az tigyfél, mint
a coach részérél kolesonosen megnyilvanulhat. Ugy gondolom, hogy az erre vald odafigyelés leginkabb
a coach felelssége, hisz szakmailag 6 képes kontrollalni a teljes folyamatot. Annak, hogy ki melyik
coaching folyamatmodellt hasznalja mindennapi munkaja soran, van egy tudatos, és egy kevésbé tudatos
Osszetevije. A kordbban mar emlitett coach és ligyfele kozott miikodd kémidhoz hasonldan itt is
kialakulhat egy természetes vonzddas a coach részérél az altala megismert, a személyiségéhez,
stilusahoz esetleg kozelebb allo egyik, vagy masik coaching folyamatmodell iranyaban, amire persze
még ra ,,szuperponaldodhat” a tudatosan feldolgozott, altala szakmailag bizonyos megfontolasokbol
elényben részesitett valtozat is. Jollehet, a kell6 tapasztalattal rendelkez6 coach sajat modellt is alkothat,
mint ahogy azt én is tettem. Egy a személyiségiinkhdz, stilusunkhoz leginkabb passzol6 ,,sajat” coaching
folyamatmodell megalkotasa nem konnyt feladat. Mindez sok gyakorlati tapasztalatot, iteracios 1épést
igényel, melynek sordn a coach-nak ,.élesben” célszerti kiprobalnia a 1épésenként formalodo, egyre
cizellaltabb alkotas helytallosagat. Elképzelhetd, hogy végiil egy univerzalis, a coaching szinte minden
fajtajara sikerrel alkalmazhatdo modell fog sziiletni, de az sem kizart, hogy egy tobb miifajban is
praktizalod coach specifikus modelleket alkot, mondjuk életvezetési, lizleti, vagy vezet6i coaching-ra.
Raadasul ezek a modellek — a coach 6nismeretének és szakmai tudasanak mélyiilésével — folyamatosan
valtozhatnak, érhetnek ...

A sajat coaching folyamatmodell megalkotasa irant ambicidzus coach-ok kezd6 1épéseinek
tamogatasara mar modszertani segédlet is sziiletett:
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2. abra Az International Coach Academy coaching folyamatmodell alkotast segit6
folyamatéabréja

Forras: http://coachcampus.com/podcasts/the-coaching-panel/coaching-models/

Véleményem szerint — legyen sz6 barmely coaching teriiletrél — a gyakorlati hatékonysag csakis
ugy valdsulhat meg a legmagasabb fokon, ha az alapos 6nismerettel rendelkez6 coach az altala tudatosan
alkalmazott modellt — az elézéekben emlitett rugalmassagot kihasznalva — mindig az aktualis
koriilményekhez, tigyfele személyiségéhez igazitja. Ez persze kiilonleges képességeket igényel a coach-
tol, hiszen egy iilés soran nagyon sok mindenre kell egyszerre figyelnie. Mind akdzben, hogy hallgatja
igyfele verbalis kommunikacidjat, veszi annak non-verbalis tizeneteit — esetleg jegyzetel is —, még a
kovetkezo 1épésen is tornie kell a fejét, példaul hogy a tobb szaz modszertani elem koziil melyik legyen
majd a sorra keriil§, amely a f6 célkitiizés, és a sok egyéb szempont koziil a leghatékonyabb tovabblépést
biztositja. Az egyszerre, tobb iranyba torténd koncentralas bizony nagy eldny ebben a szakmaban ...
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