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A cikkben bemutatom a coaching folyamatmodellek helyét és szerepét, a tipikusan
alkalmazott megkozelitéseket, valamint a manapsdag népszeriinek szamitéo modellek alapjat, a
GROW-modellt. Mindekdzben ismertetek egy sajat coaching folyamatmodell kidolgozaséat
segitd folyamatabrat is, bemutatva az alkotds - International Coach Academy szerinti —
logikajat, majd ravilagitok mindezek gyakorlati aspektusaira is, kiemelve a modellalkotas-
felhasznalas coach-specifikus vonatkozasait. Terveim szerint ez az irds egy sorozat elsé eleme,
melyet a tébbi coaching modell elemzé bemutatisa kévet majd.

1. Coaching folyamatmodellek

Mar a coaching mddszertananak formalddasi szakaszaban nyilvanvalova valt, hogy
igény mutatkozik egy olyan ,,sorvezetore”, mely logikusan, az idérendiséget is figyelembe véve
irja le egy valds coaching folyamat azon fobb allomasait, melyek viszonylag univerzalisan
meghatarozhatdk, tébbnyire attol fliggetlendl, hogy a coachingnak éppen melyik fajtajarol
legyen is sz0.

Az ICA (International Coach Academy) meghatarozéasa szerint a coaching folyamatmodell egy
olyan mddszer vagy folyamat, mely segiti az ligyfelet azon szandéeka megvalositasaban, hogy
eljusson jelenlegi allapotabdl az altala kivant allapotba.

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

Téagabb értelmezésben a coaching folyamatmodellek inkabb egyfajta keretként
értelmezhetdek, melyek alapjat rendszerszemléleti megkozelités adja. Ezek a modellek
elsésorban a coach-oknak nyujtanak hasznos segitséget munkajuk soran, kevésbé azt a célt
szolgalva, hogy megmondjak, vagy el6irjak azt a modot, ahogyan coach-olni ,.kell”. Inkabb a
gyakorlatban is jol hasznalhatd strukturakeént szolgélnak, segitve az éppen zajlé folyamat
pozicionalasat, a mar megtett, ¢s a még hatralévd ,,at” atlathatosaganak biztositasat. Egyszertien
ugy is fogalmazhatnidnk, hogy segitség a megfeleld helyen és iddben torténd adekvat
valaszaddshoz. Ismerve a coaching folyamatban testet 6lt6 aktualis allapotot, a coach
konnyebben fel tudja mérni az azonnali lehetdségeket, a modszertani repertoarbol éppen ott és
akkor szoba johetd elemeket, at tudja tekinteni az addig torténteket, hidat képezve a mult, és a
tervezhetd jovo konkrét 1épéseinek kdrvonalazasahoz.


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

Napjainkra — f6leg nemzetkdzi viszonylatban - viszonylag sok coaching
folyamatmodell sziiletett. A mar bizonyitott, tobbek altal is hasznalt, népszerti modellek szdma
15-20 koriilire tehetd. Szamossaguk ellenére vannak benniik k6z6s vondsok, szinte
mindegyikiikben kitapinthat6é az a szervez6 erd, ami alapjaiban hatja at oket. Itt leginkabb
kildetésének a bazisat jelentik. Példaként emlithetem a folyamat elején az ligyfél és a coach
kozott 1étrehozandd/elmélyitendd bizalom és nyitottsag 1égkorét, vagy az 6szinte, felszabadult
kommunikacié fontossdganak a hangsulyozasat. Az tigyfél célkitiizéseinek, valamint azok
megvalositasanak a prioritasat, illetve azon modszertani és etikai szabalyok szakmailag
mindveégig korrekt betartasat, melyek a teljes tamogatd folyamatot végigkisérik. VVégul, de nem
utolsé sorban az a tanulasi folyamat, amely szerencsés esetben joval taImutat az adott, éppen
zajlo célkitiizés megvaldsitasan. Optimalis esetben egy (vagy tobb) coaching folyamat aktiv
résztvevojeként tigyfeliink képessé valhat a folyamat ,,6njarova”-tételére, ami azt jelenti, hogy
a coaching(ok) kozben latott, megtapasztalt, befogadott, elsajatitott, begyakorlott, tartésan
beépitett gondolkodasmaodot és cselekvési mintakat sikerrel tudja majd késébb 6nalldan is
alkalmazni az élet mas tertletein is, legyen sz0 vezetési szemlélet, megkdzelités es gyakorlat
egységérol, vagy a csaladdal, baratokkal kdzosen végzett szabadidds tevékenységrol.

2. Népszerli coaching modellek

Mara mér viszonylag sok coaching folyamatmodell latott napvilagot. Ezek ismertetésére
terjedelmi okok miatt jelen cikkben nem vallalkozhatok, de reményeim szerint ezek eléadas-
sorozatban torténd ismertetése a késébbiekben megvaldsulhat majd. A kdvetkezdkben, els6ként
a szakirodalom altal legnépszertibbnek aposztrofalt coaching folyamatmodellt mutatom be.

A GROW-modell

Ez a modell mondhatni egy esszencidlis coaching folyamatmodell, sokak
szdméra ez jelenti ,a modell”-t, a legautentikusabb, els6 szamu coaching
folyamatmodellt, melyet ma is sikerrel alkalmaznak szerte a vilagon.

Par szoval a modell torténetérél. Minden Timothy Gallway-jel kezd6dott (lasd
1.1 fejezet). 1974-ben az USA-ban megjelent attérést hozo miive, a ,,The Inner
Game of Tennis”, mely John Whitmore és Alexander Graham révén Eurdpaba is
atkerult. Részben a McKinsey-vel valo egyiittmiikodés tapasztalataibol kiindulva
¢ésszeriisitették, egyszerisitették a mar korabban ismertté valt 7S-modellbe integralt
tapasztalataikat, melynek eredményeként megsziletett a GROW-modell. A
mindossze négy o fazisbol allo modell elsdsorban egyszeriiségének, logikus,
¢letszerii megkozelitésének, akcid-, és eredményorientélt mivoltanak kdszonheti
népszertiségét. John Whitmore 1992-ben publikalta eldszor a modellt ,,Coaching
for Performance” cimli konyvében (6sszesen 30 orszdgban és 23 nyelven), mely
hogy nagy sebességgel volt képes egymastol eltéré kultarak, tudomanyteruletek, és
személyiségek korlatait ledontve terjedni. A GROW-modell mara a nemzetkozi
coaching kozosség egyik alappillérévé valt, amit elsdsorban kimagasld



teljesitményének kdszonhet, hatékonyan segitve emberek millidit személyes,
illetve szervezeten belili céljaik elérésében.

Forras: http://www.performanceconsultants.com/grow-model
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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 lényege a
szOkratészi nyitott kerdésfelteves, mellyel a coach céljai elérésében tdmogatja
igyfelét. Nevét az egyes fazisok tartalmat leginkabb jellemz6 angol nyelvii szavak
kezddbetiiinek Osszeillesztésébdl kapta, mely novekedést, fejlodést jelent. Ez jol
kifejezi a modell alkalmazasanak legfobb céljat, az iigyfél fejlodését. A négy
szakasz fObb jellemzdit a kovetkezok szerint hatarozhatjuk meg.

Goal

Els6é 1épésként a coaching folyamat céljat hatarozzuk meg, ami a coaching
jellegébdl eredéen lehet hosszu-, kozép-, illetve rovidtavi. Cél lehet peldaul
valaminek a megvalositasa, de ugyanugy lehet egy kulcs-eredmény, tobb apré
cel, vagy teljesitmény-mutatd elérése. Valahol mindig egyfajta sikerrdl
beszélhetiink, ahol az tigyfél (és esetleg megbizdja) vagyai teljesiilnek.

Ebben a szakaszban mindig tigyelni kell arra, hogy a kittizott célok SMART-ok
legyenek. Ez tobb szempontbdl is fontos, de nézzik mit is jelent. (Az ujabb
mozaiksz6 — angol eredetétdl eltekintve — a magyar nyelven beszélok szamara
azert 6rom, mert ugyanez a mozaikszo6 a mi nyelviinkon is ugyandgy visszaadja


http://www.performanceconsultants.com/grow-model

az egyes elemek jelentését.) Specific (specifikus), Measurable (mérhetd),
Achievable (elérhet6), Relevant (megfeleld), Time-based (tervezhetd).

Specifikussdg alatt azt eértjuk, hogy a célnak konkrétnak, és Ugyfellinkre
vonatkozonak kell lennie. Keriilendé minden altalanositas, személyre szabott,
pontosan definialt cél(ok)ra van sziikseg.

Meérhetd. Bizonyos esetekben ez nem okoz nehézséget, mondhatnank magatol
értetddik (pl. Ot tizedet szeretnék javitani a tanulmanyi atlageredményemen,
vagy az eddigi rekordomhoz kepest 5 perccel hamarabb szeretném lefutni a
maratoni tavot). El6fordulhatnak azonban olyan helyzetek is, amikor ez
nehezebbnek tlinik (pl. szeretnék jobb kapcsolatban lenni versenytarsaimmal).
Egy ilyen, vagy ehhez hasonl6 helyzetben elsd ranézésre nehéz mérészamokban
gondolkozni, ez mégis szinte minden esetben megteremthetd. Ehhez eldszor ki
kell alakitani a megfelelé indikatorokat, mérdszamokat (pl. kommunikacid
kezdeményezésének darabszdma a masik fél részérdl, adott idészak alatt), s
altaluk — ha kozvetetten is —, de a mérhet6ség megvalosithatd. Peter Drucker
szavaival elve: ,,Amit nem tudsz merni, azt nem tudod menedzselni sem.”

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

Elérhetd. Igazi elkotelez6dést igényld cél, olyan, ami elérhetd, de azért tenni is
kell, ami nem hull csak Ugy az 6linkbe. Ez biztositja a motivécidt, ami bizony
gyakran a komfortzonankbol vald kilépessel jar. Ezzel szemben nem szamit
attraktivnak példaul az a cél, hogy ezutan reggelente fltyilve hizom majd fel a
zoknimat, hiszen ez konnyen kivitelezhetd (persze itt is lehetnek kivételek).

Megfelelé. Végrehajthatd, megvaldsithatd célkitiizések, melyek a kivant
allapothoz vezetnek. Olyan célok, melyek az lgyfél szemelyét, korilményeit
figyelembe véve megfeleldek. Ellenpéldaként, hidba is akarnank a vilag els6
tirhajdsai lenni, hiszen ezt az egy valakinek jaré cimet Gagarin mar kiérdemelte.
Masik példat emlitve, egy gyenge fizikuma holgy szdméra, aki még sosem
csinalt fekvOtamaszokat, annak realisabb célkitlizés napi 9 fekvotamasz 3
napszakra felosztva, mint 9 fekv6tamasz esténként. (Megjegyzem, az elérhetd és
megfelelo osszetevok hivatottak biztositani a kitiizétt cél optimalis kereten beliil
torténo tartasat — a szerzo)

Tervezhet6. Egy feladat sem feladat hataridé nélkiil — szoktdk mondani. A cél —
vagy a rész-celok — teljestiléséhez idokerete(ke)t kell szabnunk. Ez lehet6vé teszi
a szamunkra, hogy még tisztabban lassuk a célt, pontosabban meg tudjuk itélni,
hogy eddig hova jutottunk a cél felé vezetd titon, mennyi van még hatra, dssze
kell-e szedni magunkat, vagy esetleg még lazithatunk is. A hatarid6 kitiizésénél
is j0, ha bolcsnek maradunk, hiszen egy ,,félre tlizott” hatarid6 az egész coaching
folyamat sikerére hatassal lehet.

A cél meghatarozasat segitd, par praktikus kérdés:


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

- Mit szeretne elérni?

- Konkrétan mivel lenne elégedett?

- Miért fontos ez Onnek?

- Milesz j6 abban, ha eléri céljat?

- Ha sikerdl, honnan fogja tudni, hogy elérte céljat?

Reality

Masodik 1épés a jelenlegi, valos helyzet feltarasa. Ebben a szakaszban
igyeksziink tényszerlien, objektiven, lehetdleg minden torzitd tényezo6tdl
mentesen feltarni azt a szituaciot és annak kortlményeit, melyben tgyfelink
aktudlisan letezik. Ezt Ggy is felfoghatjuk, mint azt a kiindul6 allapotot, ahonnan
a coaching folyamatot inditjuk. Ebben a fazisban a coach feleldssége, hogy
onertékelesre buzditsa, 0sztondzze Ugyfelét, valamint segitsen feltarni a cél
elérését eddig gatlo tényezoket. Nagyon fontos tovabba, hogy a coach értd
figyelemmel hallgassa tigyfelét, és gyakori visszajelzésekkel biztositsa azt, hogy
kozos hulldmhosszon legyenek, szemantikailag a lehet6 legkozelebb keriiljenek
egymashoz tligyfelével. Ez a szakasz szamos esetben olyan, az ligyfélben €16
félelmeket, illetve téves meggy6zidéseket tar fel, melyek puszta eliminalasaval,
olykor az egész coaching folyamat sikerre vihetd.

Az aktualis helyzet feltarasat segitd, par praktikus kérdés:

- Miajelenlegi helyzet?

- Miért jelent ez problémat?

- Allando, vagy idékozonként jelentkezd problémaérdl van sz6?
- Mit tett eddig a megoldas érdekében?

- Van, ami gatolja Ont torekvéseiben?

Options

Harmadik 1épésként 6sszegytijtjiik a megoldasként szoba johetd alternativakat.
Egy valds, életbeli probléméanak mindig rengeteg megoldésa van, még akkor is
ha azt hissziuk, hogy csak egy, vagy egy sem. (Ezt jo, ha egy életre az
emlékezetlinkbe véssUk! - a szerzé megjegyzése.) A tapasztalat azt mutatja, hogy
tobbnyire hasznos, ha inkdbb tobb alternativat gytijtiink, még akkor is, ha azok
elsd pillantasra irredlisnak tlinnek, ugyanis gyakran latni arra példat, hogy az
ilyen otletek egy kis modositassal, késobb életszertivé, hasznalhatdva tehetok.
Az odtletgeneralas soran brain-storming-ot is alkalmazhatunk (a gyakorlat mar
sokszorosan igazolta, hogy ,,csoportos Otletelési technika™ elnevezésére
racafolva, egyedil is kivaloan alkalmazhatd — a szerzé megjegyzése) Talén itt
van az a kritikus pont, ahol tébbek szerint a coach is ,,besegithet”, otleteit
megosztva tdmogathat, ha szlikséges.

A lehetdségek feltarasat segitd, par praktikus kérdés:

- Milyen lehet6segeket lat a valtozasra?
- Mit tudna tenni? Es még?



- Mik az adott alternativa elényei, és hatranyai?

- Mit tenne, ha korlatok nélkil cselekedhetne?

- Milyen segitségre, tamogatasra van sziiksége?
Way Forward

Az elézéekben meghatarozott, legvonzobb alternativa kivalasztdsa, a célhoz
vezetd Ut konkrét megtervezése. A feladat tehdt egy konkrét akcidterv
elkészitése, amely mellett az {iigyfél maximalisan elkdtelezodik. Ennek
biztositasara — kilondsen ebben a fazisban — a coach-nak nagyon oda kell
figyelnie iigyfele motivalasara, hiszen nem egy esetben éppen ez a végso siker
kulcsa. J6, ha tobb iranybol is meggy6zddiink arrol, hogy tligyfeliink pontosan
tudja mi a ,,dolga”, vilagosan 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 tigyfélnek el6szor kilépnie a komfortzonajabol, ami — azert
valljuk be 0szintén — nem csak pozitiv élményeket hordoz ...

A cselekvesi terv kidolgozésat segitd, par praktikus kérdés:

- Melyik lehetdséget valasztja?

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

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

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

A modell népszertiségét elsdsorban egyszerlis€égének, hagyomanyainak és széleskorii
alkalmazhatdsaganak kdszonheti.

3. Sajat coaching folyamatmodell alkotas

Fontos kiemelni, hogy egyetlen coaching folyamatmodell sem merev, szigoruan eléirt.
Eppen a rugalmassagukban ered hatékonysaguk egyik f6 oka. Részben ebbél kovetkezik masik
f6 tulajdonsaguk, hogy a — coaching egyik alapvetd értékét is képviseld — testreszabottsag jo
esetben gy az ligyfél, mint a coach részérdl kélcsonosen megnyilvanulhat. Ugy gondolom,
hogy az erre vald odafigyelés leginkdbb a coach feleléssége, 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 dsszetevoje. A korabban
mar emlitett coach és iigyfele kozott miikodé kémidhoz hasonldan itt is kialakulhat egy
természetes vonzodads a coach részérdl az altala megismert, a személyiségéhez, stilusahoz
esetleg kdzelebb allo egyik, vagy masik coaching folyamatmodell iranyaban, amire persze még
r4 ,,szuperponalddhat” a tudatosan feldolgozott, &ltala 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 szemeélyiséginkhoz, stilusunkhoz leginkabb
passzolo ,,sajat” coaching folyamatmodell megalkotisa nem konnyli feladat. Mindez sok
gyakorlati tapasztalatot, iteracios Iépést igényel, melynek soran a coach-nak ,,élesben” célszerii
kiprobalnia a Iépésenként formalddo, egyre cizellaltabb alkotds helytallosagat. Elképzelhetd,
hogy végil egy univerzalis, a coaching szinte minden fajtajara sikerrel alkalmazhaté modell
fog sziiletni, de az sem kizart, hogy egy tobb miifajban is praktizalé coach specifikus modelleket
alkot mondjuk életvezetési, iizleti, vagy vezet6i coaching-ra. Raadasul ezek a modellek — a



coach oOnismeretének és szakmai tudasanak mélyulésével — folyamatosan valtozhatnak,
érhetnek ...

A sajat coaching folyamatmodell megalkotasa irant ambicidzus coach-ok kezdd 1épéseinek
tdmogatasara mar modszertani segédlet is sziletett:

p *“‘Slep 1: Study Coaching I'n'lodelqls"*-‘

Know Your °
Clients, ¥
Know Your
Niche

Step 3: Create a Concept,
Symbol or Metaphor

2. &bra
Az International Coach Academy coaching folyamatmodell alkotast segité folyamatabraja

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

Véleményem szerint — legyen szd barmely coaching teriiletrél — a gyakorlati
hatékonysag csakis Ugy valdsulhat meg a legmagasabb fokon, ha az alapos Gnismerettel
rendelkez0 coach az altala tudatosan alkalmazott modellt — az elézéekben emlitett
rugalmassagot kihasznalva — mindig az aktudlis kortlményekhez, lgyfele személyiségéhez
igazitja. Ez persze kuldnleges képességeket igényel a coach-tdl, hiszen egy ulés sordn nagyon
sok mindenre kell egyszerre figyelnie. Mind akdzben, hogy hallgatja gyfele verbélis
kommuniké&cidjat, veszi annak non-verbalis lizeneteit — esetleg jegyzetel is —, még a kovetkez6
Iépésen is tornie kell a fejét, példaul hogy a tobb szdz modszertani elem kozul melyik legyen
majd a sorra keriild, amely a f0 célkitlizés, €s a sok egyéb szempont koziil a leghatékonyabb
tovabblépést biztositja. Az egyszerre, tobb irdnyba torténd koncentralds bizony nagy elény
ebben a szakmaban ...


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