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Absztrakt

A professzionalis tanulds kutatasa erésen atrendez6do6tt az elmult évtizedekben és a formalis
tanuldsi szintereken tul egyre inkabb figyelmet kapnak az informalis helyzetek, nem-formalis
tanulasi lehetGségek. Jellegzetes professzionalis csoport a coachok, akik az 1990-es évektdl
jelentek meg a piacon egy kiforroban 1évé, kevéssé szabalyozott tevékenységgel. Egyének,
csapatok és szervezetek valtozasaban, fejl6désében, tanuldasaban vallalnak —még nagyban
tisztazandd- szerepet. A coachingban a tudaskonstrudlas egy beszélgetésben, az interakcid
soran torténik. Coach és ligyfél kozosen, az tgyfél deklardlt onrendelkezési jogat tiszteletben
tartva értelmezik az tGgyfél tapasztalatait, ill. magat a coachingbeszélgetést, mint
tapasztalatot. Mindekdzben a ,,valtozzon, fejlédjon, tanuljon maga is” elvaras legalabb
annyira megnyilvanul a coachokkal szemben, mint a pedagdgusokkal. Az Ggyfél célzott
tanuldsan tul tehat a coachoknak a folyamatban térténd tanuldsara is kitérek e
tanulmanyomban, melyben a coachingot mint a feln6tt-tanulds korszerd formajat kivanom
megragadni a hazai és nemzetkozi szakirodalom alapjan, melynek soran tgyfél és coach
egyarant tanul.

A tanulas értelmezése a coaching kontextusaban

A coachingnak maig sincs lezart, kidolgozott definicidja, melyet a haszndlok és a vele
érintkezésbe keriil6 tarsadalmi rétegek maradéktalanul elfogadnanak. A coaching kifejezés a
megbirkozdst tdmogatd beszélgetés kiilonféle (tovabb nem definidlt) kériilmények kézétt
értelemben? hasznalva az 1990-es években terjedt el (Buner e.a. 2000, Grant e.a. 2004, Cox
e.a. 2009, Hamlin e.a. 2009, Fietze 2015). A szakirodalomban szamos emlitését olvassuk annak
a jellegzetességnek, hogy a gyakorlat megjelenése megel8zte az elmélet modszeres leirasat
(Birgmeier 2009, Geissler 2009, Loebbert 2015) és az empirikus kutatdsok is varattak
kezdetben magukra (Kiihn 2005, Linley 2006, Boning és mtsa 2015). Tudomanyos értelemben
vett definicid6 megalkotasara tesz kisérletet Loebbert: ,A coaching személyek teljesitési és
cselekvési folyamataira iranyuld tanacsadasi forma?” (2015).

Egyrészt szembeotls, hogy a coaching szdmos leirdsa tartalmazza a tanulas szot (pl.
Whitmore 2003, ICF 2002, Passmore 2010), Griffiths szerint egyaltalan ,,ahhoz, hogy a
coachingnak eredménye legyen, tanuldsnak kell térténnie”? (2009). Masrészt a coaching
korai szakirodalma a pszicholdgia (Grant 2004) illetve az emberieréforras-fejlesztés (Hamlin
20009) teriiletén sziiletett. Késébbiekben megjelentek olyan kutatdsok, melyek a coachingot
mint tanuldsi folyamatok kiséréjeként alkalmazott eljarast irtak le (Cox 2006, 2015) és
formalis helyzetekben megszerzett tudas készség szintl alkalmazasat szolgaljak. Néhany

1 Tehat nem ,sportoldknak a kézvetlen aktivitason, jatékon kiviil maradva térténd tdmogatasa” értelemben. Mas
szakirodalmakhoz hasonléan (pl. Stern és Stout-Rostron (2013), Kotte 2016) kizarom vizsgélédasaimbdl a
sportcoaching teriletét.

2 ,Coaching ist eine auf den Leistungs- und Handlungsprozess von Personen bezogene Form der Beratung”. 86.
oldal

3 ,,in order to achieve coaching outcomes learning must occur® 16. oldal



kivételtdl eltekintve (Griffiths 2005, 2009, Dennison 2016) hidnyoznak azon leirdsok, melyek
magat a coachingot tekintenék a feln6tt-tanulds egy lehetséges modjanak. Pedig ez a
megkozelités megmutathatja, hogy a coaching az egész életen ativeld tanulas kihivasara
jelentkez6 valaszként értelmezhetd, amit alatdmaszt a 2000-es években megfigyelhetd
szélesebb koru elterjedése is (Jones 2015). Emellett sz6l tovabbd, hogy Uj és Uj alkalmazasai
vannak (Boning 2015) olyan terileteken, ahol embereknek egy tevékenységen belll sajat
dontéseket kell meghozniuk vagy Uj tevékenységbe fognak (Cox 2015) — tehat nem pusztan
fels6évezetéknek nyujtott szolgdltatas (Riddle 2015). Ertelmezésemben tehat a coaching egy
tanuldsi folyamat. Fliggetlenil attdl, hogy a konkrét folyamat kit(izott célja egy dontés
meghozatala vagy barmi mas, az Ggyfél megbirkdzasat szolgdlja a valtozd kérnyezetben, a
rendelkezésére 4ll6 ismeretek és tapasztalatok értelmezése és Gjraértelmezése altal*.

A coaching szamos definiciéjanak ismeretében (I. pl. Birgmeier 2009, Loebbert 2015, Cox
2015) e tanulmany céljaira coachingon egy olyan beszélgetést vagy beszélgetések sorozatat
értek, melyben a coach elsGsorban kérdések segitségével (Ives 2004) az lgyfelet annak egy
célja elérésében tamogatja. Segitség az dnsegélyezésben, annak reményében, hogy az tgyfél
a coaching utan eredményesen hasznalja 6nrendelkezését és tovabbi coaching nélkil tudja
folytatni utjat.

Coachingkézeli tanuldaselmélet?

Ahhoz, hogy tanulasi formaként, a tanulas egy individualizalt médjaként irhassam le a
coachingot, fel kivdnom villantani az alkalmazott tanulasértelmezést. Mind a hétkdznapi,
mind a korai tudomanyos tanuldasparadigmak a tanuldst alapveten mar létez6 igazsagok,
tények, mar megtett felismerések elsajatitasaként jelenitik meg (Nahalka 2003). Szdmos
tényezd tette sziikségessé a tanulds fogalmanak atértelmezését (Molnar Eva, 2011) és annak
a folyamatnak tovabbi |épéseit, mely a tanulds tudomanyos igényd, elméletekbe tomorulé
leirasait eredményezte. A vilag komplexitasaval és tobbértelm(iségével egyre inkabb
szembeslilve a 20. szazad utolsé harmaddban terjedt el az a tanulaselmélet, mely a vilag
megismerésének szubjektivitasat hangsulyozza, és a tanuldst nagyban az egyén szintjén és az
egész életre kiterjedGen zajld — és kivanatos — folyamatként irja le (Nahalka 2013). A
konstruktivista tanulaselmélet(ek) szerint a tanulds sordn a tanuld személy értelmet ad a
tapasztalatainak (Merriam 2013), ahogy ez a coaching Riddle és munkatdrsai altal adott
leirdsaban is lényegi szerepet jatszik: a coachingban a tapasztalatot alakitjak tanuldssa®
(2015). A tudas (szocialis) konstruktivizmusban jelent6ségteljes tarsas megkonstrualasa
megjelenik az dnirdnyitott tanulds koncepcidjaban (Cserné 2000), mely aztan felbukkan a
coaching értelmezésében is (Passmore 2010). A konstruktivista tanuldselmélet
koncepcidjaban otthonosan értelmezhetdék tehat olyan folyamatok, melyek individualis
tapasztalatok céliranyos Ujraértelmezése altal adaptaciot tesznek lehetévé.

* A tanulmany megirasanak idején a coaching szabalyozottsaga még nem koételez6 érvényd,
tehat barmilyen tevékenységet nevezhet barki coachingnak, aminek pusztan a jézan ész szab
hatart. Ez azt is jelenti, hogy minden itt megtett kijelentés tartalmaz egy alapvetd
homalyossagot: coachingnak fogjuk-e a kijelentés alapjaul szolgalé konkrét tevékenységet
tekinteni egy esetleges kés6bb lezarédd professzidképz6dés utan, illetve pontosan mi is
tortént a konkrét folyamatban és 6sszehasonlithaté volt-e mds, ezen a néven hivatkozott
folyamatokkal.

® “Coaching conversations are an important means by which experiences are turned into learning”
XVII. oldal



Griffiths (2009) szamba veszi azokat az irodalmakat, melyek a tanulas egy-egy
megkozelitéséhez kapcsoljak a coachingot, s emlitést tesz az andragogia (Cox, 2006; Grant,
2005),, a kisérleti tanulds (Hurd, 2002), a transzformativ tanulas (Clifford-Rapp, 2005; Cox, 2006),
az ¢élethosszig tarto tanulas (Guest, 2006; )valamint az Onirdnyitott tanulas (Wilkins, 200)

crcr

Elmondhatjuk, hogy egy-egy coachingmegkdzelités alapfeltevéseivel 6sszhangban mas-mas
tanuldselmélet all kbzelebb az adott eljarashoz. Feltehetd, hogy hatékonyabba teszi a
konkrét coachingot, ha mindez 6sszhangban van az tgyfél tanuldsrdl, valtozasrdl alkotott
elképzeléseivel.

A felnétt-tanulds szinterei

A tanulaselméletek szempontjan tul figyelmet kell forditanunk azokra a sokszinl és
kilénb6z6 adottsagokkal bird kornyezetekre, melyekben a felnéttek tanuldsa gyorsan
valtozd vildgunkban torténik. Az egész életen at tartd tanulds (life-long learning)
jelenségének elérendd célként vald kiemelése az Eurdpai Bizottsag altal kiadott
Memorandum az egész életen dt tartd tanuldsrol (2000) cimet visel§ kiadvanyban a
tudomanyos és a kozérdekl6dés el6terébe vonta az iskolarendszeren kiviili egyéb tanulasi
lehet&ségeket. A formalis, non-formalis, informdlis tanulds harmasaban (l. pl. Merriam et al.,
2013) a formalis, tehat iskolai keretek kdzotti, szervezett tanulas kordbbi egyeduralmat
megtorve egyre tobben kezdtek foglalkozni tudomanyos igénnyel a tanulds non-formalis,
illetve informadlis lehet&ségeivel (Le Clus, 2011, Stéber és Kereszty, 2015). Mindez azzal is jar,
hogy a tanuldsrdl zajlé vizsgalddasok fokusza az egyénre kerilt (Tét, 2008). A coaching ezen
az egyéni, biografiai és kontextualis jellegzetességekkel bird szinten tesz lehetévé tanulast.

A munkahelyi tanulas

Megndtt a jelent6sége a munkahelyi tanuldsnak, amellyel ugyan a szakirodalom mar azt
megel&z6en is foglalkozott, dam a Memorandum kdvetkeztében egyre inkabb ugy tekintenek
a munkahelyekre, mint az Uj készségek és tudas megszerzésére alkalmas kdrnyezetre.
Megjegyzend6 emellett, hogy a munkahelyek és munkafolyamatok jelen valtozasa névekvé
tuddsmennyiséget hoz magaval, melynek elsajatitasa és alkalmazdsa szorosan a
munkahelyhez kotott, és igy a munkahelyi tanulds ardnya is névekszik a feln6ttek
tanuldsdban (Erdei, 2009). A munkahelyi tanulds volt az a kontextus, melyhez az els6
empirikus kutatdsok kotédnek a coaching teriletén (Grant 2004), még ha az 1937-es
tanulmany a coachingot ,,uj munkakort betolt6k 6nallo tevékenységét tamogatd betanitas”
értelemben hasznalja is. A munkahelyi kdrnyezet volt az, ahol a mai értelemben vett
coaching (Ives 2004) a terjedés és differencialédas elsé hullamait mutatta (Jones 2015).

A munkahelyi tanulas egyarant magaban foglalhat nem-formalis, vagyis a munkahely altal
akar szervezett, de bizonyitvanyt nem feltétlenll eredményez6 tanulasi formakat —ide
sorolom a munkaltatd altal valamilyen rendszerben rendelkezésre bocsatott coachingot (pl.
Hannah 2004), illetve az informdlis tanuldst, mely a mindennapi tevékenységek soran a
konkrét munkavégzés kozben megy végbe.

A 20. szazad harmadik harmadaban névekvé figyelem fordult a feln8ttek tanuldasanak olyan
szinterei felé, melyek a formalis kereteken kiviil esnek (Stéber és Kereszty, 2015). A
szakirodalom attekintése mutatja, hogy az egyes tanulasi formak elkiilonitése ill. pontos



besoroldsa eltéréseket mutat az egyes értelmezésekben. Az OECD altal azonositott
dimenzidk (l. tablazat) segithetnek egy drnyalt besorolasban, dm nem mindig értelmezheték

maradéktalanul (Halasz, 2008).

Szervezett Vannak-e jol Szandékolt-e a | Milyen a Eredményez-e
formaban definialt tanulas? tanulas a tanulas
zajlik-e a tanulasi célok? id6étartama? kvalifikaciét?
tanulas?

Formalis Igen Igen Igen Altaldban Csaknem
hosszu és mindig igen
teljes idejl

Nem- lgen vagy nem | Igen vagy nem | Igen vagy nem | Altaldban Altaldban nem

formalis révid vagy
részidds

Informalis | Nem Nem Nem Nem ismert Nem

Forrds: Werquin, 2007, idézi Haldsz, 2008

A munkahelyi tanulas fogalma egyel6re inkabb korilhatarolatlan maradt a névekvé
szakirodalmi érdekl6dés ellenére is, és lefed barmilyen tanulasi folyamatot ill. azok
eredményét, amennyiben azok munkahoz fiz6d6 szerepekre vonatkoznak (Le Cluse, 2011,
356). A coaching mint tanulasi folyamat részben erre a teriiletre tartozik, hisz jelentés

hanyadaban munkaval kapcsolatos ill. a munkanak az élet egyéb terileteivel valod

Osszeegyeztetésére vonatkozik (Boing 2015).

Az informalis tanulas

A hétkdznapi— nem csak munkahelyi, de tébbnyire munkavégzés kozbeni — tevékenységek
alkotjak az informalis tanuldsi kornyezetet (Tot, 2008) és nem célzottan vagy szandékoltan,
gyakran egy masik személy vagy hirtelennek nevezhet8 esemény fellépése valt ki valtozast
addigi megértésekben (Stéber és Kereszty, 2015; Eraut, 2004). Tough (2002) heti 15 éréra
teszi azt az id6t, amit feln6ttek informalis tanuldssal toltenek, mégis inkabb Ujabb keletlinek
tekinthet6 az az érdekl6dés, mely az eurdpai kutatdsokban Ovezi (Stéber és Kereszty, 2015).
Ennek okat Tough az informalis tanulds természetességében és igy lathatatlansagaban latja

(2002).

Le Clues (2011) megjegyzi, hogy a munkahelyi tanulast tekintve az informalis tanulds
gyakoribb, mint a formalis, mert a mindenkori munkavégzés soran bukkan fel és nem igényel
el6zetes szervezést. Az informalis tanulds nagyban hozzajarul a naprakész, kilénféle
elvarasokat kielégiteni tudé munkaerg szinten tartasahoz (Erdei, 2009).

Tovabbi I6ketet adott és ad az informalis tanulds kutatasanak a politikai szandék, hogy az
informalis tanulds elismertethetévé valjon: a hatranyos helyzet( felnétttanuldi rétegek
felzarkéztatdsahoz, de a generdcios valtozasok soran el6térbe kerilé tanuldsi preferencidk
eredményeinek az életet atfogd tanulasba vald becsatornazasahoz is (Halasz, 2008; Stéber és
Kereszty, 2015).




Az iménti tablazat ‘informalis’ soraban [év6 6t 'nem’ mar sejteti, hogy komoly feladat az
informalis tanulds megragadasa. Egyértelminek tlinik, hogy az informalis tanulds
hangsulyozza a szocidlisan megtorténd tanulast és azt, hogy egyéni felel6sségvallalds utjan
torténik (Eraut, 2004). EiImondhatjuk, hogy az informalis tanulds harom {6 tényezd
kdlcsdnhatasaban megy végbe: ezek a személyiség, a kdrnyezet, illetve a tanulasi
tevékenység. Mindharom elem szerepe meghatarozé abban, hogy milyen médon, milyen
hatékonysaggal és milyen eredménnyel megy végbe az informalis tanulds (Marsick et al.,
1990, idézi Le Clus, 2011). A coachingra tanuldsi tevékenységként tekintek.

Tanulas a coachingban

A coaching a megfigyelhet8ség szintjén egy célirdnyos beszélgetés. Ervényesek ra azon
szabalyok, melyeket egy jo beszélgetésben valamennyien a hétkéznapokban is betartunk
(Ilveson et al. 2014), és jellemz6 ra szinte ugyanaz a sokszin(ség is. A folyamat két elGre
egyeztetett szerepben zajlik: az tigyfél vagy coachee, aki a céljat el kivanja érni, valamint a
coach szerepében, aki ehhez jelenlétével és kérdéseivel hozza hivatott jarulni. llyen
értelemben tehat a coaching segit6 beszélgetés (Riddle 2015).

Az ugyfelek tanulasa

Az Uigyfél perspektivajat kozvetlenill kevés kutatas kiséreli meg egyel6re megragadni
(Dennison 2016). Még ha a coaching haszonélvez6i egyértelmtien az tgyfelek, tobbszor
beigazolédd kutatasi eredmény, hogy

A konstruktiv didaktika alaptételei (Nahalka I, idézi Koltai és mtsa 2008) nyoman a tanulasi
folyamatok egyrészt teljes mértékben ,kontextusfliggék”, azaz az adott tapasztalati bazisra
épulnek. A coachingban az Gigyfél magdval hozott és a beszélgetés soran szerzett
tapasztalatai alkotjak a kontextust, és a kérdések és valaszok soran tovabbi, addig
figyelembe nem vett tapasztalatok keriilnek el6térbe és formaljak a kontextust. A tanitasi-
tanuldsi folyamat voltaképpeni kiinduldpontja Nahalka szerint nem az empiria, hanem a
meglévd tagabb elméletrendszer — igy az ligyfél tapasztalatai is addigi értelmezéseivel egytt
alkotjak a kontextust.

A coachok tanulasa

A coachok, mint munkahoz kapcsolddo illetve személyes fejlédést tdmogatod szolgaltatast
kinalé csoport az elmult 20-25 évben tiint fel és differencidlédott, differencidlédik tovabbra
is Eurépdban (Kello, 2014, Birgmeier, 2009). E szakmai csoport professzionalizalédasanak
utjan nem annyira a formalis képzési rendszer jatszott szerepet, nincs altalanosan elfogadott
curriculum vagy nemzetkdzi, akar csak nacionalis egyezség arrol, hogy mit kell tartalmaznia
egy formalis képzésnek (Geissler 2009, Passmore 2010). A vildgon legnagyobb |étezd szakmai
szovetség, a Nemzetkozi Coachszovetség coachakkreditacids rendszerében az
ugyfélmunkaban eltoltott id6 (konkrét munkavégzés= itt, coaching) mas mutatdkkal egyitt
beszamitasra kerdl, taldn a legnyomdsabb® elem (www.coachfederation.org). Elmondhatd,

6 példaként alljon itt, hogy 125 drényi szervezett képzés, 10 bra igazolt, kvalifikalt személlyel térténd reflexids
tanulds (mentoring ill. szupervizid) és 500 6ra dokumentalt, Ggyféllel végzett munka alkotjak a kozépszintd
akkreditacié megszerzésének el6feltételeit. (www.coachfederation.org)



hogy az informalis tanuldsi kérnyezetben zajlé folyamatok meghatdrozé jelent6séggel birnak
a coachok tanulasaban.

A coaching titoktartassal, zart ajtok mogott zajlik, tehat a coach egyediil van tgyfelével. A
masoktdl vald interakcid altali informalis tanuldsra egy gyakorlatk6zdsség tudatos
kialakitdsaval lehet esélye, kivéve, ha munkajat egy szervezetben alkalmazva végzi (Horvath,
2004) igy ezen csoport tanuldsanak vizsgalata elképzelhet6en eltéré eredményeket hozna,
ha a fliggetlen coachokkal hasonlitanank Ossze.

Mint a tanulds tamogatéi, elvards fogalmazddik meg a coachokkal kapcsolatban, hogy maguk
is tanuljanak (Kell4, 2014). igéretesnek t(inik ebben a kontextusban a coachok informalis
tanuldsanak vizsgalata példaul abban a strukturdban, ahogy Eraut (2004, 150) elkiloniti az
implicit, reaktiv és szandékolt tanulas cselekvéseit aszerint, hogy a multra, a jelenre vagy a
jovére vonatkozik-e a tanulas. Egyedi esetként vald leirdsa ennek fellelheté mar a
szakirodalomban, a reflektiv gyakorlathoz két6dGen (Jackson, 2005; Mukherjee S. 2012,
Murrihy, 2009). Napldzas és kérdGives kutatas elvezethetnek a kdzvetlen munkavégzés
kdzben, tehat a beszélgetés alatt, de a szabadid6ben is zajlé informalis tanulds pontosabb
megragadasahoz (Stéber és Kereszty, 2015) a coachok kérében’.

A szervezet

Jarvis (2004) beszamol réla, hogy egy 900 szervezetben végzett megkérdezés nyoman a
valaszadok 96%-a tartotta a coachingot a szervezet szamara hasznos tanuldsi formanak.
Hogy a komplexitasnak ezen a szintjén hogyan érhetd tetten a coaching altal 1étrejové
tanulas — tul az egyének szamara keletkez6 hozzaadott értéken -, az tilmutat ezen
tanulmany keretein.
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