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Antecedents

Tant dins del mon académic com en la formacié i la practica professional dels psicolegs i
psicologues coaches, s'aprecia certa tendéncia a considerar el procés d'intervencié com una
cosa similar a l'enfocament terapéutic, la qual cosa porta a diverses extrapolacions,
considerant que:

o Els agents clau del procés son el coachee i el psicoleg/dloga coach
e El factor clau de I'éxit és la relacié que s'estableix entre ambdos
o Els criteris d'éxit son molt personals i diversos, ja que canvien entre cada coachee

Aquesta tendéncia s'identifica clarament en articles académics des de fa anys (McKenna and
Davis 2009), on es proposa que els ingredients actius de la psicoterapia sén similars i
generalitzables a 'ambit del coaching executiu. La defensa d'aquest model es manté en
autors recents (de Haan 2021).

En paral-lel, I'emfasi en la personalitzacié de cada cas porta a afirmar que els objectius i els
resultats sén molt diversos i suposen una miriada de possibles resultats (Grover and Furnham
2016; de Haan 2021). Aquest enfocament a la practica implicaria que no és possible mesurar
l'impacte del coaching de manera objectiva i sistematica.

Davant I'enfocament anterior, hi ha altres autors que defensen que les intervencions en I'ambit
del coaching en contextos organitzatius tenen caracteristiques propies que les fan diferents
(Smith et al. 2009), atés que els resultats esperats, els factors d’éxit a gestionar i el tipus de
relacié que s'estableix son de naturalesa diferent. Abundant en aquesta linia, estudis com el
de Athanasopoulou and Dopson (2018), sostenen que els elements socials i de context han
estat ampliament descuidats en la gran majoria d'estudis. De fet, la major part de la
investigacio sobre resultats tracta el coaching errdbniament com una intervencié a nivell
individual, en lloc d'un procés social amb multiples stakeholders (Fernandez-Llano 2024).

En consequéncia, per poder intervenir des del rol de psicdleg o psicologa coach en diferents
contextos son necessaris enfocaments i eines metodolodgiques especifiques que permetin:

e L'alineament de la intervencié amb els objectius organitzatius o del context especific.

o La gesti6 de les expectatives i participacio de tots els stakeholders involucrats.

¢ Metodologia especifica per a l'avaluacioé objectiva del valor aportat.

¢ Una devoluci6 sobre els resultats obtinguts que sigui util i facil d'entendre per als
diferents stakeholders.

Cobrir aquest gap és la motivacio per a la creacié del present Grup de Treball.

Objectius generals

¢ Analitzar amb rigor cientific, els factors especifics que contribueixen a I'éxit en les
intervencions de psicologia coaching en diferents contextos d'intervencié.

o Desenvolupar metodologia practica que permeti avaluar l'impacte de la
psicologia coaching en diferents contextos i nivells d'analisi.



Objectius especifics

Generar protocols d'aplicacio per involucrar tots els stakeholders i alinear les seves
expectatives.

Proposar metodologia practica i senzilla per avaluar amb objectivitat I'impacte en
diferents tipus de resultats i en els diferents ambits de la psicologia coaching.
Realitzar estudis i aportacions metodologiques aplicables en la practica professional
de la psicologia coaching, que contribueixin a evidenciar el valor aportat i els seus
beneficis.

Facilitar guies per realitzar una sintesi executiva dels resultats, util per als diferents
stakeholders.

Activitats concretes a desenvolupar

Analisi de documentacio técnica procedent de grans enquestes d'ambit professional
(ICF, AMA o similar).

Analisi i sintesi d'articles académics relacionats amb el tema.
Generar protocols i guies d'aplicacié practica utils per a la professio.

Criteris d' avaluacio

L' avaluacié es realitzara anualment en base als criteris seglents:

Quantitatius:
o Reunions de treball realitzades.
o Documents generats.
o Documents presentats a les persones col-legiades membres de la Secci6 i
persones col-legiades en general.

Qualitatius:
o Dinamiques de treball.
o Dimensié de la divulgacio.
o Abast en mitjans.
o Grau de satisfaccio de les persones membres del GT i de la Seccio.

Compromisos

Les persones integrants del present GT mostren la seva conformitat per constituir-se com a
grup, assumint els seguents acords:

Assistir de manera presencial o on-line a les reunions previstes (minim 6 a l'any).
Assumir la coautoria conjunta de tot el material generat.

Realitzar les presentacions de forma conjunta o per delegacid, esmentant l'autoria de
totes les persones components.

Demanar autoritzacié per a la utilitzacié del material generat fora de | ambit del GT i
de la Secci6 de Psicologia Coaching.

La no participacio reiterada en les reunions previstes, la no aportacié de les contribucions
acordades o l'incompliment d'algun dels compromisos a dalt descrits, suposaran deixar de
formar part del GT.
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