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IRANYOK

IRANYOK

Horvéth Tiinde, MCC: A team
coaching kiilonhibzo fajtal

2. rész

elen tanulmany - a kevés rendelke-

zésre all6 kutatds adatait alapul véve

- hianyt pétol: bemutatja a team coa-
ching kilonb6z6  definicidit és fajtait,
valamint részletezi azt a két megkozelitést,
amit a teamekkel foglalkozé szakemberek al-
kalmaznak: a  humanisztikus és a
dontéshozatal alapu iskoldkat. Ramutat arra,
hogy a vallalati versenyelény megszerzésé-
hez és megtartdsdhoz elengedhetetlen
tanuldszervezeti kultira kialakitdsanak egyik
alappillére a team coaching valamelyik, vagy

akar dsszes fajtaja.

A tanulmany elsé része a Magyar Coach-

szemle 2012/2. szamaban olvashato.

A team coaching fajtai
Kilonb6z6 szerz6k irdsait 0Osszevetve hat

nagy
kirajzolddni a szervezetek vilagaban:

team coaching kategdria latszik

1. A team munka kdzbeni team coaching

2. Action Learning (Akcid tanuldcsoport)

3. SolutionCircle

4. Team coaching mint vezetli

tevékenység
5. Coach nélkuli team coaching
6. Systemic team coaching

A tovabbiakban az els6é 6t team coaching

fajtat fogom ismertetni, mivel azokrol
kozvetlen forrasbdl szarmazé informacidkkal
rendelkezem. A Systemic team coaching
alabbi

Leadership Team

modszertan részleteirél az kivald

kényvben lehet olvasni:

Coaching: developing collective
transformational leadership (Peter Hawkins,

2011).

Mindazonaltal, a teljesség kedvéért alljon itt a
modszer definicidja:

A Systemic team coaching az a folyamat,
amelynek soran a team coach az egész
csapattal dolgozik akkor is, amikor a csapat
egyltt van, és akkor is, amikor nem, annak
hogy kollektiv

teljesitménylik, valamint az a modd, ahogy

érdekében, javuljon a
egyltt dolgoznak. Tovabba arra fdokuszal,
hogy a kollektiv vezetésben is fejlédjenek,
hogy minél hatékonyabb kapcsolatot tudjanak
kialakitani ~ valamennyi  érintettel annak
érdekében, hogy a tagabb értelemben vett
kozoésen  tudjak

vallalkozast  (business)

atformalni.
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1. A team munka kdzbeni team coaching.

A legtdbb szerz6 a team coachingnak errdl a

fajtajarol értekezik. Szamos névvel illetik:
valods idejl (real time) team coaching (Mulec
and Roth, 2005), a pillanatban zajlé (in the
moment) team coaching (Anderson, et.al.
2008),

effectiveness) coaching (Goldberg, 2003).

csapathatékonysag (team

Lényege, hogy a team coach, aki nem tagja a
teamnek, legtdbbszdér a szervezetnek sem,
valamilyen feladat végzése kozben figyeli meg
a teamet, majd vagy a feladat kozben
félbeszakitja G6ket, vagy egy munkaszakasz
végén visszajelzést ad, és a team tagok
ennek mintakat

alapjan Uj viselkedési

prébalnak ki, illetve gyakorolnak be.

A Cape Cod Modell elnevezésl team coaching
modszer ennek egyik példaja. A Cape Cod
Modell egy Gestalt alapu mddszertan, amelyet
Sonia March Nevis és kollégai kezdtek el
kifejleszteni az 1960-as évektdl kezdédben az
Egyesilt Allamokban. Ebben a modellben

jelentés szerepe van a team coach

beallitottsaganak. Fontos, hogy a team coach

* legyen optimista azzal kapcsolatban,

hogy az emberek mire képesek;

III

 ,puha szemme tudja a teamet

megfigyelni, mas szdéval ne legyen
kritikus, és nyugodtan ki tudja varni a
legalkalmasabb pillanatot egy-egy

intervenciora;

« a rendszerre fbékuszdljon, ne az
egyénre;

e batoritsa a kisérletezést;

+ tdmogassa a team vezetét (ha a

vezetd is részt vesz a team
coachingban), és a csoportnak szant
keresztil

intervencioit a vezetdn

tegye meg.

A Cape Cod Modell alapu team coaching az
alabbi [épésekbdl all:
1. A bizalom kialakitdsa a team és a

team coach kozott.

2. A team coach elmondja, hogy mi lesz

a kézos munka folyamata.

3. Medfigyelés: a team coach egy
munkafolyamat sordn vagy egy
lényeges témardl folytatott

beszélgetés kdzben figyeli a teamet.

4. Egy er0sség Vvisszajelzése: milyen

kompetenciaval rendelkezik a team?

5. Tovabbi megfigyelés, mikézben a team

folytatja a munkat vagy a

beszélgetést.

6. Egy fejlesztendd terilet visszajelzése,
ami altaldban az el6z6 szakaszban

feltdrt kompetencidhoz kapcsolddik.
Példaul: ha az erGsség az volt, hogy a
team nagyon sok fontos témat hoz be
a beszélgetésbe, és folyamatosan
magas szinten tudja tartani a sajat
ebben a

energiaszintjét,  akkor

szakaszban az lehet a visszajelzés,

hogy
egyikben sem szlletik dontés.

bar sok témat érintenek,

7. Kisérlet: a team coach javasol egy

kisérletet, amit gyakran ott spontan

talal ki. A kisérlet lényege, hogy a
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fejlesztendd teriletet gyakoroltassa a

teammel annak érdekében, hogy az is

be tudjon épllni a kompetenciaik
kozé.

Fontos megjegyezni, hogy a Cape Cod Modell

alkalmazasa sordn a team coach visszatérd

mintazatokat keres abban, ahogy a team

tagjai kommunikdlnak egymassal, illetve

elvégeznek egy feladatot. Az intervencidi
soran ezeket a mintazatokat nagyon konkrét
adatokkal tamasztja ald annak érdekében,
hogy a team a visszajelzésbdl azonnal
felismerje a sajat m(ikodését. (Nevis, Melnick

and Nevis, 2008)

2. Action Learning (Akcié tanulécsoport)

Az Action Learning a team coaching egy
kilonleges fajtdja, ugyanis a team tagjai

dolgozhatnak ugyanannak a szervezeti
projektnek a kilonb6z6 szeletein vagy akar
teljesen kilonb6z6 projekteken. Az egyes
taldlkozok sordan a csapattagok felvaltva
kertilnek a témagazda vagy problémagazda
tobbi

mindent megtesz annak érdekében, hogy a

szerepbe, mikdézben a csapattag

témagazda sikeresen el6bbre jusson a
projektjében. Az Action Learning team tagjai
egyltt és egymastdl tanulnak azaltal, hogy
valédi problémakon dolgoznak, és a sajat
Egy

megfogalmazasban az Action Learning nem

tapasztalataikra reflektalnak. masik

mas, mint cselekvésen keresztili tanulas
kontrollalt kornyezetben (O’Neil és Marsick,

2007).

Az Action Learning Team Coach legfébb

feladata, hogy a tanulast egyéni, csoport és
szervezeti szinten maximalizalja. Egy Action
Learning folyamat allhat tobb talalkozdbdl
(példaul havonta egyszer egy éven keresztil),

vagy akar csak egyetlen egybdl.

A modszert Reg Revans fejlesztette ki a 40-
es, 50-es években. ElGsz0r szénbanyakban és
kérhazakban alkalmaztak, majd olyan globalis

cégek kezdték el hasznalni, mint a General

Electric, Nokia, Motorola, PwC és British
Airways.
Vegyuk sorra az Action Learning hat

alkotdelemét:

1. A probléma

Minden Action Learning folyamat fékuszaban
a probléma (vagy projekt vagy téma) all. Ez
lehet egyetlen probléma, amin az egész team
dolgozik, illetve lehetnek egyéni problémak,
amiket a résztvevék hoznak be. Fontos, hogy
a problémanak ne legyen ismert megoldésa, a
team tagjai legyenek erésen motivalva a
megoldds megtalaldsara, és a team tagjainak
legyen felhatalmazasa a megoldas felé vezetd

lépések kivitelezéséhez.

2. Az Action Learning Team

Az Action Learning team legfontosabb

jellemzdje a heterogenitds. Ha az Action

Learning team résztvevoi kilonboz6
tertiletekrdl érkeznek, akkor sokkal nagyobb
eséllyel tesznek fel olyan kérdéseket, illetve
osztanak meg olyan tapasztalatokat, amelyek
kizdokkentik a

gondolkodasmaédjabadl.

a témagazdat megszokott

szllethetnek

€gy-egy

Ezaltal

valoban kreativ megoldasok
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problémara.
3. Kérdezés és reflektalas

Reg Revanstél szarmazik az alabbi egyenlet:
L=P+Q.

(Angolul: Learning = Programmed knowledge

+ Questioning.)

Revans, akinek az édesapja részt vett a
Titanic elslllyedésének koéralményeit vizsgald
bizottsdg munkajaban, a legenda szerint
tizenéves koraban doébbent ra arra, hogy a
kulénb6z6 forrasokbdl megszerezhetd
informaciék énmagukban nem hoznak pozitiv
valtozast. (Hiszen, példaul a Titanicon is
rendelkezésre allt az az informacidé, hogy a
hajé egy jéghegy felé kozeledik.) Ez a
gyermekkori felismerés késztette Ot arra,

hogy moddszerében a kérdezést kozponti
elemmé tegye. Az Action Learning (ulések
nem csak a team

soran coach operal

kérdésekkel, hanem a csoporttagok is
elsésorban kérdések feltevésével tarjak fel a
problémat, és kérdések segitségével nyitnak

Uj utakat a megoldas felé.

A reflektalas, a megallas, a csoportban zajld

folyamatok vizsgdlata szintén a tanulds

mélyitését szolgalja. Ennek egyik példaja,
hogy minden egyes Action Learning kér zard
kérdése a kovetkezd: “Ki mit tanult ebbdl

egyéni, csoport és szervezeti szinten?”

4. Elkdtelez6dés az akcidk irant

Az Action Learning mddszer egyik axiémaja,
hogy “nincs valddi tanulds akciok nélkdl,
csakugy, ahogy nincsenek akcidék tanulads

nélkdl. Minden Action Learning kor azzal

végzodik, hogy a témagazda (vagy az egész
probléman

egy
konkrét lépést, aminek a megvaldsitasara a

csoport, ha ugyanazon a

dolgoznak) megfogalmaz legalabb

kovetkezo talalkozd eldtt kertl sor.

5. Elk6telez6dés a tanulds irant

Amint azt mar emlitettik, ennek a team
legfébb

tanulds maximalizalasa. A taldakozdék soran a

coaching modszernek a célia a

résztvevok tanulnak

1.a vagy problémaval

kapcsolatos konkrét tapasztalatokbdl,

projekttel

2. a medfigyelésekbdl és a reflexiokbdl,

3. a

javaslatokbdl, valamint

problémara szlletett megoldasi

4, az akciok kivitelezése soran szerzett

tapasztalatokbol.

Ezen tulmenden, a résztvevék szamos

készséget is elsajatitanak szinte

észrevétlenul. Ilyen példadul a kérdezés és
aktiv

reflektalas, rendszergondolkodas,

hallgatas, empatia, problémamegoldas,

dontéshozatal és prezentalas.

6. Action Learning Team Coach

Az Action Learning Team Coach szerepe

hogy
megtegyen azért, hogy a team erdsddjon és

legf6képpen abban all, mindent

tanuljon. Az AL team coach nem tanar, nem

szakért6 és nem a csoport vezetGje.
Egyszerlien abban segiti a teamet, hogy

megtalaljak a megoldas felé vezet6 Iépéseket.
Els6sorban kérdésekkel operal, amelyek nem

csak a probléma feltarasat, valamint a
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megoldas megtaldlasat célozzdk, hanem
abban is segitik a csoportot, hogy az minél
tobbet

mikodésérdl, valamint sikeres és sikertelen

meg tudjon tanulni a sajat

egyluttm(kodési  stratégidirdl.

2004)

(Marquardt,

3. SolutionCircle

A SolutionCircle elnevezésl team coaching

modszer célja, hogy a team a coach
segitségével felkutassa a csoport meglévo
er0sségeit, kompetenciait, jol m(kodoé
mintazatait, és ezekre épitve taldljon 0j és
tartos

megoldasokat a problémadira és

elakadasaira, illetve céljai elérésére.

A mobdszert Daniel Meier, svajci coach, a
SolutionSurfers nev(i szervezet egyik alapitdja
fejleszette ki. (Meier and Szabo, 2007) A
modszert leginkabb azokban az orszagokban
alkalmazzak, ahol a megoldaskdzpontu
megkozelités jelen van, mint példaul Japan,
Németorszag,

Svajc, Anglia, Magyarorszag,

Svédorszag, Ausztralia.
Az alapkoncepcio harom pillérre tamaszkodik:

1. Ero6forras orientdlt. A coach a teammel
k6zbsen azt tarja fel, hogy milyen mar létezé
épitékovek (erdforrasok) vannak a teamen

belll, amiket fel lehet hasznalni.

2. Célorientalt. A team tagjainak valamennyi

megnyilvanuldsabdél a coach azt igyekszik
kiragadni, hogy a team mit akar elérni. A

torténéseket e célok kontextusaban méltatja.

3. Megoldasorientalt. Kérdéseivel a coach Ujra

és Ujra a team megoldashoz vezetd oOtleteit,

valamint az elérni kivant allapot lehetséges

elemeit kutatja.

Az erbforrasok, célok és megoldasok
feltdrasahoz a SolutionCircle team coach egy

nyolc [épésbdl allé modellt hasznal.

Az els6 lépés a keretek tisztazasa és annak

definidldsa, hogy a teamnek mire van
szilksége a hatékony munkahoz. Ezutan
kovetkezik az elvarasok és a célok

meghatarozasa. A harmadik lépésben azokat
a legégetébb kérdéseket azonositjak be,
amelyekben mindenképpen valtozast
szeretnének elérni, majd elkezdik felkutatni
azokat a kivételes pillanatokat (4. [épés),
amikor ezek a problémdak és konfliktusok
egyaltaldan nem voltak jelen. Ennek a
szakasznak a célja azt feltarni, hogy ezeket a
kivételes pillanatokat milyen mar meglévd
képességekkel tudta a team elGidézni. Az
otodik

vazolnak fel kézdsen, amelyben a korabban

|épés soran egy olyan jovOképet

beazonositott problémak mar megolddédtak. A
kovetkez6 szakasz (6. |épés) elnevézese:
Jtanc a skalan“. Célja, hogy az alabbi skalazé
team

mikodott:

kérdések segitségével a feltarja

mindazt, ami a multban mar
~Képzeljen el egy 1-t6l 10-ig terjed6 skalat.
Hol all 6n ma az X téma vonatkozasaban, ha
10 az igazi idealis allapot, és 1 ennek éppen
az ellenkez6je?” ,Hogyan érte el azt, hogy ma
erre a pontra érkezett? Mi a kilonbség az 1
és e pont kozott?” Az utolsd két I|épés
fokuszaban a tennivalok és egyéni feladatok
A hetedik

hatarozzak meg, hogy mit kell tenniik ahhoz,

azonositasa all. [épésben azt

hogy a skalan akar egy kis lépéssel is
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kozelebb jussanak a 10 eléréséhez, a
nyolcadik |épésben pedig a coach olyan
feladatokat fogalmaz meg, amelyek
segitségével a team az elindult valtozast

naprol napra nyomon tudja kévetni.

Ez a nyolc Iépéses modell rugalmasan
alkalmazhaté team coaching helyzetekben
attdl fliggden, hogy pontosan mik az Utgyfél
igényei és mennyi a rendelkezésre all6 id6. A
egyes l|épések felcserélhetdk, kihagyhatok,
esetleg maddosithatok, fliggéen az adott
pillanattol, illetve a team coach

kreativitasatol.

A folyamatot vezetheti egy team coach, vagy
két team coach egymassal egyuttmikodve.
Az Ugyfél hatdrozza meg, hogy kik lesznek az
adott team tagjai. A dontéshez azt veszik
figyelembe, hogy kik azok a munkatarsak,
akik tudnak tenni valamit az adott problémas

teruleten.

Ezzel a modszertannal sikeresen visznek
végig hosszabb team coaching folyamatokat,
de hatékonyan lehet akkor is hasznalni, ha a
szerz6dés csak egyetlen team coaching
taldlkozora szol. (Meier, D. and Szabd, P,
2007)

4. Team coaching mint vezetoi
tevékenység

A team coaching a szdmos vezetdi
tevékenység egyike, amely  kllonb6zo

viselkedési formakban jelenik meg:

e a vezet6 Osszedllitja a csapatot és

kitlzik a célokat,

+ biztositja a szlikséges erdéforrasokat
és elmozditja az esetleges

akadalyokat,

- abban segiti az egyes team tagokat,
hogy maximalisan hozza tudjanak

jarulni a teammunkahoz, valamint

e a csapat egészét abban tamogatja,
hogy kiakndzzak a bennik rejl6é
kollektiv erdéforrasokat. (Hackman,
2005)

Kutatasok azt bizonyitjak, hogy az 0Gsszes
vezetdi tevékenység kozll a vezetbk a team
coachingra forditjak a legkevesebb id6t. A
team coachingot az aldbbi tevékenységek
elézik meg (forditott sorrendben): egyének
coacholdsa, kuls6  kortlményekkel vald
foglalkozas, a csapat és a csapatmunka
strukturaldasa. (Wageman, Hackman and
Lehman, 2004)

Pedig a vezet6 team coachként vald
mukodésére nagy szikség van, kiléndsen az

alabbi helyzetekben:

1. Team adaptacio.

Amikor a kilsé koralmények megvaltoznak,
példaul csokken a blidzsé vagy modosul a
hatarid6, a vezet6 sokat tehet azért, hogy
mindezek ellenére a team mégis magas
szinvonalon teljesitse feladatat. Az alabbi

lépésekkel tudja a teamet tamogatni:

*  meggy6z6édik arrol, hogy a feladatok
és a szerepek egyértelmilek, hogy a
csapat a feladat elvégzésre tudjon

koncentralni;

10



.

Magyar Coachszemle

2012/3.

Tanulas, fejlodés, jovo

elkotelez6dnek egy terv irant, aminek

a kivitelezését nyomonkovetik;

a team tagjait felel6ssé teszi a vallalt

eredményekért, és ezt szamon is kéri;

a teammel kozO6sen rendszeresen

értékelik a team hatékonysagat;

Ujra és Ujra visszatérnek a Kkitlizott
célokhoz, és biztositjdk, hogy minden
csapattag olyan teriletért valalljon
felelésséget, ami 6sszhangban van a

képességeivel és érdekl6désével.

2. Team megujulas.

Egy Uj team tag csatlakozdsa esetén, vagy
amikor Uj megbizast kap a team, érdemes
egy l|épéssel hatrébb Iépni, és id6t szanni
arra, hogy az Uj ember, illetve az Uj feladat
A

szlkség,

integraldsa megtorténhessen. vezeto

részérdl itt arra van hogy a
rendszerszemlélet elemeit figyelembe véve
id6t és teret biztositson arra, hogy a team
mint rendszer meg tudjon UGjulni, valamint

ebben az Uj formajaban be tudjon tagozddni a

nagyobb rendszerbe, a szervezet teljes
egészébe.

3. Team transzformacio.

Amikor nem egyértelmliek a team felé

tamasztott kovetelmények, és sok minden

forog kockdn, mint példaul két cég

0sszeolvadasakor, a vezeto nagyban

hozzajarulhat a sikeres atalakulashoz, ha a
megfeleld team coaching eszkdzoket
alkalmazza. Kulénoésen fontos, hogy a vezeto

segitségével az egész team

tisztazza a céljait és feladatait;

- felszinre  hozzak a  személyes
véleménykulonbségeket;

e vilagossa tegyék, hogy a nagy
rendszeren belil kik a team

tamogatdi, valamint

biztositsdak, hogy a team kilsG és

bels6 er6forrasait maximalisan

kihasznaljak.

(Wright and MacKinnon, 2003)

5. Coach nélkiili team coaching
(Coaching Ourselves)

A coach nélklili team coaching a

csapatfejlesztés egyedi moddja, amelynek
soran vezet6k egy csoportja kilsd coach,
facilitator vagy tréner nélkul tart olyan
megbeszéléseket, amelyek fokuszaban egy-
egy el6ére meghatarozott menedzsmenttel
vagy leadershippel kapcsolatos téma all. Ilyen
téma lehet a stratégiaalkotds, a kulonb6z6
menedzsment stilusok, a szervezetekben zajld
stb. Egy-egy

coaching talalkozo

politikai jatszmak kezelése,

coach nélkdli team

kilencven percig tart, amely el6tt minden

résztvevG megkapja az aznapi témahoz
kapcsolodo anyagot egy munkafizet
formdajaban. Ebben vildgosan kovethet6

lépések vannak, amit a team egy kilsOs
coach vagy facilitator segitsége nélkil is végig
tud csinalni. A munkafliizet konnyen érthet6
definicidkat, vezetési és szervezeti
modelleket, elgondolkodtatd kérdéseket és a

csapat altal elvégzendé feladatokat tartalmaz.

11
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A cél, hogy a teamnek legyen lehetdsége a
reflektdlasra, a koz6s tanuldsra, a teamen
valamint a

bellli kapcsolatok mélyitésére,

vezetlOi készségek fejlesztésére.

A modszert Kanadaban fejlesztette ki Henry
Mintzberg és Phil LeNir azzal a céllal, hogy

egy
koltséghatékony fejlesztési mddszer alljon a

praktikus, azonnal haszndlhaté és
vezet6k rendelkezésére. Minztberg szerint a
vallalati tanulds legerételjesebb eszkdze, ha a
vezet6k a sajat tapasztalataikra elméletek

ismeretében reflektalnak. (Mintzberg, 2009)

A Lufthansa Uzleti

School of Business) nagy sikerrel kombinaljak

Iskoldjaban (Lufthansa

ezt a mddszert mas vezetésfejlesztési
Azt a kérdést tették fel
hogy “Miként Ilehet egy

programban megszerzett

programokkal.
maguknak,

menedzsment
személyes tanulsagokat a szervezet egészébe
atvinni oly mddon, hogy attdl a szervezet
egésze is fejlédjon, kllondsen olyankor,
amikor a cég nehéz gazdasagi helyzetben

van?”

A Lufthansdban az a valasz szlletett erre,
hogy minden egyes menedzser, aki részt vesz
a vezetésfejlesztési létrehoz
egy

tehetséges (high potential) munkatarsakbdl,

programban,

maga  kordl csapatot azokbdl a

akikkel egyltt dolgozik. Rajtuk keresztll a

Coaching Ourselves program segitségével

adja at azt a tudast, amit az Uzleti Iskoldban
megszerzett. Ezaltal nem egy megvaltozott
munkatars tér vissza a képzés utan egy

valtozatlan szervezetbe, ahogy az szamos

képzési program utdn lenni szokott. A

Tanulas, fejlodés, jovo
Lufthansa-nal a  képzésen részt vett
munkatarsak egy olyan csapatba térnek

vissza, ahol a kollégak alig varjak, hogy velik
is megosszak a megszerzett tudast, s6t Ok
segitenek a menedzsernek abban, hogy a
képzésen tanultakat konkrét |épésekké
alakitsa at. Pénzre leforditva ez azt jelenti,
hogy minden egyes menedzser kiképzésének
tovabbi  5-10
fejlesztését fedezi. Nem beszélve arrdl, hogy

aktiv

a koltsége még ember

mindannyian kezdeményez6i  és

végrehajtéi a cégen bellli valtozasi

folyamatoknak.

A team coaching kihivasai

A legtobben, akik mar vettek részt team

coachingban, arrél szamolnak be, hogy a

folyamat erételjes tanuldsi élményt jelentett

szamukra, teljesitménylk javult, raadasul

kollégaiknak olyan pozitiv tulajdonsagait

ismerték meg, amikre egyaltaldn nem

szamitottak. Ezzel egyltt azonban ne

tévessziik szem el6l, hogy a team coachingot
feldolgozé szakirodalom egyel6re gyér, és

hianyoznak azok a kutatasok, amelyek

kimutatndk a direkt Osszefliggést a team
coaching és a team teljesitményének javulasa

kozott.

Ennek valdszinlileg legfébb oka az a

nehézség, hogy ki legyen a megdfigyeld, illetve
a kutaté? Team coaching helyzetben nem
szerencsés, ha van valaki a szobaban, aki
nem vesz részt a folyamatban, ,csak figyel®.
A team coach szintén nehezen veszi magara a

medfigyel6 szerepét, mert az elhangzott
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informaciék kiaddasa megakadalyozhatja a

coach  kozotti bizalom

Egy
AstraZeneca-nal lefolytatott kutatds azonban

csapat és a

kialakulasat. Svédorszagban, az
azt bizonyitja, hogy lehet athidalé megoldast
taldlni: egyszerre két team coach dolgozott
R&D teamekkel (egy bels6 és egy kiils6 team
coach), igy lehet6ség nyilt a team coach és a
megfigyeld szerepeket valtogatni (Mulec és

Roth, 2005).

Tanulészervezet

Befejezésil nézzik meg, hogy a team

coaching hogyan illeszkedik egy nagyobb
kontextusba, nevezetesen a szervezeti kultira

kontextusaba.

Peter Drucker, a vezetdi tandcsadas egyik

kiemelked6 alakja szerint

,a valtozast nem lehet menedzselni.

Csak elébe lehet menni. Az olyan
intenziv id6szakokban, mint

amilyenben mi is élink, a valtozas

mindennapos.  Kétségtelen, hogy
fajdalmas és kockazatos, és
mindenekfelett  rengeteg munkat

kovetel. De ha a szervezet nem
tekinti feladatédnak, hogy a valtozas
élére alljon, a szervezet ...
életben maradni." (1999)

Hogyan lehet a valtozasi folyamatok élére

nem fog

allni? Mit tehet egy cég, hogy a reaktiv

Uzemmodbol proaktivba valtson at, hogy
hosszu tavon is 6 legyen a piac tobbi
szerepléje szamara a kovetend6 példa,

aminek a titkdt mindenki nagyon szeretné

ellesni?

A szervezet atalakitdsa tanuldszervezetté

mindenképpen az egyik fontos |épés ehhez.

Peter Senge (1990), tanuldszervezet

megalkotdja

a

koncepcidjanak szerint a
szervezeteken bellli csapattanulasnak harom

alapvet6 dimenzidja van:

1. Az els6 az a szlkséglet, a

hogy
csapattagok éleslatéan tudjanak gondolkodni
komplex témakrodl. Itt a csapatoknak azt kell
megtanulniuk, hogy miként tudjak kihasznalni
azt a potencidlt, ami abbdl adédik, hogy sok
elme egyltt sokkal intelligensebb, mint egy
elme. Annak ellenére, hogy ez egyértelm(en
hangzik, szamos szervezetben mégis olyan
er6k hatnak, aminek eredményeképpen a
csapatban rejlé kozos intelligencia kisebbnek
tlnik, mint az

egyes csapattagok

intelligencidja.

2. A masodik az a szlikséglet, hogy a csapat
innovativ és Osszehangolt |épéseket tegyen
meg. Az atlagon fellli eredményeket elért

vagy
ismerik azt a jelenséget,

sportcsapatokban zenekarokban  jol

amit ,muikodés

kézbeni  bizalomnak" hivunk. Arrél a
jelenségrél van sz6, amikor az egyes
csapattagok teljes mértékben tudataban

vannak a tobbi csapattagnak, és olyan médon
szamithatnak egymasra, ami altal kiegészitik

egymas lépéseit, illetve épitenek azokra.

3.

szerepe mas teamek életében. Ennek egyik

A harmadik dimenzid6 a csapattagok

példdja a felsOvezeti teamek, akiknek a

dontéseit szinte minden esetben mas teamek
Tehat a

hajtjak végre. szervezet egyik
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csapata képes modellezni a csapattanulast
mas teamek szamara annak érdekében, hogy
minél szélesebb korben

a csapattanulds

terjedjen el a szervezet beldl.

Az

coaching fdkuszaban

elsd két dimenzid valamennyi team

szerepel. Viszont a
harmadik dimenzidval kapcsolatban érdemes
visszautalnunk Ancona elméletére azzal
kapcsolatban, hogy mitél m(ikddnek a sikeres
teamek. Peter Senge-hez hasonldéan, Ancona
is azt hangsulyozza, hogy nem elég belllrdl
vizsgdlni egy team miikodését. A teljes
képhez fel kell tarnunk a kilsd perspektivat

is, tehat azt, ahogyan egy team befolyasolja a

kornyezetét, illetve ahogyan a kornyezet
befolydsolja a teamet. A «csapat kils6
perspektivaju tevékenységeinek medgfigye-

lése, és az abbdl vald tanulsagok leszlirése

egyel6re nem igazan tartozik a team coaching

eszk6zok repertoarjaba. Ennek a
moddszertannak az alapos  kidolgozasa
mindenképpen a szakma egyik izgalmas

kihivasa.
A team coaching barmelyik fajaja el6 tudja

segiteni a csapattanulast, és ezen keresztll a

tanuldszervezeti kultira kialakitasat.

A team munka kozbeni team coachingnak és

a SolutionCircle moddszernek mindig
megmarad az az oriasi elénye, hogy a team
coach a kivilallé szemszdgébdl tud a
folyamatokra ralatni, és azokkal kapcsolatban
objektiv visszajelzéseket adni. Az Action
Learning csoportok szintén nagyon erés
alapot nyujtanak a tanuldszervezet

kialakitdsdhoz. Nemcsak azért, mert hatasuk

a szervezet egészére kihat, hanem azért is,
mert egy id6 utdan a teamek megtanuljak
onmagukat coacholni, igy a kulsGs Action
Learning Team Coach napidijat masra is lehet
forditani. Példaul olyan anyagok
kifejlesztésére vagy vasarlasara, amelyek a
coach  nélklli team  coaching Ulések
kiinduldpontjaul szolgalnak. Végezetiil, azok a
a team

vezetbk, akik megtapasztaltadk

coaching barmelyik fajtajat, valdszinlleg

nagyobb eséllyel alkalmaznak majd team
coaching eszk6zoOket a sajat csapatukon belil
is. Ezaltal javulni tud a jelenlegi statisztika,
amely szerint az 6sszes vezet6i tevékenység

k6ézil a team coaching az utolsd helyen all.

Peter Drucker szerint “azok a vezetok a
leghatékonyabbak, akik soha nem mondjak
azt, hogy “én”. Nem azért, mert nem tudjak
azt a szot kimondani, hogy “én”, hanem azért
mert nem Ugy gondolkodnak, hogy “én”. Ugy
gondolkodnak, hogy “mi”, ugy gondolkodnak,
hogy “team”. Azt tarjak legfébb feladatuknak,
hogy mikddtessék a csapatot. Elfogadjak, és
nem elkerilik a felel6sséget, de az elismerést
ami a bizalmat

a team kapja. Ez az,

létrehozza, és ez teszi lehet6évé, hogy a

csapat elvégezze a feladatait.”

Meggy6z6désem, hogy a team coachingban

rejl6  potencidlt csak ezzel a vezetli

hozzaallassal lehet kiaknazni. Legyen szd

klils6 team coach megbizasardl vagy
vezetoként team coaching eszkdzok
alkalmazasardl, a cél ugyanaz: a
szervezetben  felhalmozott  tuddsra  és

kreativitdsra tdmaszkodva a valtozasok élére

allni.
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Osszegzés
A team coaching taglaldasahoz el6szor azt

vizsgaltuk, hogy mitél miikédik hatékonyan
egy team, amihez felhasznaltuk Hackman ot
feltételbdl allé listajat és Ancona tanulmanyat
a teamek vizsgalatdhoz alkalmazott belsd,

illetve kils6é perspektivardl.

Miutan sorra vettik, hogy mi nem a team
aladbbi

kategoriat kllonboztettik meg:

coaching, az hat team coaching
1.) Team
2.) Action
4.)

nélkuli

munka koézbeni team coaching,
3.)

tevékenység,

Learning, SolutionCircle, Vezetdi
5.)

coaching, 6.) Systemic team coaching.

Coach team

Kitértink arra, hogy a team coaching és a

teamek  teljesitményének  Osszefliggéseit
feltaré kutatdsok - bar nagy sziikség lenne

rajuk - egyel6re varatnak magukra.

Végul ramutattunk, hogy a tanuldszervezetek
kialakitasanak alappillére a team coaching

valamelyik, vagy akar 6sszes fajtaja.

Kbészbnet a SolutionCircle modszerrel

kapcsolatos interjuért Hankovszky Katalinnak,

PCC, SolutionSurfers Magyarorszag.
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Animula Kiadé.

0] dimenzié az oktatdshan,
fellesztéshen

Beszamold egy egyedilallo

magyar fejlesztésrol

Leonar3do a vilagon az els6 komp-
lex virtualis valdsag-termék,

amellyel egy hagyomanyos szemé-
lyi szamitdgépet is komplett interaktiv 3D-s
konfiguraciéva alakithatunk at. A monitoron
elhelyezett szenzorok érzékelik a haromdi-
menzids szemiveg és egér helyzetét, igy
|6, valéos benyomast kelté kép keletkezik. A
termék segitségével gyakorlatilag a monitor
el6tti térben lehet példaul rajzolni, tervezni,
képekkel tudunk interakciéba Iépni, hiszen

térbeli kiterjedést kapnak.

A vilagon elsé alkalommal a VIMENSIO Mobil
Weekend alkalmazasfejlesztd6 versenyen volt
lehet6sége diakoknak innovativ és egyedilalld
3D-s alkalmazasokat fejleszteni szabalyozott
versenykérilmények kozott. A haromnapos
november 22. és 24. koOzott,
idé allt

rendelkezésére, és a szervezOk legnagyobb

versenyen,

rendkivil kevés a versenyz6k

megdObbenésére alig 18-20 munkaodra alatt
szlilettek olyan szenzacids applikaciék, mint

példaul a jovoében akar az autodiparban

forradalminak széamitd, bonyolult eszk&zok

szerelését és mikodését bemutatd Parts

Center 3D alkalmazas.

A fentieken kivil olyan exkluziv témakat is
feldolgoztak egyes csapatok, mint a 3D-s

technoldgian keresztul lemodellezett

naprendszer-mlkédés, valamint az ezzel

Osszefiiggésben |évd foldkéreg-elemzés, a

Galileonar3do néven futd applikacio, de volt

olyan csapat is, amely a nyelvoktatas

tertiletén tette alkalmazhatdéva a technoldgiat.
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