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ElO6szo6

A vezérfonal

A team egy olyan, legalabb harom, de legfeljebb tizenkét
személybdl allo csoport, amelynek tagjai egymasra vannak
utalva abban, hogy elérjék kozos céljukat, azaz 1étrehoz-
zanak egy terméket, vagy teljesitsenek egy feladatot. Egy
adott kereten beliil a csoport maga alakithatja a munka-
folyamatokat. A teamek sok mindenben kiilonboznek egy-
mastol: hogy mennyire ,,teamszertiek’, hogy mekkora teret
biztositanak arra, hogy tagjaik maguk alakitsak folyama-
taikat, vagy hogy milyen mértékben iranyithatjak 6nma-
gukat, és mennyire hatarozhatjak meg, miként is végzik
munkajukat. Errél bévebben majd az elsé fejezetben.

A szamara adott keretek kozott minden teamnek meg
kell talalnia sajat utjat ahhoz, hogy a munkat jol el tud-
ja végezni. Emellett raadasul ugy kell teljesiteniiik a fel-
adatukat, és olyan mddon kell egyiittmikodniiik, hogy a
team minden tagja nagyjabol elégedett legyen. Hiszen ha
a tagok nagyon elégedetlenek, akkor rosszul fogjak végezni
munkajukat, nem szivesen dolgoznak egyiitt, s6t, esetleg
megprdbaljak elhagyni a teamet. Minden teamnek biz-
tositania kell ugyanis sajat fennmaradasat, egy kis tarsas
rendszerként stabilizdlva 6nmagat. Vildgos hatarokra van
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sziikség, hogy mindenki szamadra egyértelmi legyen, ki
tartozik a teambe, és ki nem, ugyanakkor ezeknek a ha-
taroknak rugalmasaknak is kell lenniiik, hogy a team ta-
nulhasson, és alkalmazkodhasson, reagalhasson a véltozé
kiils6 koriilményekre. A team nem valhat klikké, de nem is
hullhat darabjaira. Nem akarmilyen kihivas az egyensulyi
helyzet megGrzése: jOl végezni a feladatokat, a tagok javat
nézni, valamint a rendszert is fenntartani. Hiszen konnyen
megeshet, hogy kibillen ez az allapot: példaul a team tagjai
elégedettek ugyan, de ez a munka mindségének rovasara
megy, vagy forditva. Az is megtorténhet, hogy a team el-
zarkozik 4j vezet6jétol, vagy hogy a szoros hataridék miatt
a bels6 bomlas jelei mutatkoznak.

Mindegyik team egy kicsit masképpen oldja meg, hogy
sikeresen feleljen meg e sokféle elvarasnak. Rdadasul ezt a
feladatat nem elég egyszer elvégeznie, hiszen mind a mun-
kéaval kapcsolatos elvarasok, mind a team Osszetétele val-
tozik. Ezen allando6an zajl6 folyamat soran alakul ki lassan
a team rendje (vagy épp ,,Ontorvénytsége”).

A team rendje kiviilrél befolyasolhat6 ugyan, de nem le-
het teljesen kontrollalni. Hatassal vannak ra példaul a mun-
ka keretfeltételei: a rendelkezésre 4ll6 id6, az anyagi és sze-
mélyi eréforrasok, valamint természetesen maga a feladat
is. E tényez6k komoly hatassal vannak az egytittmiikodés
mindségére. Ezenkiviil a k6zés munkavégzés soran létre-
jonnek azok a szabalyok és normdk, amelyekhez a team
tagjai tartjak magukat: rangsor képzddik, szerepek osztdd-
nak ki, megrajzolédik az a kép, hogy a team milyennek latja
onmagat és sajat munkajat, valamint kialakul a krizisek és
konfliktusok megoldasanak rutinja. Mindez hozzatartozik
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ahhoz, amit egy ,team rendjének” neveziink. Ez minden
teamben mds és mds, még ha vannak is hasonldsagok.

A teamekben és a veliik valé munka soran igen fontos
ez a rend. Mert ahhoz, hogy sikeresen lehessen tanacsokat
adni egy teamnek, hogy jol lehessen vezetni azt, és ered-
ményes munkat lehessen veliik végezni, ismerni kell a team
rendjét. Kiilonosen fontos ez egy team fejlesztésekor, vagy
a teamben felmeriil6 problémak megoldasahoz. Minél job-
ban ismeri a beavatkozni szandékozo a team rendjét, annal
nagyobb az esélye annak, hogy valtozasokat tudjon elérni.
A team rendjének ismerete nélkiil ugyanis a jo kezdemé-
nyezéseket is megakasztja a bevett rutin.

Hogyan ismerhetjiik fel egy team rendjét, még ha nem
is egész pontosan, de legalabb lényegi vonasaiban? E rend
tudniillik rejtett: bar a team minden tagja ennek alapjan ¢l
és dolgozik, mégsem ismerik, mert annyira magatol ért6-
dé szdmukra, mint a belélegzett levegé. Eletiink és kultu-
rank nyilvanvald vonasaira vakok vagyunk; csak bizonyos
tavolsagbol tudjuk észlelni azokat. Messzi orszagokbol ér-
kez6 latogatok azért talaljak mar egészen hamar érdekes-
nek hétkoznapi viselkedésiinket, mert bizonyos tavolsag-
bdl latnak ra, és csoddlkozva szemlélik fura szokdsainkat
és hagyomanyainkat.

Akik szemiigyre szeretnék venni egy team rendjét, azok-
nak ilyestéle tavolsagtartasra van sziikségiik. Ezért a tanacs-
adoknak és szupervizoroknak konnyebb a dolguk, mint a
team vezet6jének vagy tagjainak. Ugyanakkor a kozvetle-
niil érintetteknek is van lehetdségiik tavolabbrol nézni sajat
magukra - példaul kiilsésokkel folytatott beszélgetések és/
vagy konyvek (akar ezen konyv?) olvasasa révén. Ilyen érte-
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lemben konyviink aftéle ,,kiilsé nézépontként” miikodhet,
amelynek segitségével ki-ki akar sajat teamje jellegzetessé-
geit is megvizsgalhatja és értelmezheti.

Tarsas helyzetek tanulmanyozasahoz és megértéséhez
minden embernek megvan a maga ,kedvenc szemiivege’,
amelyet feltesz — leginkabb 6ntudatlanul. A , kedvenc szem-
tiveg” itt azt jelenti, hogy az illetd észleli az adott helyzet
bizonyos szempontjait — és azok szarnyat is adnak képzeld-
erejének —, de mas részleteket érdektelennek tart, elhanya-
gol. A teameket altalaban hdrom ,kedvenc szemiivegen”
keresztiil szoktak nézni:

o Az individuumkozpontu szemlélet a team egyes
tagjait, az 6 viselkedésiiket allitja a kdzéppontba, és
a személyiségekbdl, a személyes jellemvonasokbol
igyekszik magyarazatot talalni a problémakra, sa-
jatossagokra és konfliktusokra.

« A csoportkdzpontu szemléletmdd a csoport tagjai-
nak egymas kozotti viszonyaira fokuszal: a fesziilt-
ségekre, konfliktusokra, rivalizalasra, a peremre
kertiltekre, a frakcidkra.

o A szervezetkzpontu szemlélet a teamben zajlé fo-
lyamatokat kiils6 tényezok és keretfeltételek kovet-
kezményének latja: a donté tehat a team kornyezete.

A kovetkezdkben tobbféle esetet fogunk megvizsgalni oly
modon, hogy egy rovid helyzetismertetés utan kiilonb6z6
szemsz0gekbdl néziink ra ugyanarra az esetre (a rendszer-
szemléletll tanacsadok és terapeutak nyelvhasznalataval
élve ezek az un. ,megkiilonboztetések”). Az olvasé ezek
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alapjan megismerheti sajat (kedvenc) ,,szemiivegét”, fel-
fedezheti vakfoltjait, valamint 1épésrdl lépésre kovetheti,
hogyan alakul a szituacié megitélése, és korvonalazodik az
ajanlott intervencid. E modszer atlathatdsaga megengedi
(és meg is kivanja), hogy minden egyes 1épésnél feltegytik
azt a kérdést, hogy még mindig osztjuk-e a kiindulasi vé-
lekedést.

Egy team rendjét mindig csak részlegesen fogjuk kiis-
merni, teljesen sosem. Ezzel a folyamattal ugyanugy va-
gyunk, mint az empatias képességgel: ha egyiitt rezdiiliink
egy masik emberrel, akkor a megismerés soran dnmagunk-
bol is hozzatesziink ezt-azt a réla kialakulé képhez. Egy
team megértésén faradozva is keveredni fog az altalunk
latott ,,egészben’, amit megértiink és amit konstrualunk,
azaz amit észleliink, és amit magunk tesziink hozza.

De barmennyire is elégtelen és raadasul szubjektiven at-
szinezett egy team rendjének megismerése, aki teamekben
és teamekkel dolgozik, annak két okbdl is sziiksége van a
csoportok és csoporttémak valamelyest elfogadhaté meg-
itélésére.

1) Egyrészt annak, aki kozbe akar avatkozni, stabil meg-
gy6z6déssel kell rendelkeznie. Ilyen biztos alapot adhat
egy tanacsado, a teamvezetd vagy egy teamtag latlelete
a helyzetrdl, fiiggetleniil attdl, hogy ez az analizis meny-
nyire mondhaté ,,helytallonak” Aki biztos magéaban, az
véleményét kell6 hatarozottsaggal tudja képviselni, és
ellenallas vagy elutasitas esetén is szilardan kitart mel-
lette. Igy pedig nagyobb eséllyel tud mozgésba hozni
dolgokat.





