MARTON Moénika

Hatarok a csoport és a csapat kozott
a tranzakcioanalizis szemivegen at

A tranzakcidanalizis (TA), Eric Berne nyoman nagyon pontos definiciét ad a csapat fogalmara, és
megkiilonbozteti a csoporttél.  Berne ismert és elismert felismerési, mddszerei, az altala

megalkotott TA, azaz tranzakcidanalizis segitségével definidlhatjuk, hogyan valhat (j6) csapat egy
csoportbdl, kozosségbol. Talan kezdjlik azzal, hol a hatarvonal a csoport és csapat kozott...

Mind a kettére jellemz6, hogy van egy 6 kiils6 hatara, ez a hatar mutatja, hogy ki van bent és ki van kint.
Van eqgy f6 belsé hatara is, ami a vezetést definidlja. Berne szerint vezetd nélkiili csoport, vagy csapat
nem létezik, nem funkcional. Jellemz6 még, hogy a fé hataron beliil 1évék kdzott rendszeres interakciok
vannak. A két fogalom ott valik el, hogy a bent Iév6k kdlcsonos egymasra utaltsagban dolgoznak-e, van-e
kozos céljuk?

Sok iskola ugy fogalmaz, hogy a csapatot az jellemzi, hogy azonosak a céljaik. Berne ezt csoportnak
hivia. Nézziink meg egy tanulé csoportot, példaul egy coach képzést. Ok azonos céllal érkeznek,
mindannyian coachok szeretnének lenni, de kozos a céljuk? Akkor lenne az, ha ugy dontenek, céget
alapitanak egylitt. Azért tartjuk fontosnak ezt a kiilonbséget, mert bar egy j6 csoport sok esetben
produkal csapatra jellemz6 kohéziot, segitik egymast, de egészen mas dinamikak jelennek meg, ha
azonos lesz a cél.

A csapat az egyéntél egy érettebb muikodést kivan, ami sokszor nem konnyd, az ént felvaltja a mi, és az
egyéni céloknak idénkét hattérbe kell szorulni a csapat célok elérése érdekében.

Berne szerint a csapatokat nagyon jél leirja, hogy milyen a hatarkezelésiik, ugy a kiils6 mind a belsé
féhataré, illetve a kis mellékhataroké, amelyek a tagokat valasztja el egymastol.

Milyenek ezek a hatarok, atjarhatok, rugalmasak, vagy merevek, és feszesek? A csapatfejlesztés, a
szervezetfejlesztés egy fontos Iépése, hogy a hatarkezelést a csapat vagy szervezet céljahoz igazitsuk.
Ha a kohéziot szeretnénk erésiteni, zarni kell a kiilsé hatart, hogy ne legyen ki-be jaras, nyitni kell a belsé
fohatart és a kis mellékhatarokat, vagyis teret teremteni a kommunikaciéra a kapcsolédasra. Ha
innovaciora van sziikség, Uj dolgoknak kell bejonni egy csapatba ahhoz, hogy Iépjenek, nyitni kell a kiils6
féhatart. Ha szeretnénk a sil6 gondolkodast megsziintetni, a szervezet egységei kozott nyitni kell a
hatarokat, kommunikalni kell, k6z6s feladatokat, projekteket inditani.

A hatarok kezelése, atjarhatésaga kulcsfogalom a TA-ban, amikor csapatrdl, szervezetrél beszéliink.
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Mi a dolga egy teamcoachnak, ha csapattal dolgozik? A TA szerint az, hogy a teljesitményiik novelése
érdekében rendszerszintli felismerésekhez jussanak magukkal kapcsolatban, definidljak magukat,
tudatositsak az észlelt valésagot, képesek legyenek magukat elhelyezni egy nagyobb, stakeholderek altal
alkotott rendszerben, lassak, hogyan funkcionalnak, milyen konstruktiv és destruktiv folyamataik vannak.
Hisziink az ligyfeleink kompetensségében, abban a képességiikben, hogy ezeket a felismeréseket maguk
teszik meg a teamcoach segitségével.

Minden fogalom, ami a tranzakciéanalizisben jelen van, értelmezheté csapatban is. Dolgozhatunk a
tagok én Aallapotaival, amiket megélnek a team tagjaként, tudatosithatjak, hogy milyen tranzakciéik
vannak, milyen mennyiségl és minéségu sztrokokat hasznalnak, jelen van-e a jatszma, és vajon milyen
rejtett sziikséglet fel nem vallalasa hivja életre? Milyenek a benne lévék driverei, eqgy értekezleten
kivalé6an megfigyelhetéek, hogy hogyan strukturaljdk az id6ét (visszavonulas, ritusok,
id6toltés,aktivitasok,jatszmak,intimitas), autentikus érzéseket élnek-e meg, vagy helyettesitét,

pszicholdgiai biztonsagban vannak-e a team tagok.

A beavatkozasok sorrendje is meghatarozott a TA-ban. Egy TA-s teamcoach el6sz6r mindig strukturalis
szinten ,néz koril” Annak a tudatositasaban segiti a csapatokat, hogy a hatarok j6 helyen vannak-e, a
feladatok, felel6sségek, hatalmi kérdések rendezettek-e? Sokszor, ha sok konfliktus van egy csapaton
beliil, elmennek csapatot épiteni, ami nem haszontalan, hiszen egy-egy ilyen alkalom j6 lehetéség arra,
hogy egymast jobban megismerjék, ezaltal az elfogadas, a tolerancia szint novekszik, de nem ad valaszt
arra, ha hétfén megint elbizonytalanodunk abban, hogy ez most kinek a dolga, ki felel érte, kié a
felel6sség?

A masodik szint a kapcsolati, dinamikai szint. Ha a team rendet tett a strukturajaban és még mindig nem
allt helyre a személykozi dinamika, akkor ezen a szinten intervenial a coach.

A leghatasosabb teamcoaching folyamatok azok, amelyek a ,legforrébb munka hevében” torténnek,

vagyis nem kiragadott helyzetekben, hanem ott ahol 6k dolgoznak, és akkor, amikor 6k dolgoznak.

Ha azonban nem a munkajuk kozben zajlik a folyamat, és kapnak egy feladatot, bizhatunk benne és
épithetiink arra, hogy létrehozzak azt, amit amugy is szoktak csinalni.

Van, hogy azért nem tudunk strukturalis szinten dolgozni, mert olyan sok az arté dinamika, jatszma, team
vakfolt, hogy ellehetetleniti a rendrakast. Akkor természetesen eltériink a szabalytél azzal a
tudatossaggal, hogy ez kell ahhoz, hogy visszatérhessiink a strukturalis kérdésekre. A fentiekbdl talan
ugy tadnik, hogy a folyamatban ezek nagyon elhatarolédnak, de a valés munkaban folyamatosan valtozik,
hogy milyen szinten dolgozunk, attél fliggéen, hogy a csapat hol tart, mire van nyitottsag, vagy éppen hol
a legnagyobb ellenallas, énvédelem, mivédelem.

Ha TA-val dolgozom, megtanitom a teamnek a terminoldgiat. Azt tapasztaltam, hogy ha vannak szavaik

a jelenségeikre, konnyebb a tudatositas, a jelen feltérképezése és a kivant jové megfogalmazasa.

Nemrégiben egy ujonnan alakult vezet6i teammel dolgoztam. A cél az volt, hogy megtanuljanak
kdlcsdnos egymasra utaltsagban dolgozni. Nem azért mert ez olyan idilli, hanem mert a vallalati célokat
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csak igy tudjak elérni. A megrendel6 a globalis HR vezet6 volt, aki TA-ban jartas, megadva ezzel az
egymasra talalast koztiink.

Az egyik gyakorlatban, amikor a csapat arrél gondolkodott, hogy mik azok a jelenségek a csapatban amik
vannak, de nem szeretik vagy akadalyozza 6ket az el6re Iépésben, azt fogalmaztdk meg, hogy sok

nagyszer( otletiik van, de mindig félbe hagyjak, és ez mar a munkatarsaik is visszajelezték. A sok terv

“Minden fogalom, ami a tranzakcioanalizisben jelen van,
értelmezhetd csapatban is. Dolgozhatunk a tagok én dllapotaival,
amiket megélnek a team tagjaként, tudatosithatjdk, hogy milyen
tranzakcioik vannak, milyen mennyiségii és mindségii sztrokokat

haszndlnak, jelen van-e a jatszma, és vajon milyen rejtett

sziikséglet fel nem vdllaldsa hivja életre?”

kozott van olyan ami valéban fontos lenne, de sosem valik a hétkdznapok realitdsava. Ezen a ponton
megnéztiik a csapattagok drivereit. Mind a hat vezetének a Tégy er6feszitést drivere volt a legerésebb,
vagyis torténelmileg mindannyijuknal ugy alakult, hogy a prébalkozas, a keményen Ujra és Ujra
probalkozas fontosabb, mint maga a befejezés. Ujabb és ujabb nézépontokat hoztak be, amivel
megakadalyoztak magukat, hogy a dolgok végére érjenek. Mindannyijuknal az régziilt, hogy ,addig vagy
oké, amig probalkozol!”

Felismerték, hogy sziikségiik van egy instant, azonnal oldéddé megoldasra, a drivereinken valé munka
ennél picit tobb id6, ezért belenyultak a rendszereikbe. Olyan folyamatokat hoztak létre a kozos
munkahoz, ahol maga a folyamat garantalja, a végig csinalast, a végére érést.
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