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Keresnyei Krisztina

AZ ONLINE TERBEN ZAJLO CSOPORTOS COACHINGOK
SAJATOSSAGAINAK VIZSGALATA

Bevezet6

A 2020-as pandémia hatasara egyik pillanatrél a méasikra kellett a coachoknak a
csoportos (csoport és team) folyamataikat atallitani az offline-bol az online térbe,
mely Gj kihivasok elé allitotta a szakmat. Ebben a tanulmanyban célunk feltarni
ennek az atallasnak azokat a sarokpontjait, melyek kulcsfontossagtiak lehetnek az
online folyamatok eredményességében.

A tanulmany elméleti attekintésében helyet kap team és csoport coaching
fogalmak tisztazasa, a folyamatok kozotti esetleges hasonlosagok és kiillonboz6sé-
gek feltarasa (azzal a szandékkal, hogy megallapitast nyerjen, vizsgalhat6-e a két-
féle folyamat egy kutatas keretében). Cél a folyamat szakaszainak meghatarozasa
is szakirodalmi attekintéssel, valamint a legfontosabb coach kompetenciak 6sz-
szegylijtése a kiilonb6z6 szakmai szervezetek keretrendszerei és szakkonyvi meg-
hatarozasok alapjan, melyek elsajatitasa nagy szerepet jatszik a folyamatok
eredményességében.

A tanulmany kérdéives felmérésének szerkesztésénél a szakirodalmi kuta-
tasok eredményei mellett egy szakmai interjisorozat tapasztalatai is helyet kap-
tak, ezzel is tagitva a vizsgalat spektrumat a folyamat szakaszai és a hasznalt coach
kompetenciak mellett a kiilonb6z6 technologiai eszkozok, kiegészits alkalmaza-
sok és modszerek, a coachok altal preferalt keretek, valamint kiilonb6z6 kijelen-
tések segitségével a valaszadok beallitodasat is vizsgalva.

A csoportos coachingok elméleti hatterének attekintése

A coaching-szakirodalmat tanulmanyozva, amikor csoportos folyamatokrol olva-
sunk, egyarant talalkozhatunk a group (csoport) és team (csapat) coaching kife-
jezésekkel is. A hazai szakirodalmi forrasok! és a magyar nyelven elérhetd szakmai
konyvek2 egyike sem forditja le a team coaching kifejezést magyarra.

L HORVATH Tiinde: A team coaching kiilénboz6 fajtdi 1., Magyar Coachszemle, 2012/2. 24—30. (To-
vabbiakban Horvath, 2012.a)

HORVATH Tiinde: A team coaching kiilonb6zé fajtdi 2., Magyar Coachszemle, 2012/3. 5-16. (Tovab-
biakban Horvéth, 2012.b)

KELLO Eva (szerk.): Coaching alapok és iranyzatok. Akadémiai Kiadé Zrt., Bp., 2014. (Tovabbiak-
ban Kell6 et al., 2014.) i .

POPOVICS Péter—GAL Timea—KATONANE KOVACS Judit-ARVANE VANYAI Georgina: Team
Coaching eszk6zok alkalmazasa az egyetemi oktatasban — esettanulmany, Miiszaki és Menedzs-
ment Tudoméanyi Kozlemények, 2017/4. 445-456. (Tovabbiakban: Popovics et al, 2017.)

2 MEIER, Daniel: Team coaching: csapatok megoldaskézpontil tamogatasa a gyakorlatban, Soluti-
onsSurfers Magyarorszag, Budapest, 2013. (Tovabbiakban Meier, 2013.)
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Az egyik korai szakirodalomban3 Saul Brown és Anthony Grant szerzék még
kiemelik, hogy a kiilonb6z8 kutatasokban, leirasokban nem mindig tesznek egyér-
telmi kiilonbséget a team és group coaching megfogalmazasok kozott, azonban a
kés6bbi irodalmaknal4 mar a kiillonbségek vizsgalata is nagyobb teret kap.

Az els6 team coaching definiciok kozott talalhaté a Hackman-Wageman
szerzéparos értelmezése, mely szerint a team coachingja ,kozvetlen interakci6 a
csapattal, melynek célja, hogy segitse a tagokat a csapatmunka soran koordinal-
tan és a feladatnak megfelelGen felhasznalni k6zos eréforrasaikat”.s A késébbiek-
ben tobbféle nézépont és fokusz is helyet kapott a definiciok kozott, gy, mint a
kozos tanulas és teljesitménynovelés,® az akceletatori” vagy éppen facilitacids fo-
lyamat8 fokusza megkozelitése a definicionak.

A csoport coaching definicioknal kirajzolddik, hogy ez a fogalom a team
coachingnal szélesebb fogalmi kort oOlelhet fel, mely megfogalmazasokban
ugyancsak megjelenhet a facilitaci6 fontossaga, illetve, hogy ezekben az esetek-
ben az egyéni — nem pedig csoport — célfékusz keriil a kozéppontbat

Jennifer Britton!2 vizsgalta a group és team coaching kozotti kiilonbségeket.
2013-as munkajaban felvazolta azokat a sarokpontokat, amik megkiilonboztetik
egymastol a két megkozelitést, ahol nem csak a definicidbeli eltérésekre tér ki, de
szambaveszi a megtervezés, a coach kompetenciak kiilonbozségeit, valamint a
célmeghatirozas és szdmon kérhetGség lehetGségeit is. A kiilonbozGségek Gssze-
foglalva leginkabb ezekbdl adodhatnak:

—Csoport esetén jobban kell figyelni arra, hogy megtalaljuk a k6zos pontokat —

mig csapatnal megvan a rendszeres kapcsolodas.

—Fokuszban az egyéni, nem pedig a kozos célok allnak.

—Csoport coachingban elszamoltathat6sag csak a coach felé torténik, mig

team coachingban egymas felé is.

3 BROWN Saul W.—GRANT Anthony M.: From GROW to GROUP: theoretical issues and a practical
model for group coaching in organisations, Coaching: An International Journal of Theory, Rese-
arch and Practice, 2010/1. 30—45. (Tovabbiakban: Brown-Grant, 2010.)

4 BRITTON J. Jennifer: From One to Many: Best Practices for Team and Group Coaching, John
Wiley and Sons Canada Ltd, Ontario, 2013. (Tovabbiakban: Britton, 2013.)

5 HACKMAN J. Richard-WAGEMAN Ruth: A theory of team coaching, Academy of Management
Review, 2005/2. 269. (Tovabbiakban Hackman — Wageman 2005.)

6 CLUTTERBUCK David: Coaching the Team at Work, Nicholas Brealey International, London, 2009.
(Tovabbiakban Clutterbuck 2009.)

HAWKINS Peter: Leadership team coaching. Developing collective transformational leadership, Kogan
Page Publishers, London, 2014. (Tovabbiakban Hawkins 2014.)

7 SCANNELL Mary—MULVIHILL Mike—SCHLOSSER Joanne: The Big Book of Team Coaching Ga-
mes: Quick, Effective Activities to Energize, Motivate, and Guide Your Team to Success, McGraw-
Hill Publishing, New York, 2013. (Tovabbiakban Scannel et al. 2013.)

8 COCKERHAM Ginger: Group Coaching a Comprehensive Blueprint, Universe, Bloomington, 2011.
(Tovabbiakban Cockerham, 2011.)

9 Brown-Grant, 2010.

10 Cockerman, 2011.

11 Britton, 2013
FUSCO Tony—PALMER Stephen—O’RIORDAN Siobhain: Assessing the Effectiveness of Authentic
Leadership Group Coaching, International Coaching Psychology Review, 2016/2. 6—16. (Tovabbi-
akban Fusco et al., 2016.)

12 Britton, 2013.

68


https://doi.org/10.55072/DN.2022.4.67

R X.g évf. 2022 /4. sz.

DOI: 1‘&‘5867§/DN.2022.4.67

—A kapcsolat csak a folyamat idejére szol egy csoport esetén, mig csapat ese-
tén tovabb fennmarad.

Ugyanakkor a hasonlosagokra is figyelmet fordit, ahol az alabbi megallapi-
tasokat teszi. Mindkét folyamatban:
—Coaching mo6dszertanokkal dolgozunk.
—Ko6z06s egylitt gondolkodas megy végbe.
—Hasonl6 a t6bb alkalmas folyamatok keretrendszere.
—Mindkét folyamat épit a coach jelenlétére és a coach-csal valé bizalom ki-
alakitisara.'s

A mobdszertanokat, kompetencidkat, eszkoztarat tekintve nem keriiltek ki-
emelésre szamottevs kiilonbségek. A feldolgozott szakirodalmi leirasok kozott
nem szerepelt olyan, mely egyik folyamatra igen, mig a masikra ne lett volna al-
kalmazhato.

Folyamatleirasok hasonlésagainak és kiillonboz6ségeinek vizsgalata

A csoportos coachingokra vonatkozo irodalmak a folyamatok leirasainak tekinte-
tében is igen sokszintiek. Megkiilonboztethetjiik egymastol azokat, melyek a teljes
folyamat leirasat tartalmazzaki4 és azokat, melyek inkabb a folyamat fokuszara
iranyitjak a figyelmet.s

Az 1.tablazatban keriilnek 6sszegzésre azok a szakaszok, melyek k6zos pon-
tot jelentenek a vizsgalt folyamatokleirasokban (évszam szerint sorba rendezve),
az eredeti angol elnevezéseket hasznalva, hogy ezaltal is még jobban kirajzolodja-
nak az elnevezésbeli apro6 kiilonbségek.

Szakasz ismertetdje Szakirodalmak listaja, ahol megjelenik ilyen

tulajdonsag

Elbzetes értékeléshez kapcsolédé szakasz: Cli-
ent Assessment (2013) / Assessment (2013) /
Understanding organisation and its context

Britton, 2013; Carrs & Peters, 2013; Farmer
2015; (mind az 6t szakasz megjelenik az elmé-
letekben)

(2015) / Assess the Environment (2017) Llewellyn, 2017 (4 szakasz jelenik meg az elmé-

letben)

13 Britton, 2013.

14 Britton 2013.
CARR Catherine—PETERS Jacqueline: The experience of team coaching: A dual case study, Inter-
national Coaching Psychology Review, 2013/1. 80—98. (tovabbiakban Carr—Peters, 2013.)
FARMER Sam: Making sense of team coaching, The Coaching Psychologist, 2015/2. 72—80. (to-
vabbiakban Farmer, 2015.)
LLEWELLYN, Tony: The Team Coaching Toolkit: 55 Tools and Techniques for Building Brilliant
Teams, Practical Inspiration Publishing, Great Britain, 2017. (Tovabbiakban Llewellyn, 2017.)
HAUSER Laura: Team Coaching Operating System (TCOS): The Intersection of Evidence-Based
Research and Gestalt Principles, Gestalt Review: SPECIAL ISSUE: Advances in a Gestalt Approach to
Coaching, Consulting, and Organization Development, 2018/2. 208—225. (Tovabbiakban Hauser, 2018.)
MASEKO Badelisile M.-VAN WYK Rene—ODENDAAL Aletta: Team coaching in the workplace:
critical success factors for implementation, SA Journal of Human Resource Management, 2019/3.
1—11. (tovabbiakban Masekot et al. 2019)

5 Brown—Grant 2010.
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Program inditashoz, els6 coaching iiléshez
kapcsolodé szakasz: First session with group
(2013) / Team launch (2013) / Engaging the
first team coaching meeting (2015) / Set-up
(2017) / Launch (2018) — program inditésa,
els6 coaching iilés

Britton, 2013; Carrs & Peters, 2013; Farmer
2015; Llewellyn, 2017;

Hauser, 2018 (3 szakasz jelenik meg az elmélet-
ben)

Team coaching folyamata: Implement, adjust
(2013) / Ongoing team coaching (2013) / Ongo-
ing team coaching as planned (2015) / Com-
municate (2017) / Address performance anxiety
and effectiveness anxiety (2018) / Execution of
team coaching (2019)

Britton, 2013; Carrs & Peters, 2013; Farmer
2015; Llewellyn, 2017; Hauser, 2018;

Maseko et al, 2019 (3 szakasz jelenik meg az el-
méletben)

Csapat tanuldsi folyamat: Improvement,
learning (2013) / Improvement and Learning
(2017) Internalize Lessons (2018) / Learning
and Correction (2019)

Britton, 2013; Carrs & Peters, 2013; Farmer
2015; Llewellyn, 2017; Hauser, 2018; Maseko et
al, 2019

Ertékelési fazis: Final evaluation (2013) / Re-
view Learning Successes (2013) / Final Review

Britton, 2013; Carrs & Peters, 2013; Farmer,
2015; Maseko et al, 2019

(2015) / Feedback, Evaluation (2019)

Team coaching fazisok elnevezéset szakirodalmi Gttekintés. Sajat szerkesztés (1. tablazat)

A tiblazat alapjan elmondhatd, hogy alapvetGen 3 leirasban jelenik meg
mind az 6t fazis: Britton, 2013; Carrs—Peters, 2013 és Farmer 2015-0s irasaiban,
4 fazis tiinik fel Llewellyn, 2017 leirdsaban és 3 fazis pedig Hauser, 2018; Maseko
et al, 2019 értekezéseiben. Megfigyelhetd, hogy a szakirodalmakban az id6rend-
ben eldre haladva a felvazolt fazisok csokkennek, erre azonban tudoményos ma-
gyarazat nem lelhetd fel.

Coach-kompetenciak vizsgalata

A coaching folyamat soran a coach a katalizator, akinek tud4sa, kompetenciai se-
gitik felszinre hozni a csapatban rejl6 lehetGségeket. Kutatok és szakértSk széles
skalaja vizsgalja szakmai dokumentumokokban,¢ valamint szakmai szervezetek
(International Coach Federation,” European Mentoring and Coaching Council,*8
Association for Coaching,9 Association for Talent Development2c (korabban:
American Society for Traning and Development) vagy éppen a The Institute for
Performance and Learning?! (koradbban: Canadian Society for Training and Deve-
lopment) szervezeti anyagaiban azoknak a képességeknek, tudasszintnek és kom-
petenciaknak a listajat, melyek a coach eredményességhez kothet6k. Ezek a
szakmai anyagok, kutatasok, j6 alapot szolgaltatnak ahhoz, hogy kisz{irhetdk le-
gyenek azok, melyeket az online térben erdsebben kell hasznalnia a coachoknak.
A legnagyobb nemzetkozi szervezetek mindegyikének van sajat kompeten-
cia rendszere, azonban ezek is valtoztak mar az id6k folyaman (az ICF kompeten-
cia rendszere legutébb 2019-ben), ami nem segiti a hosszatava kutatasok

16 Campone—Ruth, 2012.

17 https://www.coachfederation.hu/

18 http://emcchu.org/

19 https://www.associationforcoaching.com/
20 https://www.td.org/

21 https://performanceandlearning.ca/
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lefolytatasat, hiszen fennall a veszély, hogy egy valtozas esetén nem lehet majd
osszehasonlitani a korabbi adatokkal.

A kétlegnagyobb hazai szervezet, mely nemzetkozi hattérrel rendelkezik az
International Coach Federation és az European Mentoring and Coaching Council.
Mind a két szervezetnek van kompetencia listaja, az International Coach Federa-
tion kompetencia keretrendszerére tobb szakkonyv és szakcikk és hivatkozik22. A
szervezeti meghatarozasokon kiviil is volt torekvés coach kompetenciaprofilok2s
meghatarozasara példaul EU szinten is. A mostani kutatasba az International
Coach Federation nyolc kompetenciija, a European Mentoring and Coaching
Council altal meghatarozott 8 pontbdl 4ll6 kompetencia keretrendszer és Jennifer
Britton csoport vonatkozasaban feltart kompetenciai keriiltek24, kiegészitve a sa-
jat mélyinterjis kutatasban meghatarozott {6bb sarokpontokkal.

Kutatasi médszertan és a kutatas eredményei

Az elméleti részében kifejtésre keriiltek a csoport és team coaching kozotti esetle-
ges kiilonbségek. A definiciok tekintetében a kutatas szempontjabol nincsenek je-
lentGs kiillonbségek, hiszen a vizsgalt témakban: a moédszertanban és a coaching
kompetencidkban nincs jelentés eltérés. A tovabbiakban csoportos coaching kife-
jezés keriil hasznalatra, mint gy(ijt6fogalom.

A kérdéiv osszeallitasat 7 szakmai mélyinterju elézte meg 2020 oktoberé-
ben. Ezek megallapitisai alapjan keriiltek be plusz sarokpontok a folyamatok le-
irdsaba: bemelegedés, szerz6déskotés, zaras, valamint plusz kompetencidk a
kérdéivbe: figyelem fenntartas és energiaszint felmérésének képessége.

A kérddivet social media segitségével keriilt terjesztésre 2022 majusaban.
A kérdébivet kitoltk szama 35 6. A kutatas nem reprezentativ, azonban jo kiin-
dulési alapot adhat arra, hogy milyen kutatasokat érdemes a jovGben lefolytatni
az online coaching folyamatok hatékonysagat illeten. A kitolt6k 42%-a férfi és
57%-a no.

A kitolt6k szakmai tapasztalatbeli kiillonbozéségeit az online és offline tér-
ben az 1. diagram szemlélteti.

22 SEGERS Jesse—VLOEBERGHS Daniel-HENDRICKX Erik—INCEOGLU Ilke: Structuring and un-
derstanding the coaching industry: The coaching cube, Academy of Management Learning and
Education, 2011/2. 204—221. (Tovabbiakban Segers et al. 2011.)

CAMPONE Francine—-RUTH Mark: The voices at the table: Perspectives on coaching practices and
the preparation of professionals, The Future of Coaching Summit Charlotte, North Carolina (USA)
27-28 July 2012. https://gsaec.files.wordpress.com/2015/10/global-summit-outcomes-document-
ruth-01-25-13.pdf (Tovabbiakban Campone-Ruth 2012.)

Britton, 2013.

Scannell et al. 2013.

Hauser 2018.

23 AJDUKOVIC Marina—CAJVERT Lilja—JUDY Michaela—KNOPF Wolfgang—KUHN HUBERT-MADAI
Krisztina—VOOGD Mieke: ECVision — A szupervizio és a coaching eurépai kompetenciaprofilja.
[brossura] 2015.
https://anse.eu/wp-content/uploads/2017/01/ECVision Competence Framework HUN.pdf
(Tovabbiakban Ajdukovic et al. 2015.)
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m Tapasztalat OFFLINE Tapasztalat ONLINE

Kitolt6k tapasztalata az online és offline térben (1. diagram)

Mig a kitolt6k legnagyobb részének az offline térben t6bb mint 200 6ra ta-
pasztalata van, addig az online térben a legjellemz&bb a kitolt6kre az, hogy keve-
sebb mint 100 6ra tapasztalatuk van.

Kérdés volt a kitolt6k szaméara, hogy a csoportos folyamatok hany %-a ke-
riilt megrendezésre online az elmilt egy évben. A legtobb valaszad6 a 100%-ot (7
f6) és a 90%-ot (616) jelolte. A kitolt6k koziil 17-en (48%) jeloltek 0-50% kozotti
értéket, és 18-an (52%) 70-100% kozotti értéket. Felmérésre keriilt, hogy ez mi-
lyen aranyt jelent a korabbi egy évhez képest. 9 6 (25%) jelolte azt, hogy kisebb
aranyban voltak az adott évben online a folyamatok a korabbi évhez képest, 11 f§
(31%) jelolte azt, hogy ugyanaz maradt az arany, mig 15 f6 (42%) jelolte azt, hogy
novekedett az online térben zajld folyamatok aranya a korabbi évhez képest.

Megkérdezésre keriilt, hogy a kitolt6k milyen hosszisagt coachingot tarta-
nak elbirhaténak az online térben. 27 kitolt§ (77%) jelolte a 2 6ras vagy anndl
rovidebb idGtartamot, mig 8 kitolts jelolt 3-4 oras idGtartamot. Itt latszodik egy
erételjes szakadék a két idGintervallum kozott.

Az online térben a csoportnagysag létszama is a kérdések kozott szerepelt.
Az eredményt a 2. diagram szemlélteti, mely szerint a kitolt6k legnagyobb sziza-
1éka (54%) a 6-8 fos csoportokat jelolte idedlisnak.
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Mekkora az idedlis csoportlétszam? (2. diagram)

Felmérésre keriilt az is, hogy melyek a leggyakrabban, legszivesebben hasz-
nélt online eszk6zok. Els6 kérdésként a 3 leggyakrabban hasznalt alkalmazas ke-
riilt lekérdezésre (lasd 3. diagram). A jelolések alapjan a leggyakrabban hasznalt
alkalmazas egyértelmtien a ZOOM és a TEAMS, mely a jelolések 83%-at kapta
meg.

35 33

30

25 23

20

15

10 7
i :
o -

Google meets TEAMS ZOOM Webex

Leggyakrabban haszndlt online eszk6zok (3. diagram)

Felmérésre keriilt, hogy melyek a legszivesebben hasznalt online modsze-
rek, eszkozok. (Itt egy elére megadott valaszhalmazbo6l kellett megjel6lni maxi-
mum 5 eszkozt.) A kapott jelolések alapjan a legtobb jelolést az alabbi lehetGségek
kaptak:

— Breakout rooms (kiscsoportos feladatok): 31 jel6lés

—Kiegészit6 online eszkozok: 22 jelolés

—Jégtoré feladatok: 20 jelolés

— Chat hasznéalata: 15 jelolés
—Vizualis eszkozok: 15 jelolés
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Fontosnak tartom kiemelni azokat is, melyek a legkevesebb szavazatot kap-
tak, mert ezek tovabbi kutatasi iranyokat vethetnek fel az online eszko6zok alkal-
mazhatosaganak kérdéskorét illetéen. Itt a legkevesebb jelolést a dramaturg
feladatok (1), irasos feladatok (4) és mozgasos feladatok (6) kaptak a felsorolt
modszerek koziil.

Arra a kérdésre, hogy milyen kisegiteszkozoket hasznalnak legsziveseb-
ben az online csoportos munka soran, az alabbi valaszok jelentek meg leggyak-
rabban: a Mentimeter 29 jelolést, KAHOOT 23 jelolést és a Slido 6 jelolést kapott.

A szakirodalmi kutatasom alapjan kijelenthet§, hogy az International
Coach Federation kompetencia rendszere a legtobbet hivatkozott a tudomanyos
munkakban, azonban a cél az volt, hogy tagabb korbdl lehessen valasztani, az In-
ternational Coach Federation, a European Mentoring and Coaching Council kom-
petenciarendszerét és Jenniffer Britton leirasat és a szakért6i interjikban
meghatarozott két kompetenciét is a lehetséges valaszokkozé keriiltek. A kérd6-
ivben kértiik, hogy a 40-es listabol valasszak ki azt a 15 kompetenciat, melyet egy-
értelmiien erdsebben kell hasznéljanak az online térben. Az itt adott valaszokat 4.
diagram Gsszegzi.

Jelenlét itt és mostban 12
Humor 12
Haladés mérésének képessége 12
Dolgok mogé latas 12
Akcioterv készités 12
Tervezés és célkitiizés 16
Online eszkozok hasznalata 17
Facilitalasi kompetencia 19
Kapcesolodas 19
Figyelem fenntartas 27
Energiaszint felmérésének képessége 28
0 20 40

Leggyakrabban jelolt coach kompetenciak (4. diagram)

A legtobb jelolést a kompetenciak koziil az energiaszint felmérésének képessége
(28) és a figyelem fenntartasa (27) kapta, mely a szakért6i interjik nyoméan keriilt
bele a listaba, és a szamok alapjan visszaigazolast jelent, hogy fontos tényezGkre
tapintott ra. Ezt koveti a kapcsolodasi képesség (19), mely kiillonb6z6 formaban
mindharom leirdsban (ICF, EMCC és Britton) is szerepel, majd a facilitalasi kom-
petencia (19), mely Jennifer Britton és az ICF hivatkozasaban is szerepel. (Az
EMCC modelleket és technikakat emlit, mint gytjt6kompetencia). Ezt kovetGen
az online eszk6zok hasznalata (17), mely szintén Jennifer Brittonnal jelenik meg,
mint fontos tényezd és a tervezés és célkitiizés (16), mely Britton leirdsaban és az
ICF kompetenciai kozott is szerepelt. Osszességében elmondhat6, hogy a 6

74


https://doi.org/10.55072/DN.2022.4.67

X. évf. 2022 /4. sz.

. I 05572‘/'Di\'1."20'22.4.67

legtobb pontot kapott kompetencia koziil 4 kompetencia kothet6 Britton feldol-
gozésahoz, 3 jelenik meg az ICF kompetenciai koziil és 2 az EMCC kompetenciai
koziil.

A kérddivet kitolt6k megjelolték azt is, hogy az offline talalkozok szervezé-
séhez, lefolytatasahoz, zarasdhoz képest az online milyen valtozasokat eredmé-
nyezett (bonyolultabba valt, nem valtozott, vagy éppen egyszer(ibb lett). A legtébb
szakasznal a kitoltések legnagyobb aranyat az ,ugyanolyan hosszisag” valasza
kapta. Az 5-6s diagramon azok az eredmények keriiltek kiemelésre, ahol vagy nem
az ,ugyanolyan” valasz kapta a legmagasabb jel6lést (1asd: bemelegedés), vagy a
maésodik legmagasabb valasznak sikeriilt legaldbb az 50%-at elérnie az ,,ugyan-
olyan” valaszok szdmanak. Ennek alapjan elmondhat6, hogy a legnagyobb kihivas
a csapattal val6 munkahoz kothetd, mégpedig a bemelegedéshez, mely a szakért6i
interjuk alapjan kertilt a felsorolasba. A kérdéivet kitolt6k koziil 17-en jelolték azt,
hogy ez a folyamat bonyolultabb lett az online térben. Ez volt az egyetlen olyan,
ahol nem az ,ugyanolyan” valasz kapta a legtobb jel6lést. Ezen kiviil a ,,zaras az
alkalmak végén” volt még, ahol 10 valaszadoé jelolte, hogy rovidebb lett a folya-
mat, (ami az ,ugyanolyan” valaszt ad6k 52%-a volt).

17

Bemelegedés 11

)} I
~

Zaras az alkalmak végén 19

@]
(<]

10 15 20

m Hosszabb/Bonyolultabb Ugyanolyan  m Rovidebb/Egyszertibb

Az egyes szakaszok értékelése a kérdbiv kitoltsi altal (Sajat szerkesztés) (5. diagram)

A kérddivben kiilonbo6z6 kijelentésekhez kapcesolodban keriilt feltarasra a
kitoltok attittidje, melyek a bizalomhoz, interakcidéhoz és a coach szerepéhez kap-
csolodtak, és a szakértdi interjuk meglatasaibol meritkeztek. A valaszok kozott a
teljes mértékben egyetért — kis mértékben egyetért — egyaltalan nem értek egyet
valaszokon tul lehetéség volt még elhatarolodni: ,,szituacié vagy csoport fiiggs”,
vagy éppen ,nincs tapasztalat” valaszt jelolni. Az alabbi eredményeket érdemes
kiemelni a felmérésbdl:
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Két kijelentésnél kapott nagy ardnyu jelolést a szitudcié/csoportfiiggé va-

- Azzal a csapattal kénnyebb az online térben, akikkel korabban mar volt
offline talalkozo. A valaszadok nagyobb része (12 valaszado, 34%) valasz-
totta a szituaci6/csoport/csapatfiiggd valaszt. A valaszadok masik jelen-
t6s része (10 kitolts, 28%) jelolte, hogy teljes mértékben egyetért ezzel a
kijelentéssel.

- Az online térben valé tdvolsag jo hatassal van a bizalomépitésre. A va-
laszadok koziil 10-en (28%) valasztotta a szituacié/csoportfiiggs valaszt,
mig 14 valaszadd (40%) egyaltalan nem ért ezzel egyet.

A coach szerepéhez kapcsolédo kijelentések és valaszok értékelésénél meg-
oszlottak a vélemények:

Voltak olyanok, ahol egyenl6 aranyban oszlottak el a valaszok az egyetértés
és egyet nem értés kozott.

- Online térben nehezebb értelmezni a cséndet. Mig 17 16 (48%) jeldlte a
teljes mértékben és kis mértékben egyetért valaszokat, és ugyanennyien,
17-en (48%) jelolték, hogy egyéltalan nem értenek egyet ezzel a kijelen-
téssel.

Ahol nagyobb aranyban voltak az egyetértd valaszok:

- Bizalomépités tobb idét vesz igénybe, ha nincs a résztvevbkkel korabbi
offline tapasztalat. Osszesen 11 valaszadd (31%) jelolte a teljes és 11 va-
laszad6 (31%) a kis mértékben egyetért valaszokat a kérdGivben erre a
kérdésre, mig 7 6 (20%) jelolte, hogy egyaltalan nem ért egyet.

- Az online térben a coachnak tobb energiat kell beletenni a folyamatba.
16 valaszado (45%) jelolte, hogy teljes mértékben egyetért, 6 valaszado
(17%), hogy kis mértékben, mig 10 (28%) jelolte, hogy egyaltalan nem.

- Online térben nehezebben érzékelhetd a résztvevdk energiaszintje, tanu-
lasat. 12 16 (34%) jelolte valaszul, hogy teljes mértékben egyetért, 9 f6
(25%), hogy kismértékben és ugyancsak 12 6 (34%), hogy egyaltalan egy-
altalan nem ért egyet.

- Az online térben konnyebb tartani a kereteket. 7 kitolté (20%) ért telje-
sen egyet, 9 {6 (25%) ért kis mértékben egyet és 12 kitolt6 (34%) egyalta-
lan nem ért egyet.

Megualésitashoz kapcsolédo kijelentések:

- Arra a kérdésre, hogy ki tartja fontosnak, hogy a résztvevék mindig be-
kapcsolt kamerdval legyenek, 30-an (85%) valaszoltak gy, hogy teljes
mértékben fontosnak érzik.

- Akadalyozza a munka minéségét, ha egy gép el6tt tobben is iilnek: 28 f6
(80%) teljesen vagy kis mértékben egyetért ezzel a kijelentéssel.

- Az online térben zajlo munka feszesebb, tobb feladatot tartalmaz. Itt job-
ban megoszlanak a vélemények: 10 kitolt6 (28%) teljesen, 9-en (25%) kis
mértékben és 9-en (25%) egyaltalan nem értenek egyet a fenti kijelentés-
sel.

Végezetiil kértiik a kitolt6ket, hogy értékeljék a csoportos online coaching

folyamatok hatékonysagat (6. diagram). A kitolték 71%-a (25 f6) jelolt 8-as vagy
annél nagyobb hatékonysagot, mig a maradék 10 jelolés eloszlasa egy viszonylag
széles skalan kertl el (2 és 7-es értékek kozotti).
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Online csoportos folyamatok hatékonysaganak értékelése (6. diagram)

A szabad szavas valaszadasban volt lehet8ség azoknak a témaknak a meg-
jelolésére, amikben nehéz az online térben el6rehaladast mutatni. A visszajelzé-
sek kozott helyet kapott az érzelmi intelligencia, csapaton beliili fesziiltségek,
stresszoldas, az elkotelez6dés téméja, az intenziv érzelmeket igénylé témék, az
onbizalom kérdése és kommunikacios témak is, melyek ugyancsak 4j témalehe-
t0ségeket nyithatnak jovGbeli kutatasok lefolytatasara.

Osszegzés

A tanulmany elsédleges célja az volt, hogy reagaljon egy szakmai kihivasra, melyet
a 2020-as pandémia erdsitett fel, mégpedig arra, hogy hogyan lehet coachként
sikeresen miikédni az online csoportos folyamatokban. A kérdéGives kutatast egy
irodalmi attekintés el6zte meg, melynek eredményei kiegésziiltek szakmai inter-
juk tapasztalataival is, igy adva egy tagabb értelmezést és nagyobb teret a vissza-
jelzéseknek.

A kérddgiv célkitlizése az volt, hogy meg lehessen hatarozni azokat a ténye-
z6ket, melyek segithetik a coach munk4jat a pandémia okozta kihivasok kezelés-
ében. Fel lehessen tarni azokat a legfontosabb sarokpontokat, kihivasokat és gatlo
tényezdket, melyek befolyasoljak az eredményességet az online térben valé mi-
kodés soran.

Ehhez vizsgaltuk azokat a kérdéseket, hogy melyek a legeredményesebb ke-
retek egy sikeres csoportos coaching folyamathoz az online térben, melyek azok a
szakaszok, ahol nagyobb vagy éppen joval kisebb energiabefektetés kell az offline-
hoz képest, mely coach kompetenciak hasznalata kap nagyobb hangsilyt és me-
lyek azok a technolégiai platformok, eszk6zok vagy éppen modszerek, melyeket a
legjobban lehet hasznalni az online térben.

Az eredmények alapjan elmondhat6, hogy a kereteket tekintve a kitolték a
2 6rés vagy annél rovidebb idGtartamot, a 6-8 {6t tartjak idealisnak, amikor min-
den résztvev$ kameraval van jelen, és lehetGleg egy gép el6tt egy ember iil. A leg-
szivesebben hasznalt online platformok a ZOOM és a TEAMS alkalmazasok, mig
kiegészit6 eszkozként a Mentimetert és a KAHOOT-ot haszniljak. Nehezen
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atiiltethet6ek az online térben a dramaturg, irdsos és mozgésos feladatok. A leg-
erdsebben hasznalt coach kompetencidk az energiaszint felmérésének képessége
és a figyelem fenntartasanak képessége. Ezt koveti a kapcsolodasi képesség és a
facilitalasi kompetencia. A folyamatokat tekintve a legtobb szakasz hossza/bo-
nyolultsaga a kitolt6k szerint nem valtozott, ez aldl kivételt képez a bemelegedés,
melyre egyértelmiien t6bb id6t kell szanni a coachok visszajelzése alapjan az on-
line térben. A kiilonbo6z6 kijelentések koziil, amivel a leginkabb egyetértettek a
kitolték, hogy a bizalomépités tobb id6t vesz igénybe, hogy tobb energiat kell be-
letenni a folyamatokba a coachnak, mert a résztvevék energiaszintje nehezebben
érzékelhetd, mint offline térben lenne. A kit6lt6k 71%-a itélte gy, hogy az online
térben is legalabbi 8-as, vagy annal nagyobb hatékonysagot lehet elérni, azonban
béven jelolésre keriiltek olyan témak, ahol ezt az eredményességet nehezebb lehet
hozni, mely tovabbi kutatasi témakhoz is j6 alapot szolgaltathat.
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Abstract

EXAMINING THE CHARACTERISTICS OF ONLINE GROUP COACHING

The main aim of this study is to help us explore those characteristics and key
points which can make online group processes more effective. The survey is based
on theoretical literature review and experts’ interviews.

The theoretical part aims to examine the differences between group and
team coaching processes, to find out whether it is right to examine it without sep-
aration and to define the main stages, so it can be further analysed. It also aims
to explore and collect the competencies of coaches, so the most frequently used
can be identified.

It also researches to define the best framework for online processes and
find out which are the most used technological platforms, tools. It also examines
the attitude of coaches considering different statements.

Keywords: coaching, online, efficiency
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