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Eloszo

Hadd kezdjem a kellds kizepén!

Ha valtoztatnék egy szervezetben, megfontolnam a kovetkezSket (késdbb
azg anyagban bovebben is kifejtem):

A szervezetekben az egylttmtkodést 4j szintre emelik a személyes,
els6sorban érzelmi alapu kapcsolédasok.

A kommunikaciéban semmi sem egyértelm.

A mondatok mo&géttes tartalma néha nehezen értheté és kultura
fuggo.

A r6geszméink félretétele nagyon nehéz, de fontos volna.

Majdnem mindent lehet, kérdezni kell: “csinalhatom?” VAGY
javasolni

Ha masok nem azt cselekszik, amire vartam, lehet, hogy az én
elvarasom nem volt realis.

Az emberekkel kapcsolatban semmi sem egyszerd.

A komplexitas ellenére néhany helyzetben az egyszerGsités a legjobb
megoldas.

Mindannyian nagyon kreativak tudunk lenni, ha valamit nem akarunk
megcsinalni.

A visszajelzéscknél a tartalom fontosabb, mint az igyckezet, hogy

nehogy megbantsuk a masikat. Oszinte visszajelzés nélkil nincs
fej lofes‘

Illetve, ha a fentiek gyakorlatan nem tudnék én valtoztatni, akkor tgyis
valtozas kovetkezne be, amivel valamit kezdeni kellene... Lehetdleg
boldogan. A boldogsag nem az egyetlen értelme életiinknek, am sokkal
tobb kellene belSle. Remélem és hiszem, hogy van boldog szervezeti élet
és valtozas.

HAPPY CHANGE!



A tanulasi folyamat felépitése

A célom az volt, hogy a szervezeti valtoztatasokkal kapcsolatos
ismereteket modellezzem, majd gyakoroltassam, illetve az egyes
anyagrészekkel kapcsolatban tovabbi gondolkodasra Osztonozzek.
A kis ikon ebben a konyvben egyes témak mellett azt jelzi, hogy
bévebb  kifejtést, gyakorlast segité részek talalhatok a
munkafiizetben.

+ 1
Tovéb'b.i Ismeretek
tanulasi N
alkalmak (ez a kényv)

2
3 Elmélkedések
blogja Gyakorlas
(munkafiizet)

Az elmélkedések a konyv egyes anyagrészeinek vita-szerd
teldolgozasa. Véleményeket és hozzaszolasokat szivesen fogadok.
https://www.konett.org/change-clinic-blog

A tovabbi tanulasi alkalmakat a konyv kozosségi média feltletein
lehet nyomon kévetni.

https:/ /www.facebook.com /valtozasklinika

https:/ /www.linkedin.com/groups/13524788


https://www.konett.org/change-clinic-blog
https://www.facebook.com/valtozasklinika
https://www.linkedin.com/groups/13524788/

A valtozasmenedzsment CELP-M
modellje




CELP-M dekoddolas

C: Culture
(Kultuara)

E:
Environment
(kornyezet)

L:
Leadership
(vezetés)

P: People

(Emberek)

Viselkedés, gondolkodas gyakotlata.
Ko6z6sen értelmezett eléfeltevések,
értékek, meggy6z6dések. Lathato és
nem lathat6 elemek.

Kornyezeti valtozasi tényezok, okok,
hazéerdk azonositasa, megértése.

A szervezeti reakciok értelmezése,
eltérés-elemzések. A belsd
miik6dési kornyezet és valtoztatasi
sziikségletei

Stratégiai iranyok. Valtozasi
prioritasok. Erték- és normaképzés

ElGrejelzés.

Probléma tulajdonlas.

Miikodési keretek kontrollja.

Bevonas, értékes munka.

Szerep azonosulas, kompetenciak és
teljesitmény.

Fejlédés, csoportszerepek.

Kezdeményezés.



CELP-M dekoddolas

M: Methodology - Médszertan

. Kontrollalt keret a végrehajtasra (mit és
Projekt h 5 DLl
ogyan?) — a szakmai és a valtozasi elemek

menedzsment 6sszekapcsolasara.

A kulcsszereplSk felkészitése a valtozasokkal
egyiitt jar6 viselkedésre — egyéni és
szervezeti kompetenciak.

Kompetencia

fejlesztés

et s ey Az érdekhordozok szamara fontos

Kommunikacios [N eljuttatasa tervezett, strukturalt
rendszer fogmaban’, wssza]elze'se’k gytijtése.

Valtoztatas kommunikacios terve.

Valtozas Uzenetek mélyitése, érdekek és értelmezések
kozvetit6i feltarasa, O0sszegytijtése, visszajelzések
rendszer kozvetitése a véleményvezéreken keresztiil.




CELP — M: Culture - kultura



A kulturak rétegz6dése

Sok szervezet tevékenykedik nemzetkézi piacokon és szervezeti
keretek kozott. Adoédik a nemzeti kultira- szakmai kultara —
szervezeti kultira megkilonboztetés és  megfeleltetés.  Ez
szemléltetésre jo. A kultura ennél sokkal tobb rétegli, tovabbi
aspektusai is felrajzolhatok — ilyen lehet pl. a generacios kultura,
vallas, nemzetség, tarsadalmi status, régi6, fogyasztas — és ezek

sziikség esetén beépithet6k a modellezésbe.

ST Nemzeti réteg: nemzeti historia,
kulttra emlékezet, hozzaallas, értékek

szakmai Szakmai  (iizleti): az adott

l({‘:ﬁiﬁ?g szakma- vagy Uzleti teriiletet

meghatarozo gondolkodas-
viselkedés egytittes

szervezeti Szervezeti: adott szervezet a
kultira nemzeti és szakmai rétegektdl
befolyasolt  sajatsagos  érték-

gondolkodas és viselkedés elegye

Azoknal a szervezeteknél, amelyek szervezeti ugyfélkorrel
rendelkeznek, a kulonféle orszagokban megjelené szervezeteik
kultaraja, illetve azok Gsszehasonlitasa érdekes elemzési feliilet.
A nemzetkozi korilmények kozott megjelend sztenderdizacid

hasonloképpen.



Szervezeti kultiira dimenziok

Ertékrend
normak,
7 sznkcick TN
Szertartasok : 2
tinnepek Megjelenés

A szervegeti kultiira  dimenzidi,
Felel6sség- lathatd  és  nem  lathatd  elemei

vallalas ; ) Viszonyok
dllandd  kilesonbatisban  vannak.
A dimenziok listaja bovithetd. Az
egyes elemek viltoztatisa a modell
tobbi  elemével  dsszefiiggésben
lehetséges.
Banasmod
eréforrasokkal Tanulas
(eszko6zok, modja
emberek, id6)
Min8ség Emberek

——  DEVONAasa



Kiils6 kornyezet elemzés

Modell elem

Vizsgalati iranyok

Fébb valtozasok

Jatékszabalyok

Szabalyozok, tamogatasok, ad6, vamok,
jogszabalyok, (fogyasztévédelem,
érdekképviselet, munkavédelem, munkajog stb.)
tarsadalmi kérnyezet - kulturalis folyamatok,
demografiai, népességi valtozasok

Digitalizacié sor jogi
kérdés atgondolasat
igényli (1. GDPR stb)

Gazdasagi
mutatok

Foldrajzi, iparag gazdasagi teljesitményének
mutato6i (volumen, trendek, arképzés,
vasatloerd, keresleti-kindlati viszonyok, inflacié,
kamatratak, versenyképesség, gazdasagi
szerepl6k stb.)

Sikermodell

A szakmali, gazdasagi, Uzleti eredményesség
tényezdi, a sikeresség modellje — csatornak,

Vevéi igények,
értékteremtés
valtozasai érintik azt
is, mitdl figg a siker

Szakmai
elemzés

Az iparag- szakma miik6désmodjanak
valtozasai — automatizalas, kutatas-fejlesztés,
technologiai fejlettség, Gjitasok, modszertani

valtozasok, minGségi kérdések

Kils6
érdekeltek —
t6bb
kategoriaban)

Az eredményességet befolyasold kiilsé
szerepl6k, 1) vevék (lgyfelek), 2) versenytarsak,
3) egylittmikodé partnerek, 4) egyebek

Kornyezettudatossag
vasarlasi, tigyintézési
szokasok
technologiai
valtozasa, verseny
természete,

Kornyezetvé-
delem

Bizonyos tevékenységek esetén (turizmus,
mezbgazdasag, farmok) kérnyezeti szempontok
(klima, id6jaras, toldfajta, kornyezetvédelem
stb.)




Bels6 miikodési kornyezet

Belsd kornyezeti elem

Tartalma

Kapcsol6do
szabalyozas

Stratégiai rendszer

Vizi6, misszio és
stratégiai célrendszer

Stratégiai terv

Szervezeti mikodési
modell

Struktara, folyamatok és
feladatrendszer
Osszekapcsoldsa

Szervezeti és Mikodési
Szabalyzat (SZMSZ)

Szervezeti egységek,
szerepkorok és azok

S ti struktu O
Zefvenctl Stk viszonyrendszerének reAnogtam
abrazolasa
A str;lit,ﬁrébatrtl SZMSZ,
- LS Munkakéri leirds,
Szerepkorok szerepkorok felel6sségi-, : LR 128 (|
hatis. és feladatko Projekt ,mkodési leiras
- (PSZMR, PAD stb)
lefrasa
Szervezeti
értékképzésben,
fu_nkc/pkbal}, Teruleti rész-
funkcionalis teriiletek 2 2
. szabalyozasok,
Folyamatok kozotti )
ot eqs Moédszertanok,
egyluttmikodésben

szerepet jatszo, tobb
szervezeti egységet érinté
munkamenetek

Projekt szabalyozasok

Fizikai infrastruktara

Munkahelyi fizikai
kérnyezet (tér, batorok,
vilagitas, stb.),
munkavégzéshez
hasznalt eszk6z0k
biztositasa
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Kiils6 kornyezeti valtozas a bels6
kornyezetben: munkahelyi valtozasok
a digitalizacio terén
Fizikai

*home office,
smart office

-~ N

Tanulas Munkaidé
il eallanddan lehet
*egyéni tanulas dolgozni (email
er6sodése, stb)
mobilitas

A digitalizacio a kivetkezoképpen
alakitia dt a belsd miikiodeési kirnyezetet

Munkaeszkozok Papir mentes
iroda
*folyamatos o
gyorsulas, *kornyezet
rendszerezés védelem,
adattarolas
\ Gép-munkatarsak /
easszisztencia,
standardizacio,
algoritmizalhato

dontések



Szervezetek stratégiajanak és
kultarajanak rendszere

A
A

Stratégiai
célok

Projektek, akciok,
programok

Struktura, folyamatok,
rendszerek

Normak, szankciok

STRATEGIAI MODELL

VIZIO a kép a jovébol
MISSZIO a kijelentés magunkrol

STRATEGIA az elérends allapot cél- és
feladatrendszere
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Stratégiai, integralt menedzsment

Az elozd lapon lathaté abra bemutatja a stratégial
menedzsment kontextusat. A felsé haromszogek a jévébe
vetitett képrol, a viziorél és az azt megmagyarazo
kildetésrol szolnak. Az alsé haromszogek pedig a vizidhoz
vezet$ atfogd lépéscket mutatjak. Az elképzelések fels6
szintje a vizid, ami egy jovébe vetitett kép — amin szamit,
hogy mi és ki van rajta, milyen kompozicioban és mi az,
amit élesen latunk és mi az, amit kevésbé. Fontos az
id6pillanat is (két év? harom vagy tobb — amikor a fénykép
készul). A gyors valtozasok kozott néhany évre is nehéz
el6re tekinteni.

A misszid (vagy misszios nyilatkozat) specifikusan leirja, a
szervezet miert van a vilagon, milyen viziot kévet és miben
kilonbozik  masoktél —  értékeiben,  kultdrajaban,
megkozelitésében.

Alatta kévetkezik a célrendszer: ami pontosan elérendd
allapotokat jelent, erre lehet kapcsolni a projekteket,
akciokat (a hozzajuk tartozé tevékenységekkel.)

A szervezeti stratégia Osszefoglalja a vizié megvaldsitasat, a
kitGzott célok elérését biztositd, tervezett lépéssorokat,
tevékenységeket.

A stratégia hagyomanyos értelemben hossza tavra (5-7
évnél hosszabb 1d6), kozéptavra (3-7 év) és rovidtavra (1-2
év) is iranyulhat. Manapsag a felgyorsult folyamatok és a
rengeteg valtozas miatt az Uzleti szervezetek tSbbnyire
révidebb tervezési ciklusokban gondolkodnak. A nagyobb
rendszerekben  (kérnyezetvédelem, szocidlis — szektor,
egészségugy, stb) megmaradtak az atfogd stratégiai
tervezések, 5-7 évtdl indulva és 20-30 évig jutva.

A viziot és az azt lebontd stratégiat vallalkozasi (tzleti)
fejlesztésekkel és szervezetfejlesztésekkel (amelybe a
kompetencidkat is beleértjiik) érjiik el. Abban az esetben,
ha ezt meg is tervezi a vezetés, az eredmenyek
véletlenszertsége csokken.
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Motivacios radar

Perspektiva
*Fejldés
*ElSrejutas

Gazdasagi haszon

eJovedelem csomag
* Atvalthatésag

Szakmaisag
*Kihivas, tjitas
*Tamogato

infrastruktiara

Folyamatos
visszacsatolas

Fontossag tudat

*Munka jelent6sége
*Sajat értékiink

16

Lelkiség, érzelmek

*Nem-anyagi elismerés
*Kozosséghez tartozas

Biztonsag

*Szervezet id6tallésaga
*Elfogadoé kornyezet



Motivacio: csokkend munkahelyi
boldogsag

A stressz folyamatosan jelen van és az arra adott
valaszunk, az egyén ellenallasi szintje és megkiizdd
képessége nagyban befolyasolja ra gyakorolt hatasat.
A jelenség nem 4j, az ipari forradalmak kezdetétdl
végig  kisérte az  Uzemszerd  munkavégzést
(gondoljunk csak a futdszalagokra).

A pszichoszocialis kockazatokat és a stresszorok
meglétét, illetve az arra adott valaszokat minden
munkavallalonak értékelni, illetve kidolgozni kell.

A j6 egyuttmikodéshez, az él6 és izgalmas szervezeti
kultirahoz az kell, hogy minél tobben extra
erbfeszitést tegyenek — a potldlagos erdbefektetés
pszicholoégiai energiat igényel, és sokunknak abbdl
van egyre kevesebb tartalékunk. Van, aki tanult
viselkedésbdl egyfolytaban csinal valamit, porog,
nyuzsog. Masok energiatakarékossagra torekszenek.
A munka mennyisége faraszto fizikailag, de a lelki
taradtsag a legnehezebb — ami a viszonyokbol, az
értelmetlenségbdl, a banasmodbdl, és hasonld negativ
érzésekbdl ered. Sok-sok forrasbdl lehet tudni, hogy
az elmult évtizedben meredeken emelkedik a
pszicholégiai okokra visszavezethet6 munkakiesés,
elmaradt haszon.

Hianyunk van munkahelyi 6rombél, j6 hangulatbol.
(Sokunknak munkabdl is.)



Motivacio: hatra arc!

Forduljunk vissza az utrdl, ami a sziirkeségbe, unalomba, szorongasba,
szétesésbe visz.

Gondoljuk at elvarasainkat. ,,Ha masok nem azt cselekszik, amire
vartunk, lehet, hogy a mi elvarasunk nem volt realis.” Szervezeti kozhely,
hogy a kérdésre, hogy ez az anyag, feladat, stb. mikorra kell?, azt a valaszt
kapjuk, hogy tegnapra. Bz nyilvanvaléan nem valds elvaras, am sokszor
talterhelink embereket, Osszezsufolunk feladatokat, szétszabdalunk
napokat és rangatunk munkatarsakat — akik ezt nem biztos, hogy tudjak
kovetni. Hasonléan kinban fogant bonmot-k a ,dinamikus prioritisok elve”,
ami azt jelenti, hogy minden kiadott feladat egyforman fontos; illetve a
rendelfezésre dlld munka kitilti a rendelkezésre dlld idot”, azaz mar Ggyis
annyi munkank van, hogy reménytelen elvégezni idére, nyugodtan
kaphatunk még tovabbit ....

,»A komplexitas ellenére néhany helyzetben az egyszerdsités a legjobb
megoldas” és ,,mindannyian nagyon kreativak tudunk lenni, ha valamit
nem akarunk megcsinalni”, alakitsuk at a feladatkérnyezetet. Ahol kell,
varrjuk el a felesleges szalakat (parhuzamossagok, energiat elvivé nem-
fontos feladatok), tegytik érdekessé a munkat (értsitk meg, mit6l tamad
fel Gjra a lelkesedés a munkatarsunkban, mitél gyul ki Gjra a szemében a
tény.)

Legytink 6szinték. Sokat lehet hallani arrdl, hogy a visszajelzéseket ugy
adjuk, ha a masik kéri, ha fel van ra készilve, ha nem a személyét
bantjuk vele, és a tobbi. Lassan azonban kialakul az a helyzet, amikor a
renitens kolléga elkiildi melegebb éghajlatra a f6n6két, aki pedig napokig
ragja magat, hogy mondja meg a masiknak, hogy amit csindl, az nem
elég. Fontos a visszajelzésnél a tamadds, a sértések elkeriilése, de a
tartalom néha fontosabb, mint az igyekezet, hogy ne bantsuk meg a
masikat. Oszinte visszajelzés nélkil nincs fejlédés! Aki meg nem akar
vagy tud fejlédni, azzal miért vesz6dnénk?
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Konfliktusok

A konfliktus egymastdl eltéré vélemény, értelmezés, érdek,
szandék esetén keletkez6 ellentét legalabb két ember kézott. A
személyl konfliktusok soran altalaban negativ érzelmeink
tamadnak (valaki szerintiink nem jol banik veliink; egy 6tletiink
helyett mast valasztanak; egy munkatarsat szeretnénk a
csapatunkba, de egy masikat kapunk; hasznosnak {téliink
valamit, a masik pedig kartékonynak, vagy forditva). Elméletileg
nem tartjuk bajnak, sét akar elére vivének is gondoljuk a
konfliktusokat, de amikor minket érint, kellemetlentl érezzik
magunkat, hacsak nem vagyunk konfrontativ természetiek. A
szervezetekben a konfliktusok emberek kozott és szervezeti
egységek kozott is  keletkeznek (feladatok, eréforrasok,
teljesitmények, eredmények megitélése stb kapcsan). Reakcidink
valtozhatnak attdl fiiggden, mennyire fontos nekiink az adott
kérdés és hogy az illetével (vagy szervezeti egységgel)
egyébként milyen a kapcsolatunk.

A konfliktus forrasai:
— Erdek titk6zés
— Eréforras ttkozés
— Kompetenciahatarok (és azok valds vagy vélt atlépése)
— Vélemény, hit, meggy6z6dés kilonbség
— Teljesitmény és egyéb elemek megitélése
— Viselkedési stilus, szokas eltérése

— Szerepek kozotti konfliktus



A projekt ,,szentharomsag” és
»Szentiras”

Célrendszer

Eréforras keret Idékeret

Egyszerre mindharom projekt elemet nem tudjuk rogziteni, mert
akkor nem adunk teret a valtozasnak.

A projekt sikere dontéen a tervezésen mulik. Egyedil talan
kénnyebb, de mindenképpen gyorsabb tervezni, am az igazi tervezés
csapatmunka, amelyben mindenki a sajat szempontjat hozzaadja, és
egyeztetéseken keresztil alakul ki a k6z0s t6bbsz6ros.

A projekt akkor is “viszi a pénzt”, ha nem torténik benne semmi, az
eréforrasokat fenn kell tartani, rendelkezésre bocsitani és ez az
uresjaratok soran is koltséges és energiat kot le.

A projektek donté tobbsége nem a szakmai tartalom miatt nem
sikeres, hanem amiatt, hogy az egyes szakmai vagy Uzleti tertiletek
nem értenek egymassal szot, az egyuttmikodés nem érdemi.
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Kompetencia piramis

A viselkedést a
képességek
fejlesztésével vagy a

Ossz-szervezett és

réteg-viselkedések tudas novelésével

valtoztathatjuk meg (a
korilmények valtozasa
mellett).

A személyiségiink a valtoztatas elengedhetetlen eleme,
a kompetenciafejlesztésben azonban csak kézvetve tudjuk érinteni
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Valtozas menedzsment
szerepkorok

Szerepkor

Szerepkor
tartalma

Feladat

A valtozas

Probléma
tulajdonos és

A stratégiai célok kidolgozasa, az
elvarasok megfogalmazasa, a

stratégiai = e
szponzotra o kulturavaltashoz sziikséges kértilmények
megbizdja . és feltételek biztositasa, a folyamat
(megbizja) Leadership ) . 7

végrehajtatasa,
A valtozas médszertan muikodtetése.
A valtozas Operativ megvalésitas vezetése, a
Menedzsment i i .
vezetbi tartalom és elfogadas folyamatainak
kézben tartasa
Kompetenciamérés, kompetencia
HR fejlesztés modszerel
A valtozas ’ p
, . Az elfogadas, azonosulas,
tamogatoi Py i 8 ot p
O e intézményesilés szakmai tamogatisa
, . A valtozas uzeneteinek személyes
Nem feltétlentl R " . Y
i i . o, kozvetitése kollégaik felé, a
Valtozasok vezets beosztasu, . L . . .
R A . , visszajelzések Gsszegytijtése, minden
kozvetitbi véleményvezér LA 546 o iz
y kommunikaciéjukkal a kultiravaltas
munkatarsak , z
timogatasa
A valtozasok o — T
. Munkavallalok A vialtozas megvalositoi
alanyai
A folyamat Modszertani, eszkoz- illetve eréforras

tanacsaddja

Kiilsé tanacsadé

tamogatas




CELP-M ,happy change” diagndzis

Adla Sziikséges
SSZ Kérdés ., g teendd, Egyéb
érték .,
akcio
1 Ertékeink ismerete, képviselete
2 | Egytttmikodési gyakorlatunk
3 | Tartalom és forma egysége
4 | Rugalmassagunk, tanulasi képességiink
5 Piaci, szakmai-ismeret
6 | Ugyfél, kliens kiszolgalas
7 | Mkoédési modelliink (struktara, folyamatok,
er6forrasok és feladatok egysége)
8 |Innovaciés gyakorlatunk
9 | Vezetettség, tamogatottsag
10 | Dontéshozatal (sebesség, kovetkezetesség,
érthetGség)
11 | Véleményvezérek hatasa
12 | Szervezeti politizalas nem jellemzé nalunk
13 | Lelkesen végzem a feladataimat
14 | A képességeimet kihasznaltnak érzem
15 | Ha konfliktusba keriilok, segitenek megoldani
16 | Elismernek és fontosnak tartanak
17 | Ertjik és megfeleléen mikodtetjiik a projekt
torvényszerlségeket (tervezés, kontroll,
csapatmunka)
18 | A céloknak megfelelGen fejlesztjiik munkatarsaink
kompetenciait
19 | A kommunikacios rendszertink jol funkcional
20 | Stabunk felkésziilt a valtozasok szerepekori

megvaldsitasara




CELP részletes kodolas: P

. 15 16 Elismertsé
13 Motivalts 14 Képességek . ) P
g pesseg Konfliktuskezelés | | fontossag érzet
r N r N 4 N r N
A munkatirsak = zzeélvlf:g;;]’f“ Felvallaljuk az Nélunk mindenk
elkotelezettek munkatarsai ATV G " z fonto'snak .
képességeit allaspontokat érezheti magat
\. J \. J \ J \. J
r N r N 4 N r N
A kollégak 5 7
szivesen, belsg I ik Tudunk érvelni és L alr?.rla gli s
indittatasbol smetjH kiallni az i
végzik a magunkat érveinkért elismerést is
munkajukat IR
\. J \. J \ J \. J
r N r N 4 N r N
A motivaltsagot A vezetSk Akrg rlglé(:‘:kegg:o
jol értelmezhetd Tehetségeinket segitenek a véleményezési
rovidtava célokkal fejlesztjitk konfliktusok St
teljesitjiik feloldasaban jav jogu
van
\. J \. J \ J \. J
r N r N 4 N 7 N
Ugyeliink arra, . =
gl o hogy strePs‘ls%}}lli}lmzﬂ;t:kre Ertiti
sikerhez vezet§ viselkedésiink a Lressznety Megertjik a
folyamatokat teljesitmény €s Intezmenyesen masik embert
novelését célozza Lol el o
\. J \. J \ J \ )




Esetpélda 3: Fluktuacio

VALTOZAS:
elvandorlasa
[ E L P elemzés
Probléma ;
Ertékek Versenytarsak 7 Elkdtelezettség/ "
— észlelése/ : Miért mennek el?
vizsgalata elszivo hatasa tudatositésa k6todés vizsgalat
Atértelmezett,
megerdsitett Piacelemzés “é’.gg‘r’.e.ffs- —— nagyobb fizetés
Vezetési gyakorlat L
vizsgalata
|| munkaeszkozok
munkahelyi Belso kornyezet «— ] hianya
légkor vizsgalata 1
|
\—k munkaszervezés
egyenetienségei
Modszerek, Gt
unkakordiményel
problémai
rossz banasmod
. Terv, (temezés, Kockazat nem hisznek
H cf'ol'(( 1 '29_' het(l)( prioritasok elemzés célokban,
sikerkritériumol \ ~ értékekben
—
Fejlesztendd
vezetdi képzési terv
kompetenciak __—
F1E:
2 VALTOZTATAS:
3 énték
3 megerdsités,
. . miikodési modell
Kiigazitas
forumok terv
__ ~
X
HR és g p
2| kommunikacio T
Fevonias ivizalasa
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Esetpélda 6: Kommunikacios terv
(szocialis intézmény)

Célzott Koérnyezet Kozvetlenség Tipus Csatorna
Szervezetek Email,
artnerek » , levél
P o Trdsos Téjékoztatd — ’
hatésagok, 1 , , , telefon,

X kuls6 Személyes: telefon, Targyalas )
cégek, . . . postai levél,
) > helyszini Emlékeztetdk, L
érdekképviselet hatésagi
ek rendszerek
Kliensek c , ]
. ’ o Irésos Tajékoztatis Email, level
ellatottak kuls6 P ,
i . szobeli egyeztetés telefon
hozzatartozoi
, . .. | Ertekezlet, szakmai .
, Személyes (jelenléti Y Email,
Munkatarsak, Y ) mtbhely, e
B belsé vagy online) ’ o ) k6z6ssagi
vezetOk - Beszamolo, jelentés, L.
irasos ) ” média
emlékeztetOk
Irasos Téjékoztatok, Kozosségi
Szakmai hal6zat kuls6 hitlevelek média,
szobeli el6adas email, prez




A befejezetlen kérdezés

Karrierem elsé felében, mar néhany éves munkatapasztalattal, két
diplomaval (ebbdl egy itthoni, egy amerikai), két beszélt idegen nyelvvel
¢s sok-sok kulfoldon szerzett tapasztalattal munkahelyvaltasra
késztltem. A felvételi beszélgetések soran megkérdezték t6lem, hogy 7d
vezetd vagyok-e? -Igen, vagtam ra, gondolkodas nélkil. -Es miért? - Fogalmam
sines, mondtam. Eg a 100%-os vdlasz, mondta az illetd, mivel szerinte
Osztoénds tehetség nélkil az ember ugysem lesz j6 vezetd (azt pedig
érezzuk).

Késobb, amikor a wvallalatnal, ahova felvettek, az elsé féléves
értékelésemre kertlt sor, az egyik f6nokom megkérdezte: -Te milyen
térképet kovets3? - Fogalmam sincs, mondtam magamban, mert nem értettem
a kérdést. Am csak magamban. Hiszen értékelnek, és biztos rossz fényt
vet ram, ha ezt mondom. Ezért egy kormonfont fejtegetésbe kezdtem,
amely a részleges igazsagtartalom ellenére, mégiscsak siiketelés volt a
javabol.

Sokat toprengtem mindkét helyzeten. Miért voltam &szinte az egyik
esetben ¢és miért nem a masikban? Igaz-e, hogy szamit a kérdezésnél a
kérilmény (ki kérdezi, milyen helyzetben, milyen légkorben és a #bbi)?
(Szerintem nagyon is) Ma is ugyanezeket valaszolnam? Tudom-e mar a
valaszokat a kérdésekrer (Azt hiszem, igen: az elsd kérdésre ma mar meg tudom
mondani, agt is, hogy miért nem vagyok jo vegetd, illetve mdr van wutam, amit
kivetek).

Tudok is kérdezni és valaszolni; remélem, amig élek, ez mar igy lesz.

2021-ben erds bizonytalansagban, rendszerek, folyamatok és a bizalom
atalakulasaban, az Gj megoldasok kozepette értelmesen, szenvedélyesen,
hasznosan, j6vébe mutatdan kérdezni éppugy nehéz, mint valaszolni.

A kapcsolatokban nem éppen az elkotelezédés gyengiilését latjuk? Es ez
mennyiben érinti a valtoztatasokat?

Ne hagyjuk abba a kérdezést, mert az jo, az boldogsag.

HAPPY CHANGE!



