Happy Change! Design

A Happy Change!, azaz a boldogabb valtoztatas el6késziletet, gondos tervezést, elézetes
egyeztetéseket igényel. A valtoztatas szakmai, Uzleti, médszertani tartalma az embereken
keresztul valésul meg. A CELP-M modell alkalmas arra, hogy a megvaldsitas elétt mar a
valtoztatas kitalalasa is strukturaltan valosuljon meg.

A CELP-M modell alkalmas a kovetkezdkre:

Adott valtoztatas megtervezése és kontrollja: A CELP-M segitségével egy adott valtoztatas
egyensulyban tarthaté a szakmai, Gzleti tartalom és az emberek egyittmikoddése terén.

Szervezetfejlesztés a valtozasi képesség fenntartasa érdekében: A CELP-M alkalmas arra,
hogy a szervezet valtozasi képességének felmérésére, finomhangolasara hasznaljuk, és
megtervezzik, majd kontrollaljuk a szervezetfejlesztési Iépéseket.

Koérnyezeti valtozasok szervezeti hatdsanak elérejelzése: A CELP-M arra is hasznalhatd,
hogy egy uj szakmai, Gzleti, piaci, tarsadalmi stb. jelenség, valtozas szervezetre gyakorolt
hatasat el6re vetitsuk.
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1. abra: A CELP-M modell



1. CELP-M KODFEJTES

A CELP-M modell kddjainak jelentése:

,C” az elsé kdd, amely minden szervezet sava-borsat adja, a kulturat, azt a modot, ahogy egy
szervezet gondolkodik és viselkedik.

,E” a masodik kdd, a kdrnyezet, amelyben dolgozunk, szervezeten kivili és bellli vilag, illetve
annak leirasa, hogy milyen modellt kOvet a szervezet az eredményeinek elérése érdekében.

,L” a harmadik kod, a leadership, a vezetés, a vizionalas, az elére gondolkodas, a masok
mozgositasa, tdmogatasa, befolyasolasa, bevonasa és az eréforrasok 6sszeszervezése.

.P”~ anegyedik kéd, az emberek, akik alkotjak a szervezetet, legalabb ketten, vagy sokkal-de-
sokkal tdbben. Mindannyian a sajat tulajdonsagaikkal, neveltetésukkel, viselkedésikkel,
hajlamaikkal, meggy6z&déseikkel, keépességeikkel, tudasukkal.

,M” az otodik kod a metddust jelenti, azokat az elemeket, amelyeket a valtoztatdsokban a
négy kod feldolgozasara hasznalunk. A C, E, L, P egymastdl is figgenek, és ezek a
metodoldgiai elemek, a projekt-gyakorlat, a kompetenciafejlesztés, a kommunikacié és a
valtozas szerepkdri modell alkalmasak arra, hogy fliggetlendl a valtoztatasok komplexitasatol
vagy eredetétél, modellezzik vele a teendbket.

2. A CELP-MES A HAPPY CHANGE! DASHBOARDOK
A CELP-M hasznalatanak kiindulé abraja 6sszefoglalja, az egyes kodok kontextusat. Ezeken
at vezet az ut a happy change! eléréséhez.

Dashboard

A koédok tartalmat az részletesen attekintheted a kévetkezd fejezetekben. A happy change!
faktorokat kalon is lathatod. A kédokat részletezé fejezetek, azaz a Var.2. rész végén egy
olyan tablazatot is talalsz, amely vezet6i szempontbdl foglalja 6ssze azt, milyen tinetekkel
talalkozol, mibél ismered fel, ha boldogabb allapotban van a szervezet, mint a valtoztatas el6tt.

Ugras a Happy Change! dashboardhoz

A CELP-M dashboardban minden CELP-M kédhoz egy tipikus szervezeti kozhelyet talalsz.
Ezek azok, amelyet altalaban a szervezetek hangoztatnak magukrél, és amelyek
valosagtartalma sokszor igencsak kérdéses. llletve, lehet, hogy hordoznak igazsagot, de
azzal nem igazan tudunk mit kezdeni. Emellett nivelldljak a mondanivalot, azaz sajat
gondolatunk, véleménylnk rejtve marad (bar sokszor nincs, és ezt leplezziik a kdzhellyel.)

Mint a kbézhelyekkel altalaban, érezzlk, hogy valami nincs rendben.

A dashboardban a CELP-M egyes elemeihez egy-egy kézhelyet példaként lehet olvasni, de
sok-sok egyébbel is kicserélhetnénk. Ezek annyira elterjedtek, hogy talan kod-
kategodriajukban meghatarozoak. Egyes kozhelyeket konnyebben, masokat nehezebben
tudunk kédhoz rendelni, de ,dekddolni”, azaz a nyilvanvalon kival a rejtett értelmét, Uzenetét
felfedni talan nem is annyira nehéz egyiknek sem.

Biztatunk arra, hogy Kozhelytelenits!, azaz a CELP-M dashboardban feltlintetett kozhelyeket
tedd éléve, atgondoltta, nézd meg, kialljak-e a valdésag-prébat. A kdédokat részletez6 fejezetek
elején lathatod majd ezt a felszdlitast a kodhoz kapcsol6dd kézhellyel kapcsolatban.

3. AVALTOZTATASOK EREDETE ES SIKERTENYEZOI



A valtozasok eredete, kivaltd oka lehet pozitiv (valamilyen Uzleti, szakmai lehetéség) vagy
negativ (egy helyzet tarthatatlansaga). Ahogy a 3. abran lathatd, a kiindul6 helyzet értékelése
utan a CELP-M rendszer kodjain szisztematikusan végig haladva rendszerezni lehet a
valtoztatas teenddit, ki lehet emelni hangsulyait.

A valtozasi okok tobbfélék. Az értelmezésiik is tobbféle lehet.

Az Uj Uzleti lehet6ség a vezetdségnek talan egyértelmien vonzd, am egy megszind vagy
jelentéségeében visszaszorulé szakmai agnak vagy szervezeti egységnek nem. Amennyiben
a lehet6ség kiaknazasa tulzottan nagy eréfeszitést vagy idét vesz igénybe, az érintettek
inkabb ezt lathatjak maguk elétt, nem a vélelmezett szebb jovét.

A megszokottol eltérni nehéz, ezért a szervezet tagjai akkor is ellenallhatnak a valtozasnak,
ha egyébként a mostani helyzetik (Uzletileg, szakmailag, szervezésileg stb.) nem j6. A
szervezeti valtoztatas sikere azon mulik, mennyire kapcsolodnak hozza az emberek: ha igen,
akkor érdeklédésuk feltamad, fantazigjuk, kreativitasuk feléled, 6k is valtoznak és fejlédnek.
Az emberek bevonasat tervezzik meg és a valtoztatas sziksegszeriiségét értessik meg,
allitsuk mellé Sket.

A valtoztatas oka lehet egy sor diszfunkcid, tinet. Mint amikor orvoshoz megyunk, a
képzeletbeli Change Clinicre betér a paciens, esetinkben a szervezet képviselbje, és a
tineteirdl beszél. A doktor a kodok kdézil valamelyiket valaszthatja, ahol a kurat javasolni
tudja.

Példaul egyuttmiikddési problémat érzékellink egyes kollégak kozott. A kultira, azaz a C kod
felél érkezik a valtoztatasi igény. Szintén eléfordulhat, hogy azt érzékeljik, a szervezet vagy
bizonyos egységei nem képviselik azokat az értékeket, amelyeket a szervezet hirdet.

Azutan eléfordulhat, hogy a vezetési funkcidban tapasztalunk javitasi igény; megallapitjuk,
hogy az L kéd a kiindulé pont, mondjuk mert nem érezzik elég erésnek a leadershipet. Nem
aktivak, vagy nem fejtenek ki lathato eréfeszitést a véleményvezérek, vagy pedig a formalis
vezetbk kozul tobben nem eléggé huzzak a csapatok, nem teremtenek surgetettség érzetet,
mintha nem lenne elegend®, amit nyujtanak a tervek megvaldsitasahoz, a célok eléréséhez,
vagy a megndvekedett elvarasokhoz.

A 3. eset egy olyan példat mutat be, a Happy Change! Design lehetséges lépéseivel, ahol az
L koédbdl indul a valtoztatds. Am nem annak elégtelensége miatt, hanem Uj szolgaltatas
szukségszerlségebdl, a vezetés felél éppen slrgetettséget tapasztalunk, aminek az oka,
hogy Uj megoldast akarunk bevezetni.

Természetesen az emberek, azaz a P kéd feldl is eredhet a valtoztatasi igény; pl. egyes
munkatarsak teljesitménye visszaesik, vagy nagy a fluktuacié bizonyos munkakdrokben.

A 6. eset bemutatja, hogy nézhet ki a happy change! design egy P kod felél ered6
valtoztatasban (itt a fluktuacio a kiindulé jelenség). A 8. eset az innovacios és
problémamegoldasi nehézségek feldl, szintén a P kod felél indul ki.

Barmelyik kodnal jelez fajdalmat a szervezet, mindig az elsé |épés a probléma azonositasa,
tehat elengedhetetlen, hogy legyenek antennaink, jelz6rendszerunk arra, hogyha valamilyen
nyugtalansag érzet fog el benniinket, hol keressiik a problémat. Es ez mar belsd miikédési
kérnyezet, az E kod felségterllete: megvannak-e a miikddési modellben a nyomon kdvetés,
az informalddas és a probléma rogzitésének személyi, targyi és modszertani feltételei.

A valtoztatasi okok kodolasa egy fokkal bonyolultabb, hiszen a probléma tiinet az, amit
lokalizalni tudunk, azaz, melyik kodnal bukik elé valamilyen diszfunkcio vagy eltérés.

2. tablazat: A valtoztatasok tiinetei, okai



C: Kultara E: Kornyezet

A szervezet alkalmazkoddképessége, piaci,
Uzleti, szakmai presztizse, pozicidja,
részesedése, jelentésége csokken, nem
kedvezéen valtozik.

Felmeriilnek olyan Uj megoldasok, igények,
Ugyfélcsoportok, amelyek alkalmazasa,
kiszolgalasa, bevonasa Uj lehetéségeket nyithat
a piaci, szakmai, uzleti befolyas,
eredményesség, haszon novelésére.

A szervezet lassabban mozdul, nehezebben
dolgoz fel helyzeteket, instabilla valik.

P: Emberek L: Leadership

Ertékek nem megfelel képviselete: mast
mondunk, mint amit teszink, vagy nem hisszuk,
amit mondunk.

Egyuttmikodés akadozasa: nem nyulunk a
feladatért, nem segitjuk ki egymast.

Tisztelet hianya: kdlcsonos k6zombdsseg, vagy
lenézés.

Magaviselet, megjelenés: az érvényes irott vagy
iratlan kédoktol eltéré széhasznalat, 6ltozkodes,
viselkedés

Munkatarsi teljesitménycsokkenés. Formalis vezet6k részérél nem elég erés a

Az emberek vagy egy résziik fesziilt, leadership: iranymutatas, tdmogatas,
rosszkedvd, elégedetlen vagy passzivan surgetettségérzet.

ellenalld. Az emberek nem érzik, hogy vezetik 6ket.
Konfliktusok tdmadnak és megoldatlanok Informalis vezetdk, véleményvezérek
maradnak. tevékenysége nem lathatoé vagy eredménytelen,
Munkatarsi fluktuacio névekedik. vagy éppen ellenallnak.

A szervezeti eredmény csokken.

Sokszor a probléma megjelenése egyszerre tébb kddra, vagyis valtoztatasi okra vezethetd
vissza. Példaul, ha n6 a munkatarsi fluktuacio, akkor egyrészt a P kod a tlinet megjelenésének
helye, am rogtdn felmerdl, vajon vezetéi hianyossag (hitelesség, motivald erd, tdmogatas) az
ok, azaz a L kdédnal érdemes keresgélnlink; vagy pedig a C-nél, mert esetleg a megtarté
kultura hianyzik (amelyre persze elsésorban a L-nek kellene hatast kifejteni); vagy éppen az
E kodot vessziik eld, mert nem megfelel6 a motivaciés rendszerink.

Ezeket ez elemeket részletesen targyaljuk az egyes kddokat bemutaté részeknél, és a Happy
Change! Dashboardban néhany tényezét részletesen attekintunk.




Mindegyik esetben az E, azaz a kdrnyezet vizsgalat elengedhetetlen a happy change!
desinghoz.
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3. abra: A valtozasok eredete

A valtoztatasok sikere a j6 helyzetértékelésen, a megoldas megfogalmazasan és
megtervezéseén, és a kdzremikodbk eredményes bevonasan mulik.

A probléma rogzités utan formalizaljuk az igényt a valtoztatasra.

Egy valtoztatas tlinhet egyszeriinek, vagy bonyolultnak, szervezeti értelemben mindig érinti a
munkatarsakat, és a szakmai, Uzleti, médszertani stb. valtozasok sikeréhez az embereken at
visz csak az ut.

A 4. tablazatban ezeket a sikertényez6ket fogalmaztuk meg



4. tablazat: A valtoztatas sikertényezdi

Valtoztatasi elem Sikertényez6 Lehetséges moédszer
A lehet6ség vagy a hatranyos Tobbféle érdekelt megkérdezése,
Helyzetértékelés helyzet valoban az-e, alapos, tobbrétl piackutatas, szakmai
aminek latjuk? elemzés, benchmarking

A kivalasztott megoldas,

Valtoztatas kifejlesztend6 termék, szolgaltatas Fokusz-csoportos kiprébalas, pilot
meafoqalmazasa valéban meghozza-e a kivant (proba) megoldasok, prototipus-
glog elényt vagy ellensulyozza elemek, rovidebb tervezési szakaszok

a hatranyt?

Megértik-e az érintettek azt, hogy Tobb interakcid, valtozé méretd,
Kdzremiikodék miért fontos valtoztatni? Latjak-e a  0sszetétell megbeszélések, forumok,
bevonasa valos lehet6séget sajat maguk véleményvezérek, vonatkozasi
szamara? pontok bevonasa

A CELP-M elemei egymassal kdlcsdnhatasban vannak. A valtoztatas lakmusz papirjaként
elére jelzésre, helyzetértékelésre, utdlagos értékelésre és tanulsagok levonasara, illetve
atfogo szervezetfejlesztési diagnozisra is alkalmazhatjuk.

Happy Change! ajanlas:

Habar a koérnyezetben rengeteg, nagy hordereji, gyors valtozas zajlik egyszerre, €s ugy
érezzuk, mindegyikkel érdemes kezdenunk valamit, ne akarjunk mindent egyszerre. A
szervezet teherbirasa ugyis gatat szab a tul sok parhuzamos valtozasnak: ha sok mindent
akarunk egyszerre, lehet, hogy ezek egyike sem lesz vegll sikeres, vagy nem segitik a
stratégiai 6sszképet, nem épilnek egymasba. Ezért sokszor a sikertényez6 az, ha nem
valtoztatunk.

4. A CELP-MELLENORZO LISTAK HASZNALATA

A valtozas menedzsment egy adott valtoztatas eredményeinek elérésére, masrészt pedig a
szervezet valtoztatasi képességének fenntartasara iranyul.

Egy adott szakmai, Gzleti, médszertani, szervezeti valtoztatas el6zetes vagy menet kézbeni,
illetve utdlagos értékeléséhez a CELP-M ellenérzd listat hasznalhatjuk.

CELP-M Ellenérzé lista

Az egész szervezetre érvényes vagy egy szervezeti egységet érintd valtoztatas okai lehetnek
kulturalisak, kornyezetiek, vezetésiek és emberekkel kapcsolatosak. Ezek hangsulyait az
ellendrzé listaval rogziteni lehet. Amennyiben a szervezetfejlesztés tlnik a valtoztatas
hangsulyos elemének, részletesebb diagndzist készithetlink.

A CELP-M részletes diagndzisban a modell kddjait részletesebben fejtjik ki és elemezzik. A
sablonban felsorolt értékelési elemek bdvithetdk, alakithatok, kiegészithetdk.

CELP-M Diagndzis




5. AVALTOZTATAS FOLYAMATA

A Happy Change! folyamatot javasoljuk harom Iépésre bontani.

El6szdr meg jo, ha megértjuk a valtoztatas okat. A CELP-M modell hasznos abban, hogy a
tineteket koédrol-kodra tudjuk azonositani, és a felbukkanasuk okat feltarni. A valtoztatas
okanak megértése happy change! faktor. Az elemzésbe a kulcsfontossagu embereket vonjuk
be, és gondoskodjunk a sziikséges szakértelemrél is.

Masodszor, a valtozasi megoldast, a tartalmat meg kell hatarozni. A CELP-M kodrél-kédra
lehetbvé teszi, hogy rendszerezzik azokat a tényezdket is, amelyek boldog valtozast
eredményezhetnek. A kulcsszerepldk az ellen6rzd listak kitdltésével, a tervezésbe
bekapcsolédassal és bevonassal tamogathatjak a folyamatot.

Ez az elsd két 1épés jelenti a Happy Change! Designt.

Harmadszor, a megvaldsitas, kontrollalt kérilmények kozott térténik meg. Itt a CELP-M annak
a kontrollnak az eszkoze, amelyik a boldogabb valtozas elemeit koveti nyomon. A
kulcsszerepldk a konyv eszkdzeinek hasznalataval tudjak tamogatni a folyamatot.

Az 5. dbra szemlélteti a harom lépéses happy change! folyamatot.

A valtozas okanak
azonositasa

pozitiv: Uzleti- szakmai- egyéb lehetSség,
vélt elény, ujdonsag

negativ: josolt vagy elszenvedett hatrany,
tarthatatlan helyzet;

szervezeti diagnozis eredménye;
érintettekkel megbeszélés

Valtoztatas megvalésitasa,
kontrollja és mérése

¢ CELP-M folyamatra alkalmazsaa
¢ modszerek fejlesztése
* tanulsagok feldolgozasa

5. abra: Valtoztatas harom lépésben

A Happy Change! Design sikereit a CELP-M kédok 0Osszehangolt kezelésével tudjuk
megvaldsitani. A kdvetkezd tablazatban a harom 1épés tartalmat a kapcsolodé modell
részelemekkel egyutt mutatjuk be.



6. tablazat: Véltoztatas harom lépésben: részletes magyarazat

Modszer (a kapcsolddoé modellhez

Tartalom kattints a linkre)

pozitiv: (izleti- szakmai- egyéb
lehetbség, vélt elény, tjdonsag
negativ: josolt vagy
elszenvedett hatrany,
tarthatatlan helyzet; szervezeti
diagnézis eredménye;
érintettekkel megbeszélés;
egyéb tunet, jelenség kodrol-
kodra

kdrnyezet elemzés: kulsokornyezet
bels6 mikodési kornyezet: belsokornyezet
CELP-M diagnézis:celpm_sablon1

Vaéltozas okanak
megfogalmazasa

Stratégiai modell: Stratagiai3d
projekt-definialas, tervezés:

kommunikacio tervezés:
kommunikaciofolyamat

szerepkodri modell kialakitasa: szerepkorok
kompetenciafejlesztés: kompetenciapiramis
valtoztatas kozvetitdinek felkészitése;
CELP-M kockazatelemzés: celpm_sablon2
és a 24. eset

Uj médszer, folyamat,
szolgaltatas, megoldas szakmai-
uzleti tartalma;

szervezeti stratégiakhoz,
célokhoz illeszkedés;

folyamat és feladatok,
koltségterv;

résztvevék bevonasa

Valtozas
tartalmanak
megfogalmazasa

Kultura fejlesztés: kulturaelemek

projekt kontroll: projektharomszog
valtoztatashoz szikséges kompetenciak
fejlesztése: kompetenciapiramis

o CELP-M folyamatra emberek vezetése;
Valtozas : O
2o alkalmazasa, teljesitmény: TER
megvaldsitasa » . . L =
és kontrollia modszerek fejlesztése, motivacio: motivacioselemek
! tanulsagok feldolgozasa konfliktus feloldas: konfliktusabra

kommunikacios rendszer miikodtetése
értekezletek, megbeszélések mikodtetése:
megbeszelessikere

3lepestablazat
6. A STRATEGIAI HARMAS

A szervezet valamilyen célbdl jott létre, pénzt keresni, legjobban csinalni valamit, értéket adni
a kérnyezethez, segiteni masokon, sok egyéb tényez6 vezérelheti a tulajdonost, alapitokat. A
happy change! faktor ennek a rendszernek az egészséges volta.

Az egészséges azt jelenti, hogy pontositjuk a modell elemeit. Mivel ez leadership feladat, a
Leadership részben irunk errél bévebben. Ugras oda

Nem feltétlenil azért hozzuk létre a vallalkozast, civil vagy tarsadalmi szervezetet, plane nem
a hivatalokat, hogy boldogok legyunk. A boldogsag kdzvetett eredmény, ha jol csinaljuk, amit
csinalunk, az eredmeényezheti, illetve, ha elérjuk a céljainkat és sikeresek vagyunk, az is.
llletve, ha munkavégzés kdzben jol érezzik magunkat, eredményesebben végezhetjik a
munkankat.



A stratégiai modell, azaz a stratégiai harmas elemei a vizio, az elképzelés a jovdbeli allapotrdl;
a kuldetés, amely a szervezet |étezését indokolja és a célrendszer, amely az eredményeket
specifikalja.

A valtozasok megtervezésekor ez a kiinduléopont. A Happy Change! értelme nem az, hogy
legylink boldogok, hanem hogy a céljaink elérésre, és az eredmények fenntartasa is kdnnyebb
és hatékonyabb, ha az emberek inkabb jobban, mint rosszabbul érzik magukat.

A stratégiai modellhez kapcsolodik a CELP-M rendszer is, mivel az a valtoztatasrél szal,
amely nem loghat a leveg6ben. Stratégiai 3:

ciratégiai C6los

7. abra: A stratégiai harmas és a CELP-M

vissza a 3 |épés tablazathoz

A valtoztatas tehat j6 esetben kotédik a stratégiai haromszéghdz. Azonban szintén leadership
megfontolas a valtoztatds surgetettsége mellett annak tempdja, illetve az elvarasok az
eredményekkel kapcsolatban.

Happy Change! ajanlas:

A valtoztatasok egy sor eleme szisztematikus munkat, id6t, energiat igényel, am az is igaz,
hogy néha nem elég gyors a valtozas, elfogy a lendilet, elbizonytalanodnak a résztvevék —
ne legylink maximalistak, a helyzeti optimumot probaljuk meg minél hamarabb elérni! Ebben
sokat segithet, ha a CELP-M modellt id6rél-idére felhasznalod. A tervezettség, kontroll és
visszacsatolas kildndsen fontos modszertani elemek.




