A szarnyald szervezet: személyes akcidterv

Hasznald ezt a dokumentumot arra, hogy személyre szabd a kényv kulcsiizeneteid, és kiegészitsd
azokat a sajat gondolataiddal!

1. Beszippant a stressz 6rvénye
Mire van sziikségiink a csucsteljesitményhez? A flow 6t feltétele:

Fizikai és érzelmi biztonsag
Ertelmes, vonzé célok, feladatok
Kezelhet6 kihivas

Fokusz

Azonnali és rendszeres visszajelzés

e wN e
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2. Szembeszélben

1.

A valtozasok természete megvaltozott. A szervezetilink erre nincs felkésziilve. Ez folyamatos
fesziiltséget general, amire rarakddik a kornyezet tobbi stresszhatdsa.
A flow olyan allapot, amikor a kemény munkat jatéknak érzem: magas szinten teljesitek,
teljesen elmeriilok benne, de mégsem faradok el. Ot feltétele van:

a. fizikai és érzelmi biztonsag;

b. értelmes, vonzd célok, feladatok;

c. kezelhetd kihivas;

d. fdkusz;

e. azonnali és rendszeres visszajelzés.
Vezet6ként az enyém az elsG lépés —a példamutatas a flow-t illetéen. Ezutdn gordithetem
majd le ezt az allapotot a cégben. Ez adja a csucsteljesitmény kulturdjat.
A szarnyalds kulcsa: az id6 minél nagyobb aranyaban érezzék a kollégak munka kdzben azt,
hogy jatszanak.
Az egyik legalattomosabb flow-rombold a bedrétozott Iét: amikor hagyom, hogy a telefonok,
e-mailek stb. szakadatlan aramldsa ratelepedjen az életemre. Ez olyan, mint egy betegség, de
nem veszem észre, mert azt hiszem, ez a természetes.
A kulcs, hogy egyensulyban tartsam a cselekvést és a megfontolast, szemben a szakadatlan
rohandssal, ami nem fenntarthato.
A cég csak olyan gyorsan fejl6dhet, amilyen gyorsan a benne dolgozé emberek fejlédnek. A
cél, hogy a személyes fejlédést integraljam a cég mindennapjaiba.
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3. Tudat és energia

1.

A siker és a kudarc is a tudatallapotokkal kezd6dik, mivel ez hatarozza meg a gondolatokat, a
cselekedeteket és a mogottik l1évé hajtéerSt. Viszont sem maganemberként, sem a cégben
nem torekedtem eddig a tudatallapotok kézbentartasara.

Aki nem irdnyitja a tudatallapotat, élete legnagyobb részét stresszben tolti. Ezzel mindenki
veszit — § is és a cég is.

A rohanasnak csak életveszély esetén van értelme. Mds esetekben nem hatékony, és rendkivil
ki is faraszt. Erdemes rendszeresen megallnom — akar csak egy pillanatra —, hogy esélyt adjak
a T2-nek és j6 dontéseket hozhassak pl. az id6beosztasrol.

A vagy-vagy szemlélet beszlikilt gondolkoddshoz és stresszhez vezet. Ehelyett jobban jarok,
ha egyszerre torekeszem a teljesitményem és az energiaszintem maximalizalasara, és ugyanezt
teszem a cégben is.
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4. Tudatallapotok a gyakorlatban
T1: Szétesve

T1-ben agy érezzik, nem mi irdnyitjuk az eseményeket, hanem azok irdnyitanak benniinket.
A T1-es ember kdrnyezetében lenni is farasztd.
A folyamatos reagdlds a megszakitdsokra beinditja a csimpanzt az agyban, ami egyenes Ut a
T1-be.

4. A rendezetlen kérnyezet T1-es tiinet, ha az illeté nem szandékosan alakitja igy, hanem mert
ugy érzi, nincs ideje, hogy rendet tegyen maga koriil.

5. T1-ben a fékuszalas és a tanulds is lehetetlen.

6. T1-ben nem egységben (,mi”) gondolkodunk, hanem az ,én” és ,6k/ezek” szembenallasaban.
Nem a csapatjaték, hanem a szepardcié felé sodrédunk.
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T2: F6 a nyugalom!

1.

Megbeszélések és fokuszt igényl6 feladatok alatt nemcsak némitom, de le is forditom a
telefonomat, hogy ne zokkentsen ki.

Barki képes arra, hogy sokat dolgozzon, de engem elsGsorban a dontéseim minGségéért
fizetnek. Minden mas ez utan kovetkezik. A dontéseim optimalizalasahoz elsGsorban a T2
éberségére van szikségem. Ez Ugy lehetséges, ha rendszeresen megallok és megteremtem a
korilményeket a fékuszalashoz.

Attekinthet6vé teszem a kdrnyezetemet és a nyilvantartasaimat. Ebben a leghatdsosabb az
Uresen tartott inbox.

Kikapcsolom az ,,Uj e-mail érkezett” jelzéseket. A leveleimet kétegelten dolgozom fel.

a. El&szor gyorsan szortirozok: megvélaszolom, ami rovid, a tobbi Ma/Héten/Varok

mappaba kerdil.

b. Feldolgozas utan eltdrolom a leveleimet téma szerint, vagy torlom &ket.
Alultervezem a napjaimat: ,mindenképp” és ,lehet6leg” kategdriakat hatdrozok meg. Ami
ezekbe nem fér bele, kés6bbi listara teszem. Ezzel biztositom a sikerélményt a nap végére.
ElkerGlém a rohanast, mert nem éri meg. Az értekezletek kozétt hagyok id6t magamnak; nem
engedem, hogy beszoritsanak.
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T3: Flowban

1.

10.

11.

12.

13.

14.

A munkatarsaim flow-ban tartdsanak kulcsa, hogy én magam minél tobbet legyek T3-ban.
Egyrészt a tudatallapotom ragalyos (ahogyan mostandban a stresszem is sajnos), masrészt
pedig példat és mintat ad.
A fénoki hatalmam mindig jelen van — akkor is, ha éppen nem élek vele. Ezzel egylitt nem
indokolt, hogy a pozicidmbdl adédd hatalmat kidobjam az ablakon; a Iényeg, hogy csak
kivételes esetekben tdmaszkodjak ra.
Ha vezet6ként hatranézek és azt latom, hogy nem kovetnek, akkor nem vezetd vagyok, csak
sétalok.
Vezet6ként visszaveszek a szerepembdl a megbeszéléseken — Ugy, hogy a tobbiek keriljenek
el6térbe. Ez segit abban, hogy a vezet6i hatalmam ne fogja vissza a tobbieket a
kibontakozasban.
Példat mutatok abban, hogy pontosan érkezem az értekezletekre és abban is, hogy nem
veszem el6 a telefonomat megbeszélések kozben. Felszamolom az ezzel kapcsolatos
iriigyeimet, kifogasaimat. igy ezt késébb elvarhatom és elvarom majd a tébbiektdl is. Ez erdsiti
a fokuszt.
Még jobban odafigyelek arra, hogy ne kritizdljunk semmilyen 6tletet a brainstorming soran,
mert ez aladssa az érzelmi biztonsagot, és lehlzza az energiat.
Ugyelek arra, hogy a megbeszélések témait Ugy fogalmazzam meg, hogy:
a. vildgos legyen a cél,
b. lassak az értelmét,
c. lassanak benne kihivast.
Odafigyelek arra, hogy ne rohanjak sehova. Tudatositom magamban, hogy a néhany
masodperc nyereség nincs aranyban azzal, amit energiamenedzsment szempontjabadl veszitek.
Mindezzel 6sszességében fokuszba helyezem azt, hogy a megbeszéléseinket flow-ban tartsam,
amennyire lehet. A célom, hogy ezdltal ne kifaradjak a meetingjeink soran (mint eddig
altalaban), hanem energiat nyerjek beldlik. En is, a munkatarsaim is. igy hatékonyabbak
lesziink, és jobb dontések sziiletnek.
Nem azért irom le a dolgokat, hogy ne felejtsem el, hanem azért, hogy ne ugraljon a fejemben,
stresszt okozva. Kiirok tehat minden feladatot magambdl, legyen az kicsi vagy nagy.
Reggelente megteremtem az id6t arra, hogy egy nyugodt tevékenységben elmeriljek egy
kicsit, miel6tt fejest ugranék a napi dolgokba. Abban bizom, hogy hamarosan érzem majd
ennek a befektetésnek a megtériilését: hogy jobban koncentralok napkozben, tobb lesz az
energiam, és kevésbé faradok el, azaz kevesebb alvas is elég lesz.
Reggelente tudatosan megtervezem a napomat, az aldbbiak szerint:
a. Alultervezek: csak annyit, ami biztosan belefér,
i. Amitaldan még beleférhet, odateszem az , esetleg” kategéridba,
ii. A cél, hogy lehetbleg sikerélménnyel zarjam a napot (ez mostanaban nagyon
hidnyzik!),
b. A feladataimat priorizadlom, hogy mindig felil legyen a legfontosabb.
Torlok minden figyelmeztetést, ami a beérkez6 e-maileket jelzi; (itemezetten és kotegelve
dolgozom fel a leveleimet. Kézben nem nézek ra a levelekre csak azért, mert kivancsi vagyok.
Napkodzben mindig csak egy feladatra 6sszpontositok.
a. Ha ez hosszu ideig tartd fokuszalast igényel, egyaltaldn nem nézek leveleket, és nem
foglalkozom a hivdsokkal sem. Lecsokkentem a zavarokat, amennyire lehet.
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b. Ha valami megszakit, utdna ugyanarra a feladatra térek vissza, amig nincs kész, vagy
nem kezd&dik valami mas.
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5. Mire uigyeljiink, amikor kulturat fejlesztiink?

A négy pillér:

A w e

a bevonas maximalizalasa,

a vezetdk aktiv szerepvallalasa,

integralas a stratégiaba,

a PDCA-ciklus: a ,,plan-do-check-act” korforgasa.
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6. A kulturafejlesztés folyamata

1.

10.

11.

12.
13.

14.

15.

16.

A kulturatriad elemei: kiildetés, jov6kép és értékrend.
Az értékek iranti elkotelezettséget a bevonas teremti. Ez ram is igaz: ha nem hiszek bennik,
alakitsam ugy 6ket, hogy tikrozzék azt, amirGl valéban azt hiszem, helyes.
A profit a cég |étezésének nem a célja, hanem a feltétele.
A jov6kép kapcsan azt fektessik le, amit tobb évre el6re latunk. Ha kevés iranyt [atunk ennyire
el6re, akkor azt. Ez adja a stabilitast a mindennapok forgatagaban.
Az értékrend kapcsan nem az a lényeg, hogy mit irunk bele, hanem hogy mogéallitsuk a teljes
csapatot. A kulcs itt is a sajat meggy6z6désem, illetve a bevonas kiterjesztése.
A kultdratridd bevezetése harom fazisbdl all:

a. definicio,

b. kommunikacid,

c. 06sszehangolas.
A definiciénak is harom fazisa van:

a. vazlatkészités,

b. szondazas,

c. véglegesités.
A legjobb, ha a kommunikacié és az Osszehangolas iranyitasat egy keresztfunkcionalis
kultiracsapatra bizom. Ok ralatnak az egész cégre, és segitenek a bevonas kiterjesztésében.
Miel6tt belevagnék a cég kulturdjanak fejlesztésébe, bevonom a fels6vezet6imet annak
felmérésébe, mire van szikséglink kozéptavon a stratégiai céljaink eléréséhez. Ebben
segitenek a célzott interjuk és egy kérdGiv, ami a teljesitményt és a fontossagot is feltérképezi.
Kilénben csak a tlinetekkel foglalkozunk, és nem jutunk el a gyokérproblémakig.
Az értékrend bevezetésekor a tetteim a meghatarozéak, mert mindenki engem figyel. Példat
mutatok, vagy kibuvdkat keresek? Ebbdl [atjdk, mennyire gondolom komolyan az egészet.
Az értékrendben hatdrozzuk meg a rangsort arra az esetre, ha el6fordulhatnak helyzetek,
amikor két szempont (itkozik egymassal.
Az értékrend egyes elemeit leforditjuk megfigyelhet6 magatartasokra.
A Teljesitményértékel6 Rendszer (TER) kompetenciarendszerét Osszhangba allitjuk az
értékrend elvarasaival, kiilon kitérve a vezetGi kompetenciakra.
A TER hangsulyat athelyezziik az elejére, a célok kitlizésére, valamint magara az éves
egylittmiikodési folyamatra a vezetd és munkatdrsai kozott. Igy Teljesitménymenedzsment
Rendszer (TMR) lesz bel6le. Ezaltal a vezet6k is jobban latjdk, hogyan segiti a rendszer a
teljesitmény maximalizalasat, ez pedig segiti az elkdtelez6désiiket a folyamat irant.
A coachingszemléletl vezetés nem azt jelenti, hogy coachcsa valok, hanem azt, hogy az
emberek fejlesztését integraljuk a hétkéznapokba.
Az id6, amit minderre forditunk, Ugy téril meg, hogy csokken a tlizoltds és a rohanas az
események utan, kdnnyebben bevonzzuk és megtartjuk a tehetséges embereket, és a
sikerélmények tobb energiat adnak mindnyajunknak.
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7. A szérnyalas motorja: SLII®!
A hatékony SLIl integracid hét kulcsa:

Tanitsd meg nekik!

Alkoss személyes jov6képeket!
Mérd fel a helyzetiket! (M(iszerfal)
Koncentralj a Iényegre!

Tedd Gket partnerré!

Fokuszalj az EgyperEgyesekre!

No v s wDNe

Batoritsd az 6ndiagndzist!

1. Az SLII modell atfogdé keretrendszer ahhoz, hogy kiterjesszem a szarnyaldst az egész
szervezetre — azaz azt, hogy az emberek minél kevesebb id6t toltsenek T1-ben, és tobbet T2—
T3-ban.

2. AzSLllsegit abban, hogy a hierarchikus kapcsolatok és az utasitas + szdmonkérés kombindcidja
helyett a partnerség és fejlesztés keriiljon el6térbe.

3. Azalkalmazasahoz harom készség sziikséges:

a. célkitlizés — vilagos (SMART) és vonzé elvarasok lefektetése;
b. helyzetfelmérés — a fejlettségi szint azonositasa;
c. illesztés —a megfeleld vezetési stilus helyzetfiiggé alkalmazasa.

4. A fejlettségi szint az adott célra vagy feladatra vonatkozd szakértelem és elkotelezettség
kombinacidja.

a. A szakértelemnél a bizonyitott készségek szamitanak, nem a potencial.

b. A fejlettségi szintet arra a teriiletre fokuszalva mérjik fel, amit fejleszteni szeretnénk.

c. Afejlettségi szintek el6rejelezhetéek, ahogyan az emberek vezetési sziikségletei is.

d. Az emberek Fl-ben és F2-ben is belevaghatnak egy uj feladatba. Fontos tudnom,
megvan-e benniik a motivacio, vagy az én tamogatasomra van sziikségiik ahhoz, hogy
tanuljanak.

1 Az SLII® a Blanchard, San Diego, CA, USA bejegyzett védjegye
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Nem baj, ha feladok dolgokat. Jobb, ha tobb teriileten kiprobalom magam és
megtalalom azt, amibe érdemes mindent beleadnom. A Iényeg, hogy ezt ne az F2
atmeneti frusztracidja alapjan dontsem el.

Az emberek nem szivesen beszélnek a szakértelemmel és az elkotelezettséggel
kapcsolatos problémaikrél. Az SLII modell nyelvezete segit nekik abban, hogy
megnyiljanak, és ne s6porjék a gondjaikat a sz6nyeg ala.

A négy vezetési stilus az irdnyitd és a tdmogatd magatartas kilonb6z6 kombinacidibdl all 6ssze.

a.

Az irdnyitd magatartds a szakértelemmel, a tamogatd magatartds pedig az
elkotelezettséggel kapcsolatos problémakat célozza meg.

Ahogy haladok el6re a vezetési stilusok alkalmazasdban, csokken a munkatdrsaim
t6lem vald flggbsége, és a végén képesek lesznek Onmaguk iranyitasara és
tdmogatasara.

A célokat, a fejlettségi szintet és a vezetési stilust megbeszéljik. Az alkalmazds kulcsa a

transzparencia. Ennek el6feltétele, hogy a modellt mind a vezeték, mind a munkatarsak
ismerjék.

A hierarchia piramisa az atfogd célok kitlizése kapcsan van el6térben. Az operativ végrehajtds

hétkéznapjaiban vezet6ként arra kell fokuszalnom, hogy a munkatdrsaim megkapjak azt a

vezetési stilust, amire a csucsteljesitményhez szlikségik van.
A hatékony SLII bevezetés hét kulcsa:

a.

@ 0 o0 T

Tanitsd meg nekik!

Alkoss személyes jov6képeket!
Mérd fel a helyzetiket! (M(iszerfal)
Koncentralj a [ényegre!

Tedd 6ket partnerré!

Fokuszalj az egy per egyesekre!
Batoritsd az 6ndiagndzist!
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8. Energizalas — életkortdl fliggetleniil

1.

Az, hogy egy idGsebb kolléga nem mond olyan kdnnyen nemet egy feladatra, mint egy fiatal,
nem jelenti azt, hogy motivalt is. Szarnyald cég pedig nem elképzelhetd szarnyalé munkatarsak
nélkil.

Nem szabad Osszekevernem azt, amire az emberek megtartasdhoz, és amire a
csucsteljesitményiikhdoz van sziikség. A tudatdllapotok univerzdlisak, azaz generdciétdl
fliggetlenek. Mindenki szarnyalni szeretne, korosztalytdl figgetlenll — még ha ez nem is latszik
rajta.

A célprémium rendszere nem feltétleniil a pénz 6sszege miatt motival, hanem mert a pénz
miatt minden érintett komolyabban veszi a célkit(izés folyamatat.

Rutinfeladatoknal — ha a mennyiség a cél — a pénz megfelel§ 6sztonzé lehet. A minGségi célok
esetében viszont, ahol a kreativitas és az innovacio a kulcs, ott visszalithet.

Az, hogy mi motivalja az embereket, attdl is fligg, milyen vallalati kultidra veszi ket koril, és
ezdltal milyen tudatallapotban vannak. Személytelen, stresszes kdrnyezetben egészen mas
dolgokra vagynak, mint ahol szarnyalnak.

A munka—magdanélet egyensulydndl nem csak a munkaval toltott id6 szamit, hanem az is,
milyen tudatallapotban toltjiik azt. Lehet, hogy valaki tobbet dolgozik, mégis tobb energiaja
marad a nap végére, ha a munkahelyén szarnyal.
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9. Energizalas a gyakorlatban

1.

10.

11.

12.

13.

Az energizalds soran a cél a belsé6 hajtder6k felszinre hozasa, amelyek tartds motivaciot adnak
akkor is, amikor én nem vagyok ott. Ennek soran négy f6, univerzadlis mddszerre
tdmaszkodhatom:

a. autondmia,

b. céltudat,

c. torédés,

d. fejlesztés.
Az autondmia lényege, hogy a kollégdk akarjak maguk megtenni az ket érint6 dolgokat, vagy
legalabbis legyen rahatasuk. Ez elGsegiti az elsé flow-feltételt, az érzelmi biztonsagot.
Az SLIl hozzdsegit az autondmia kibontakoztatdsdhoz. Minél tobb teriileten jutnak el az
emberek F4-be, annal nagyobb autonémiat kaphatnak.
VégsGsoron minden, amit tesziink, opciondlis — de ebbe ritkdn gondolunk bele. Sok embert gy
neveltek, hogy nem mutattak meg nekik a valasztasi opcidkat, ezért olykor csak akkor ismerik
fel ezeket, ha erre batoritjuk 6ket. Ennek f6leg F2—F3-ban van jelentGsége, amikor az emberek
a legnagyobb mértéki stresszt tapasztaljdk meg a céllal vagy feladattal kapcsolatosan.
Masrészrél viszont ha kifejezetten megtagadom az autondmiat, és a vezetGi hatalmamra
tdmaszkodom, az emberek hirtelen nagyon sok lehet&séget latnak arra, hogyan szabotalhatjak
a szdndékaimat. llyenkor hidba vagyok én fent, mégsem én iranyitok.
Ha nagyobb teret adok az autondmianak, és az embereket az F4 felé terelem, kevesebb f6nok
is elég. Az 6 bérik pedig a profitot noveli.
A véddbfelszerelések hordasa kapcsdn hangsulyozhatom a kényszert, vagy az autondmiat. Egyik
madszer sem garantalja, hogy hordjak majd azokat. Ezzel egyiitt jobb, ha nem szlkitem le a
fokuszt a hordasi statisztikdkra, hanem azt is nézem, milyen szervezeti kulturat és
csapatmunkat épitiink a szoros kontroll, illetve az autondmia hangsulyozasaval.
Amikor valaki kényszerként él meg egy célt, feladatot vagy helyzetet, érdemes segitenem neki
a vélasztasi lehetGségek atgondoldsaban — elsGsorban nyitott kérdésekkel.
A szavaim, ahogyan egy célrél vagy feladatrél beszélek, rengeteget eldrulnak a
tudatallapotomrdl. Ugy fogalmazok, hogy nem a kényszert (,muszaj”), hanem az autondmiat
helyezem elGtérbe (,én akarom”) — és erre batoritom a munkatarsakat is.
A céltudat arrél szél, mennyire latjuk a célnak a profiton tulmutatd értelmét. Vezet6ként
koncentrdlhatok erre az atfogdbb jelentésre, vagy leszlikithetem a fokuszt a mérészamokra,
amelyek nem feltétleniil mondanak semmit a munkavallalék szamara. Az energizalas
szempontjabdl ez kulcsfontossagu valasztas.
A céltudat erGsitésének kulcsa: én magam legyek elkotelezett a felfestett jov6kép irant. Ezt
sem szinlelhetem, mert a tudatallapot ragalyos.
At6rédés lényege, hogy foglalkozom az emberekkel. Ereztetem veliik, hogy fontosak. Tullépek
a személytelenségen. Ez érzelmi biztonsdgot ad szamukra. Az SLII modellben a tdmogatd
magatartdsok erre erdsitenek ra.
A torédés hatdsa mindig késleltetett: ha nincs ra idém, egy darabig ez nem okoz gondot, ha
pedig eddig nem tettem, és elkezdem, csak id6vel érzik majd az embereim, hogy fontosak.
Pozitiv kapcsolatot sokkal konnyebb fenntartanom, mint kiépitenem. Ezzel egyitt a tor6dés az
egyik els6 aldozat, amikor megné a vezetdk stresszszintje, pedig nem kell hozza sok id6. Ez a
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14.

15.

16.

17.

18.

19.

rovidlatéd hozzdallas viszont — a szdrnyalas elmaraddsa miatt — minden mérhet6 és nem
mérhetd terileten lecsapddik a szervezetben.

Ha fenntartom a torG6dést, azzal pozitivabb légkort teremtek, amiben én is jobban érzem
magam. Akkor az emberek is szivesebben beledllnak a feladatokba, amiket rajuk osztok. Ez
tehat nyertes helyzet mindkét fél szdmara.

A torédéshez is az a kulcs, hogy els6sorban a sajat tudatallapotomra figyeljek oda. Ha sikerdil
csokkentenem a T1 stresszében toltott id6t, és altalaban energikusabbnak érzem magam,
akkor konnyebben tartok fenn pozitiv kapcsolatot mindenkivel.

A rendszeres egy per egyes els6sorban a munkatarsam témaival a fokuszban praktikus eszkoz
a torédés fenntartasdhoz és kiterjesztéséhez a szervezetben.

Atorédés egyik f6 probakove, hogy mennyire vonzd célok kitlizésére toreksziink. Ez elsGsorban
nem arrél szdl, hogy én jutalmat rendeljek hozzajuk, hanem hogy mit tehetek azért, hogy a
munkatars pozitivan érezzen a cél irant.

Ha tulzottan a pénz motivald erejére hagyatkozom, az emberek nem a flow-ra fokuszalnak,
hanem arra, hogyan kaphatjak meg a jutalmat minimalis eréfeszitéssel.

A torédés a fejemben kezdddik. Tényleg Ugy gondolom, hogy fontos nekem az adott
munkatdrs? Ha igen, akkor ezt § is érzékeli majd — ahogyan azt is, ha nem.
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10. Fejlesztés: mindig magasabbra!

1.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

A cég csak akkor novekedhet folyamatosan, ha a munkatdrsak is dllanddan fejl6dnek. Ezt tehat
a vallalati kultdra részévé kell tennem. Ez egy alapveté vezetéi feladat.

Afejlédés iranti vagy sziiletésiinkt6l fogva benniink van. Sokaknal feln6ttkorra hattérbe szorul,
de ez nem jelenti azt, hogy ne ébreszthetném fel, ha biztositom a flow 6t feltételét.

A folyamatos fejlesztés — amikor mindig egy kicsit tessziik feljebb a Iécet gy, hogy benne
legyen a siker igérete is — a flow-ban tartas egyik nagyszeru eszkoze.

A fejlesztés els6 |épése az egyénekre és a fejlédési tempdjukra szabott jovikép lefektetése, ez
hatarozza meg a fejlesztési célokat.

A vezetd elsGdleges feladata nem az, hogy 6 legyen Superman, hanem hogy megsokszorozza
0nmagat. Ennek érdekében — a salesteriileten — akar ideje 50%-at is toltheti coachinggal.

A tamogaté munkatarsi kapcsolatokat — az er6s csapatszellemet — természetesnek veszem,
amikor jol mlkodik. Ez viszont folyamatos befektetést igényel, ha magas szinten szeretném
tartani. Ez kiilonosen olyankor fontos, amikor rosszul megy a szekér, és az a kérdés, hol
faragjunk a koltségeken.

A fejlédéshez kulcsfontossagl a folyamatos visszajelzés. A legjobb, ha ezt tobbségében —
valamilyen szoftver, tablazat, vagy a termelésben egy kijelz6 segitségével — automatizalni
tudjuk, hogy a munkatars ne fliggjon a vezet6tdl.

A j6é embereket csak akkor tudom megtartani és motivalni, ha folyamatos fejl6édésre sarkallom
6ket. Ha ennek eredményeképpen tovabballnak, a cégnek jo hirét keltik, és igy kbnnyebben
vonzunk be mas tehetségeket. Akik pedig maradnak, szdrnyalnak. Ha a fejl6dést nem
biztositom, a j6 emberek elmennek, és csak a kozépszerlieket tudom bevonzani, de 6ket is csak
nehezen.

Ha a fejl6dés a szervezeti kultura része, tobb megiresedd posztot tolthetlink be belllrél. Ez
motival, és csokkenti a keresés és a betanitas koltségeit.

Ha a vezet6k nem akarnak vagy nem tudnak fejleszteni, az emberek érzik, hogy emogott
valamilyen félelem van. Ez lehlzza az energidjukat, ami kizdrja a szarnyalast és taszitja a
munkaerdépiac krémjét.

Miel6tt kiépiteném a fejlesztés kultlrajat, az autondmiaval, a toérédéssel és a céltudattal
fektetem le az alapokat. Ezzel teremthetem meg a fejlesztéshez sziikséges nyitottsagot és
kolcsonds bizalmat. Ez a folyamat viszont csak vezet6i szemléletvaltassal lehetséges, amit én
inditok fentrdl.

Ha ezek az alapok megvannak, akkor a fejlesztés konkrét mddszertana, az SLII mint mag
termékeny talajra hullik.

Az autondémia alkalmazasanak része, hogy a vezet6i fokuszt atterelem a munkavégzés
folyamatardl az eredményekre. Féleg azzal tér6dom, hogy elvégzik-e a munkat, s nem azzal,
hogyan vagy mikor. Tavmunkakornyezetben ez kilondsen fontos: ha a folyamatra
Osszpontositok, annak gyakran a tulzott kontroll az eredménye, ami leszivja mind a vezetdk,
mind a munkatarsak energiajat.

A céltudat kapcsan, ha csak lehet, érdemes lattatnom, hogyan lett jobb az tgyfelek helyzete
az 6 személyes erdfeszitéseik eredményeképpen. Ezek lehetnek kiils6 vagy belsé lgyfelek is.
Ez segit abban, hogy ldssak a munkajuk értelmét.

Az érzelmi biztonsag megteremtésében és a csucsteljesitmény kibontakoztatdsaban segithet a
tobb célszint:
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a. minimum: ami az allas megtartasahoz sziikséges,

b. optimum: amivel terveziink,

€. maximum: ami a teljes odaadasunkat igényli.
A célkitlizés a csucsteljesitmény alapja, de csak az elsé 1épés az oda vezet6 Uton. A kulcs, hogy
ezutdan a munkatarsak flow-ba keriljenek és ott is maradjanak. Ehhez az éves célokrél
atiranyitjuk a fokuszukat az itt és mostra, a mindenkori kovetkez6 lépésre. Ez akkor a
leghatékonyabb, ha F4-ben vannak az adott feladatban; célunk, hogy ide fejlessziik fel 6ket.
A célok elérésére kevesebb hatasunk van, mert az kiilsé tényez6ktdl is fligg. Arra fokuszalok,
hogy a csucsteljesitmény allapotaban tartsam a munkatarsakat, mert akkor mindig a legtobbet
hozzak majd ki az adott helyzetbdl.
A flow otodik feltétele a rendszeres, folyamatos visszajelzés. A legjobb, ha ehhez van
valamilyen szoftver vagy tdblazat, amivel a visszajelzés nagy része automatizalhaté. A
személyes visszajelzésnek elsésorban a tanuldsi folyamat elején, F1-F2-ben van jelent6sége,
amikor még a munkatarsak nem Iatjak at, mit jelentenek az adatok.
Ahhoz, hogy a fejlesztés és a visszajelzés hatékony lehessen, a fejlesztendé teriiletet egy jol
korulhatarolt készségre szikitem. Ez adja meg a fékuszt a coachingbeszélgetésekhez és tartja
fenn a fejl6dés lendiletét.
Amikor problémaval szembesiilok, az ebbél addédd stressz akkor is fokozza a
kontrolligényemet, ha egyébként nem vagyok kontrollmdnias. Ekkor konnyen megtorténhet,
hogy a fejlesztés helyett inkdbb Osztondsen atveszem az iranyitast. llyenkor fontos a T2
higgadtsaga, hogy ezekben a helyzetekben téargyilagosan mérlegeljem, felhaszndlhatom-e a
helyzetet tanitasra, vagy inkdbb atvegyem a problémakezelést a munkatarstol.
A f6noki- és a coachszerep is fontos, legyek j6 mindkettében. A gondok abbdl adédnak, amikor
a kett6 keveredik, példaul a teljesitményértékelé megbeszélések kapcsan. Jobban jarok, ha —
id6ben is — kulonvalasztom az értékelést (visszatekintés), és a célkitlizésrdl és fejlédésrél szolo
részt (el6retekintés).
Ha el tudom érni, hogy a munkatarsak ugy tekintsenek rdm, mint a sajat céljaik elérésének
eszkozére, Uj mindségl kapcsolat jon |étre vezetd és beosztott kozott. Ez nagy mértékben
el6segiti a csucsteljesitményt.
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11. Hogyan tovabb?

Energizalas: Gj szokasaim

Leirok minden feladatot, hogy egyik se terhelje a fejem.

Amikor valami stresszel, el6veszek egy iré6tombot, és kiirom a gondolataimat — ez megnyugtat
és segiti a tisztanlatast.

Reggelente felkelés utdn nem az e-mailekkel kezdek, hanem magammal foglalkozom: sétdlok
egyet, ha j6 az idG, vagy olvasok.

A napjaimat tudatosabban tervezem. Csak annyi feladatot teszek be egy napra, amennyit el is
tudok végezni.

Nem rohanok sehova; a megbeszélésekre korabban érkezem.

Uresen tartom az e-mail-inboxomat.

Csokkentem a zavarokat. Torbltem az Uj e-mail-jelzéseket, a leveleimet kotegelten, kb.
oranként dolgozom fel. A megbeszélések és fokuszt igényl6 feladatok alatt leforditom a
mobilom.

Igyekszem flow-ba kerilni, amikor fontos feladatokon dolgozom. A zavarok kikiisz6bolésén tul
tisztdzom magamban, miért értelmes a feladat és miért én szeretném elvégezni, ahelyett hogy
miért muszaj. Mikézben dolgozom rajta, nem kapkodok, hanem ltemes tempodt tartok.
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EgyperEgyesek bevezetése
Vezérelvek

e Az id6pontokat, ha csak lehet, el6re tlizzik ki a kollégakkal, és rendszeres id6k6zonként. Ha
valamiért nem érlink ra, rogton egyeztessiink Ujabb id6pontot.

e |dedlis az egy-kétheti slirliség, de lehetbleg ne legyen havinal ritkabban.

e Ez roluk szél, nem rélunk, a vezetdjikrél. Nem a szamonkérés a cél. Az 6 témaik, problémaik
legyenek elGtérben. Ha marad id6 a végén, johetnek a mi témaink is, vagy arra tlizzlink ki kiilén
megbeszélést.

o Kérjiuk meg Gket, hogy késziiljenek fel el6re, gyljtsék 0ssze a témaikat, és lehetbleg kuldjék at
el6z6leg. Ha ismerik az SLII-t, akkor hatdrozzak meg azt is, milyen vezetési stilusra van
sziikségiik témanként.

e A s(irliséget, a megbeszélés hosszat, formajat stb. ne egységesen hatarozzuk meg, hanem
szabjuk a munkatarsunk helyzetére, kiilonos tekintettel az aldabbiakra:

o Inkabb kezdé, vagy profi? Milyen s(ir(in igényel iranyitast vagy tamogatdast?

o Aszemélyisége inkabb 6nallé vagy bizonytalan? Extravertalt (azaz mindenképp megtalal, ha
gondja van), vagy introvertalt (hajlamos arra, hogy inkdbb magaban ragddjon)?

o Milyen messze van az irodank? Azaz eleve rendszeresen 6sszefutunk, vagy ez ritka?

o O hogyan szeretné? Ha eltérnek a preferencidink, helyezziik az 6véit el6térbe, ha az még
nekink is belefér.

o Havaltozik a helyzet, 6nalldbba valik? Vagy épp sok Uj feladata van, masik irodaba koltozik

stb.? Akkor az egy per egyeseket is igazitsuk ehhez.
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Hogyan vezessiik fel a témdt a munkatdrsainknak?

o Megtehetjiik egyénileg, vagy csoportos megbeszélésen.

e Mondjuk el az alabbiakat:

O

O

Ki szeretnénk probalni egy Uj mddszert (vazoljuk fel a 1ényegét, Id. fent).

Miért szeretnénk? (JellemzGen: a kapcsolattartas erdsitése, jobb vezetSi rendelkezésre
allas a sok kiszamithatatlansag kdzepette, tébb tamogatds nyudjtasa a munkajukhoz).

Ez egy lehetGség, nem kotelez6 élni vele.

Ha nagy a csapatunk, javasoljuk, hogy els6 korben két-harom dnkéntest keresiink, akivel
tesztelhetjik a rendszert, hogy meglassuk, érdemes-e bevezetni, kiterjeszteni.

Ha valaki nem szeretne élni vele, fogadjuk el, de néhdny honap mulva kérdezziink rd, nem
gondolta-e meg magat.

Valaszoljuk meg a kérdéseiket, majd tlizzlk ki az els6 id6pontokat.
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