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A vezetOk (a projektvezetok vezetoi) székébol
2010-ben arra az elhatarozasra jutottunk ketten, a projektvezet6k vezetGiként, hogy valamit
kezdenlink kell a csapattal.

Kivald szakembereket tudhattunk munkatarsainknak, mégis amikor csapatként gondoltunk rajuk,
elégedetlenné valtunk, és azt tapasztaltuk, hogy a csapattagok is elégedetlenek 6nmagukkal, a
munkajukkal, kapcsolataikkal.

Eppen ebben az id6ben egy belss elégedettségi kérdbivet is kitdltdttek a gydr munkatarsai a mi
munkdnkra vonatkozdan.

Ebben a felmérésben a projektvezet6k tdmogatdsaval 30%-ban voltak csak elégedettek a kollégak, a
gydrban betoltott szereplikkel, kommunikaciojukkal, 6ndllésagukkal, dontéshozd képességilikkel 65
%-ban. Igy kideriilt szamunkra, hogy a gyar sem elégedett a csapatunkkal. Ez elgondolkodtaté és
motivald is volt egyben.

Tudatosan akartunk erre a helyzetre reagalni, Iévén, hogy a munkdank fokusza és specialitasa is a
fejlesztés, a projektek célja az optimalis szakmai hatékonysag kialakitasa, a folyamatok javitasa, a
kapacitasok névelése.

Szerveztlink egy megbeszélést, ahol az volt a cél, soroljunk fel mindent, aminek fejlédnie kellene,
nem szakmai szempontbdl. A csoporttagok Gszinték voltak, nyiltta tették problémaikat, igényeiket,
javaslataikat. A listat értelmeztiik, atbeszéltiik, egylitt kerestiik a fékuszokat. A csoport latta
elszantsdgunkat és tenni akardsunkat, igy komolyan vették 6k is a beszélgetést.

A f6 témaink a kovetkez6k lettek:

- mikodjink csapatként, [dsson minket a kornyezet 6sszetartd, szakmailag egymast tamogaté
csoportnak

- ismerjlik meg jobban egymast, erdsitsiik meg a kapcsolatokat csoporton belil
- hasznaljuk egymas tuddsat, tapasztalasat, segitsiik egymast

- erGsitsik a projektvezetdi szerepiinket, egyénileg és csoportszinten is, ebben is legylink egymas
"hasznara"
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Evek 6ta kapcsolatban voltunk egy tandcsadé csoporttal, akik vezet&képzd programokban
fejlesztettek minket. Konzultaltunk vellik és meghallgatva ajanlatukat, eldontottik. Egylttmdkodés
fejlesztés a célunk, egy tudatos fejlesztéfolyamatban, ahol mérni tudjuk az egylittmkodési
stilusunkat, a valtozast, az Uj eredményeket. 4x2 napot terveztiink erre a munkara, és akkor még nem
gondoltuk, hogy a munka fontos része a tréning napok kozott is zajlik majd.

A csoport varta, hogy elinduljon a folyamat, bar az altalanos széhasznalat és tapasztalat a
csapatépitésrdl inkabb az élmények, az "egylitt evés-ivas-valamit csindlds" igényét hozta el6 bel6liik.
Mi nem tettik egyértelmdvé szamukra mi is torténik majd pontosan, taldn mi sem tudtuk milesz a
kiilonbség a csapatépités és az egylittmikodés-fejlesztés kozott.

Biztunk a tanacsaddkban, és magunkban.

Az els6 alkalom:
Utdlag elemezve, és latva honnan hova jutottunk, az elsé alkalom az igazi diagndzis volt, magunkrol
magunknak.

Két f6 cél volt, "én a csoportban" és "hogyan m(ikodiink egyitt most". Mindkét témahoz hoztak a
tandcsaddk "méréeszkozt"”.

Egy személyiségtipoldgidval ismerkedett meg a csoport, ami mindenkinek Uj informaciét hozott
sajatmagarol és a csoporttarsairdl is. Erdekes volt megtapasztalnunk, hogyan fogadtak ezeket az
infokat, dvatosak, magukra figyel6k voltak. Mi is mindent csinaltunk, amit 6k, de igazdn nem volt
jelentGsége ekkor még a jelenlétiinknek. A kovetkez6 outdoor program meghozta a kivant
hangulatot, a kiscsoportok, "klikkek" egymasra talaltak, a kiscsoportok jol szérakoztak, nem volt
szlikséglik a tobbi csoportra ehhez. A kinti program megbeszélésében mar néhanyan
megfogalmaztdk a kiscsoportok 6nallo életét.

Mdsnap a "mi" tudat kovetkezett. Egy egyszer(i problémamegoldd feladatba beletorott a bicskank.
Tobb ora elteltével sem sikeriilt megoldani, egyre fesziiltebb, ingeriiltebb lett a csoport. Mi is. Nem
birtunk kivil maradni, bar szerettiik volna, ha nélkiliink oldjak meg, egy olyan pillanatban, amikor
mar harom kilon kiscsoport dolgozott a megoldason beszalltunk mi is.

Nem tudtuk feloldani a klikkeket, a megoldds megkeresését tudtuk tdmogatni, mert mar azis
veszélyben volt.

A feladat megbeszélésében sziikség volt a tanacsadok irdnyitdsara, és arra, hogy ne csak arrol
beszéljunk mi nem ment, hanem, hogy mire van igénye a csapatnak. Ez atbillentette a fesziiltséget
egy elképzelésbe a jovére nézve. Az eredményilink egy megallapodas lett, mire akarunk figyelni a
kovetkez6 hdnapban. Ez a "Hallgassuk meg egymast!" felszélitds lett sajat magunknak.

Erre volt a leginkabb sziikségiink. Mi vezetGként azt vallaltuk, hogy minden k6z6s megbeszélésen id6t
adunk annak, hogy a csoport (egy maga altal kitaldlt mdodon) értékelje ezt a vallalasat, tette vagy nem
abban a munkdban a "meghallgatast".

Annak oriltlink, hogy a csoport maga akarta ezt kontrollalni, a sajat eszkozével és nem akarta ezt a
szerepet rank bizni.
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A tréning végén hasznaltunk egy csoport viselkedésstilus elemz8-értékelé rendszert, amivel a
csoportunk meghatarozta mi szamara az idedlis miikddési méd. Megnyugodhattunk. A csoportunk a
konstruktiv, egymdsra és a fejlédésre figyel6, min&ségi teljesitményt végz6, egymast tdmogatd
maddon akart mkodni.

A masodik alkalom:

Mar vartuk, hogy legyen a tréning, vartuk, hogy beszamolhassunk mennyire figyeltiink magunkra!
Mint a didk, aki a tanara altal bliszke sajat magara. Szamokat és papirokat vittiink, a trénerek
legitimaltak az eredményt.

Ennek az alkalomnak a fokuszaban egy modell 4llt, Patrick Lencioni csapatfejlédési modellje, amely
kovetendd lépéseket, megdolgozhatd fejl6dési szinteket képviselt. Mindannyian elfogadtuk
koévetendd példanak, vonzd volt szdmunkra, hogy elérhetd, felépithet6 a sikeres csapat miikodése. A
modell legalsd szintje, a bizalom szintje. Vagyis, hogy a csoporttagok megbiznak egymasban. Egy
egyszer( jaték megint el6hozta a hétkoznapi jellemzdinket, ha Ugy tetszik, a bizalmi indexiinket.
Ravildgitott arra, hogy nalunk nincs nagy elfogadas, kategdriak vannak, és ezekbdl a kategdriakbdl
nehezen lehet kikerilni, netan a kategdridt valtoztatni. A szakmai szerep nem engedi lattatni az egész
embert, csak bizonyos részeket, kevés igény van jobban ismerni a masikat. Megtanulhattuk, hogyan
novelhetd a bizalom; racionalis emberként megérthettiik, hogy a szakmai kérdések, visszajelzések
elfogadasa, a szakmai segitség kérése, a hibak, gyengeségek felvdllaldsa, egymas képességeinek és
tapasztalatainak hasznalata mind bizalmon alapszik, és mind a bizalommal erésithetd, fejleszthetd.
Fontos kozos tudasunk lett mindez. Ralattunk, hogy nekiink vezet6knek ebben példat kell
mutatnunk. Es azt is tudtuk, hogy ezt az er6forrdsok, megbecsiilések megerdsitésével kell kezdeniink.
A tréningen ilyen gyakorlatok kdvetkeztek, ki kellett mondanunk elismeréseket, pozitiv
visszacsatoldsokat. Fontos tapasztaldsunk volt, hogy bar nagy igényink van erre, a hétkéznapokban
erre jut a legkevesebb id6. Egy fontos tanulds még kapcsolddott ehhez. A felné6tt-feln6tt beszéd
kritériumai. Jatékos, de anndl inkabb komoly ismeretszerzés volt ez is. Ralathattunk a hétkdznapok
csapdaira, amikor egymassal szll6-gyerek parbeszédeket folytatunk. Vezet6ként fontos tanulsag volt
a sajat stilusunkat tesztelni.

Ennek az alkalomnak az is volt célja, hogy egy diagndzist készitsiink, hogy latjuk ma magunkat, hogy
l[atnak minket mdasok, milyennek szeretnénk [atni magunkat, és mit szeretnénk, milyennek lassanak
minket masok. Vizudlisan, képekkel dolgoztunk, ami egyszerre hivta el6 a kreativitasunkat és az
elképzelésiinket, sz6 szerint.

Ebben a fejezetben kiemelt szerepiink volt, megfogalmazasokat kaptunk arra, hogy mit var el t6liink
leginkabb most a csoport. Az elismerés sz, és a kiallni mellettiink szerepelt a legtobbet. Ez
tanulsagos visszajelzés volt szdmunkra.

A kovetkez6 id6szakra a "Masik elismerése!", és a "Kiallni felnétt mddon a csapatért!” célok keriltek,
sajat mérdeszkozokkel felvértezve.

Ebben a két napban intenziven dolgozott a csoport, hasznaltuk az id6t valdsagos témak
feldolgozasara, hasznaltuk egymast a tanulasra, és hasznalta a csoport, hogy a két vezet6 jelen van,
és tamogat mindent, ami el6keril és fontossa valik.
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Harmadik alkalom:

A fejl6dést legitimald tréner szerep nem valtozott, a csoport nagy izgalommal késziilt beszamolni az
eltelt idészakrél.

Nekiink ebben a folyamatban a "projekt szponzori" szerep jutott, tdmogassunk, ismerjiik el,
figyeljiink, adjunk elismerést, biztositsuk a fejl6dés feltételeit. Ezt a szerepet szivesen végeztiik és
orommel lattuk a valtozast. A Lencioni modell masodik szintje: nyilt, §szinte vitakat folytatnak az
elképzeléseikrdl - ezt az id6szakot éltik. Azzal a kdnnyebbséggel, ahogy a tréningen tanulhattuk,
hogyan tegylik ezt a vitat feln6tt-feln6tt mdédon.

Azt tapasztaltuk, hogy az embereink tobbet foglalkoztak egymdssal, emlegették a tréningen
tanultakat, tobbet kérdezték egymast, és tobb elismerést adtak egymdsnak. S6t, az elismeréseket
lejegyezték, dokumentaltak!

Ezekkel a tapasztaldsokkal vagtunk neki a harmadik alkalomnak, ahol a kévetkez6 szint: elkotelezik
magukat a dontések és akcidtervek mellett - egy izgalmas munkdnak igérkezett.

A trénereink mindig tudtak meglepetést okozni, ez most sem volt mdasként. Egy olyan feladatot
kaptunk, amiben projektszer( m(ikodéssel kellett alkotnunk egy épitményt k6zosen, egy csoportként.
Minden szerep adott volt és a munka fazisai szimbolizaltak a hétkoznapi feladatainkat is.

A munkafazisokat mas-mas kiscsoport latta el, ezek a kiscsoportok is kisértetiesen hasonlitottak a
mindennapi szivesen egylttdolgozdk koréhez. A munkafazisoknak Ossze kellett érni, és egy jol
m(ikodé épitményt [étrehozni. A jol mikodésnek voltak kritériumai, amin még a folyamat alatt
javithattunk. A kiscsoportok projektvezetdi konzultalhattak, egytttm(ikodhettek sajat dontésiik
alapjan. Mi csoporttagként voltunk jelen, kiilénb6z6 kiscsoportban.

Az épitmény tobb szakaszban elkésziilt és néhdny egyeztetés utan jol miikodott, megfelelt a
kritériumoknak. A megrendelGk (akik a trénerek voltak) elfogadtak és egy értékelésre invitaltak
minket, aminek ugyanolyan jelent6sége lett, mint az épitésnek. Annal is inkdbb, mert kiderult
szamunkra, hogy a nagy csoport jol teljesitett, de a kiscsoportok egymads kozott mar nem mikodtek
hatékonyan, sét...! Az értékelésnél hasznalt Group Styles Inventory kérdéiv, segitette azonositani a
csoportmikodésiink stilusait.

Mindenki kitoltotte a kérdGivet és az Gsszesitett eredményben a 12 viselkedési stilusbdl, a csoport
értékelése alapjan, mi a versengés-hatalom-ellenallas-fliggés-alkalmazkodas stilusait hasznaltuk,
melyek agressziv és passziv védekezd stilusok. Mindenki meglep&dott és érteni akarta: j6, hogy nem
nekilnk kellett vezetni a megbeszélést, és figyelhettiik, hogyan értelmeziink kz6sen, és hogyan
tanulunk a tapasztaldsbal.

A konkluzionk az lett, hogy mig eddig torédtiink a személyes kapcsolatok minGségével, a feln6tt-
feln6tt parbeszédekkel, elismerésekkel, nem torédtiink azonban a klikkek felolvasztasaval, és ebben
a gyakorlatban kellett szembesilniink a klikkek versengésével, ami egyértelmtien befolyasolja a
teljesitményt, hangulatot, elégedettséget. A trénerek fejleszt6 munkajanak eredményeként, a
felismerést egy szavak nélkiili csoportmunka kovette. A kérdés az volt, ki akar belépni a legzartabb
kiscsoportba, és ezt engedi-e a kiscsoport. Mindenki kiilon-kilén megtette ezt a |épést, a kis korbél
nagy kor lett. Mi is csatlakoztunk.

Csendes és katartikus pillanatok voltak, mar nem allhatott vissza az eredeti kiscsoport alakzat. Mar
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nem is akart visszadllni és nem is hagytak volna. Nagy élmény volt része lenni ennek az akciénak, az
egyik leglényegesebb eleme volt a fejl6désiinknek.

Két célt jeloltlink ki a kdvetkezd id6szakra, "Adjunk azonnali visszajelzést, ha valaki kritikus vagy
agressziv!" és "Toltslink el informalis id6t egyttt!".
Mi "hatraddltink", Ugy éreztiik, hogy a csoport csapatként kezdett miikodni, elkotelezédtek.

Negyedik alkalom:

Az elkotelez6dés érziletével teltek a hétkdznapok, és észre sem vettiik, de halkan megléptiik a
kovetkez6 szintet. A negyedik szint a Lencioni modellben; szdmon kérik egymadson a tervek kovetését.
Minden csoportmunkat értékeltliink, hasznaltuk és értettiik a fogalmakat, felntt médon kértik
szamon, ha valaki nem figyelt és elfelejtett konstruktiv lenni.

Az utolsd szint kovetkezett. A kdz0s célok megvaldsitasara koncentralnak. A zard tréning alkalom
ennek a prébatétele volt. Az utolsé nehéz problémamegoldé feladat "mindent vitt". Igazan tesztelte
az egylttmUikodésiinket, a csapattagok kapcsolddasat, egymds tdmogatd-segitd attitlidjét, a
bizalmat, amiben a legjobbat feltételezziik egymasrdl. Es kit(indre levizsgaztunk! A feladatot idére,
konstruktiv mddon, hatékonyan iranyitva, minden versengés nélkiil, a kreativ megoldasokat
haszndlva megoldottuk. Mintha nem is ez a csapat gyotr6dott volna az elsé alkalommal. A

kozos értékelésnek mar rangja volt, kialakult a kulturaja. A csapat értékelte magat, és tanulni akart.
Ez is beépiilt a mikodésbe.

A hab a tortan az lett, hogy a belsé gydri elégedettség vizsgalat szerint a projektvezet6k
tdmogatasaval 92 %-ban voltak elégedettek a kollégaink, a gydrban betoltott szerepiikkel, a
kommunikdcioval, 6ndllésaggal, dontési képességgel pedig 95 %-ban. A mi elégedettségiink elérte a
100 %-ot! Vezet6ként most mar "csak" tartanunk kell ezt.

De ez egy kdvetkez6 fejezet lesz a torténetlinkben.

A projektvezet6 székébol

5 éve vagyok a tagja a projektvezetGi csapatnak. Szeretem ezt a munkat. lzgalmas, mindig Uj célokat,
kihivasokat jelent ez a szerep, és a gydr kilonb6z6 szakmai teriileteihez kapcsolddhatok. Nem mindig
egyszer( elfogadtatni magam a "100 éve" itt dolgozd szakikkal, a valtozast is kevesen kedvelik, de én
élvezem, hogy kreativnak, innovativnak kell lenni, a kapacitasnével6 dontések kivitelezését szeretem
menedzselni. Szeretek 6nalléan dolgozni, azt mondjak, megyek a magam feje utan. Segitséget akkor
kérek, ha nagyon muszdj. Tartozom ugyan egy csapathoz, de nekem elég volt néhany ember
baratsdga. Néha nem tetszett, ahogyan dolgoztak a tobbiek mas projektekben, azt lattam, hogy nem
irdnyitanak, szinte"beosztott vezet6k", vagy tulzottan aggalyoskoddk, nem birjak a projekt kordli
bizonytalansdgot. Bosszantott, ha valaki a csoportbdl nem volt lelkes, motivalt projektvezetd, ha csak
rutinbdl, szokasbol miikodott. Néha ennek hangot is adtam, gyakran egyetértettiink a projekt
résztvevdivel, a gyar dolgozdival, ha széba keriilt a csoportunk.

Most utélag ugy gondolom, hogy ez hiba volt. Nem veliik kellett volna errél beszélni, hanem a
csapattarsaimmal, vezetGimmel. Ez a gondolat mar a tréningsorozat eredménye, az én fejl6désem
eredménye.

Persze ez a folyamat nem indult rézsasan.
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A vezet6k egylttmikodés fejlesztésrél beszéltek, hogy elindul egy program sorozat, csapatépités
lesz.

Nem értettem, hogy miért kell ennyi id6t elpocsékolni, a munkabdl elvenni. Egyébként is sérozni
barmikor elmehetek azokkal akikkel joban vagyok, nem kell ehhez az egész csoport.

A négy alkalom alatt megéltem a hét alapérzelem minden skaldjat.

Az elso alkalom:

A vidéki helyszinnek oriiltem. A tréning elején csinaltunk egy személyiségtipusokrdl sz6l6 tesztet, ami
az els6 meglep6désemet okozta. Ahogy olvastam a leirdst magamrdl, mintha tiikérbe néztem volna,
ami jellemez engem. Megddbbentd volt. Az ersségeim, a gyenge pontjaim, mind ismer&sek voltak,
és talaltam, olyan jellemzéket, amik magyarazatul szolgéltak néhany helyzetre. Ugy lattam a barataim
is hasonldan jartak, néhanyukkal beszélgettiink az eredményrdl, a tobbiek nem nagyon érdekeltek. A
kovetkez6 részben az outdoor programban igazan feloldédtunk, versenyeztiink, tdbbszor nyertiink is,
mi, akik szoktunk egytitt sportolni, nem volt szdamunkra meglepé.

Az mar igen, hogy a megbeszélésben tobben nehezményezték, hogy csak magunkkal torédtiink, nem
segitettlink a csapatnak. Miért segitettlink volna?!

Masnap egy izgalmas gyakorlat kovetkezett, amit kozosen kellett megoldanunk, de annyiféleképpen
prébaltuk, és nem volt semmi stratégiank, hogy természetesen nem ment kdzésen. En prébaltam
vezetni egy darabig, de Ugy éreztem nem hallgat meg senki, mindenki csak az 6tleteit mondja, nincs
semmi k6z6s hang, vagy k6zos mdd. Engem sem fogadtak el vezetének, a vezetSink nem vezettek,
kaosz lett.

Bosszantott és idegesitett ez a fajta m(ikodés. Rajottem, hogy ismerds ez nekem: amikor szakmailag
egyeztetilink a gyari feladatainkrol, ugyanezt tessziik. Ezért szoktam le arrdl, hogy megkérdezzem a
tapasztaltabb, nagyobb tuddsu kollégdim véleményét, nincs k6zos megbeszélés, mindenki mondja a
magaét. Hangot adtam ennek a megbeszélésben, és most volt idénk, tiirelmiink és persze
"moderalva" voltunk, igy meghallottak a tarsaim a véleményem. A tréner azt kérte, hogy dolgozzam
vele azon, mi lenne az igényem, milyen jov6képet tudok elképzelni az egylttmikddésrdl. Ez
kizokkentett a megszokott miikodésembdl, és felkeltette az érdekl6désemet. Nemcsak beszéltiink a
lehetdségekrél, megalkottuk azokat magunkbdl. Ezzel élGvé valt, valdsagossa, redlissa. Kotottink egy
egyezséget arrdl, hogy a kovetkezd id6szakban arra fogunk figyelni, hogy meghallgassuk egymast.
Adtunk ennek egy esélyt.

A masodik alkalom:

Kivancsi voltam, vajon tényleg mdasként fogunk m(ikédni, mint szoktunk? Magamon azt vettem észre,
hogy jobban tartom a szdm, a megbeszéléseinken el kezdtem odafigyelni néhany idésebb kollégamra.
Mintha tlirelmesebbé valtunk volna, taldn ebben is "teljesiteni" akartunk. Mindenesetre értékelési
szempontta valt a viselkedéslink és ez Ujdonsag volt.

A tréner sem felejtette megkérdezni, amikor ismét taldlkoztunk. Mar tudtam egy jo lehet&ségként
gondolni az egylttlétiinkre, de nem volt elképzelésem hova juthatunk még tovabb?! Fura volt
szamomra, hogy a bizalom fogalman kezdtlink dolgozni. Azt értettem meg, hogy attél, hogy valaki
valamit nem tud, vagy nem jdl csindl, még lehet j6 ember. Ez egyszer(, és mégis ugy viselkedtem én
is és a tobbiek is, hogy mindenki valamilyen kategdridban volt a fejemben, és ez a kategodria
meghatdrozta a kapcsolatunkat, akar a szakmai egytttm(ikodésiinket. Kiderilt, hogy a bizalmat pont
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a sebezhet@ségiink, gyengeségiink felvallaldsaval tudjuk erésiteni, és azzal, ha elismerjiik a masikat.
Sok klassz kollégat fedeztem fel ekkor, azt éreztem, mekkora balek vagyok, hogy szinte leirtam &ket.
Az is kiderilt szdamomra, hogy mekkora jelentésége van annak, hogyan szélunk egymashoz.
Feln6ttnek tartjuk-e a masikat, magunkat? Vagy ugy beszéliink egymadssal, mint egy szUl6 a
gyerekével? Megismertem egy modellt, szépen magamra ismertem a "ldzadé gyerek"
viselkedésében, azonositottam mire szoktam "ugrani", mi az, amit6l gyerekként beszélek. Ez persze a
tobbieknek is egy fontos tanulds volt, megtanulta a "fulink" a kiillonbséget, és lett egy
elhatdrozasunk, hogy ezt figyeljik, jelezziik egymasnak. Rajottem, hogy a gyarban Ugy beszéltliink
egymasrol, mint a gyerekek, amikor egymas hata mogott mindenfélét kitalalnak. Arra is rdjottem,
hogy ez mennyire megingatta a projektvezet6i szereplinket, hogy hatdrozott, magabiztos vezetének
ldssanak minket. Visszaidéztem a mosolyokat, amik kisérték a panaszkodasokat, vagy éppen a jo
meg.

Ez a tanulds biztosan hozzdsegitett a feln6tt viselkedésem megerGsitéséhez, és ahhoz, hogy mdasokat
is feln6ttnek [assak, és igy is beszéljek veliik, amikor csak tudok.

A harmadik alkalom:

Mar vartam a tréninget, értékeltem az er6feszitéseket, amiket tettlink az alkalmak kozott, és éreztem
jelent6ségét a csapatunk hétkdznapjai és a megitélése szempontjabdl. Tudtam, hogy megint lépni
fogunk el6re, és én is profitdlok majd.

A nagy varakozdsom ellenére meglepett, hogy egy egyszer(i feladatot kaptunk, egy palyat kellett
épiteni a projektmikddésnek megfelel6en. Osszedlltunk kiscsoportokban ahogy szoktunk, és
nekilattunk. A palya kiilonb6z6 szakaszait épitettiik, és bar terveztiink és projektvezetdk is akadtak,
mégis a palydk nem illettek dssze elsére. Mire észbe kaptunk mar egymast okoltuk, hibat kerestiink,
azzal a meggy6z6déssel, hogy a mi szakaszunk rendben van. Persze kijavitottuk, és atadtuk a
megrendelének rendben, de a fesziiltség a levegében maradt. Es még nem volt vége a
megprobaltatasnak, mert értékelniink kellett magunkat, az egylttmikodésiinket egy komoly
kérdGivvel.

Mar a kérdések 6nmagukban is sokat jelentettek, az eredmény felért egy 6ngéllal. 12 stilus leirja a
m(ikodésiinket az elmélet szerint. Mi a versengd stilusban voltunk domindnsak, ami azt jelentette,
hogy inkdbb nyerni akartak a kiscsoportok, mint egylttmikddni. Ez a felismerés egyszerre volt
félelmetes és fantasztikus! Félelmetes, mert mi sziikség volt a versengésre? Mennyi energia ment el
feleslegesen? Vajon a hétkdznapokban is ilyen "pazarléak"” vagyunk? Fantasztikus volt, mert egy erGs
tikrot adott. Ezzel kezdeniink kellett valamit! A trénerek azt kérték, hogy a mi klikktink alljon fel, és
alljon ugy, olyan alakzatban, ahogyan gondoljuk magunkat. Szé nélkiil egy zart kort alkottunk. A
trénerek azt kérdezték a tobbiektdl, akarnak-e ebbe a kérbe belépni, a kort tagitani? Mindenki
egyenként jott. Es mi befogadtuk &ket. Nem kellett beszélni, értettiik egymast. Nem lehet kis
korokkel el6re haladni. Nem lehet a kiskorokbdl igazi tdmogatast, fejlesztést kérni, adni. Ezt csak
nagykorben lehet. Egy korben. Ez a dontéslink a sajat csapatunkkal kapcsolatban atalakitotta a
projektvezet6i szereplinket is. Igazi, erGs lokést adott, hogy ilyen projektcsapatokat hozzunk létre, és
vezessiink.

Nekem felszabadultsagot adott, 6romot éreztem, kapcsolddni tudast, tenni akarast!
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A negyedik alkalom:

Tudtuk, hogy ez lesz a "vizsgank". Mint az igazi didkok készliltlink, a tréning kulcsszavai beépliltek a
hétkoznapjainkba.

Figyeltiink a viselkedéslinkre, széltunk, ha sériilni lattuk azokat az értékeket, amikért megdolgoztunk.
Osszezartunk. Mar nem volt panaszkodds, kibeszélés, a csapatot védtiik, kifelé egységesebb,
pozitivabb képet rajzoltunk, mint addig.

Az utolsé alkalommal bizonyitani akartunk, leginkabb magunknak. Megint egy problémamegoldd
tréning feladatot kaptunk, és mintha filmre vennénk, minden lényeges szempontot kiemeltiink,
felhangositottunk. Valasztottunk vezet6t, tervet csindltunk, megoldasi javaslatokat gy(ijtottink,
minden oOtletet, véleményt meghallgattunk, az alternativakat megértettik, mindenkit
megszolitottunk, konszenzusra térekedtiink és jutottunk. Osszehasonlithatatlan volt ez a munka az
els6 alkalom csoport miikodésével. Mégis alig akartunk elégedettek lenni, a trénereknek fontos
szerepe volt a munkank realis értékelésében. OnfelelSsek, fegyelmezettek voltunk, maximalis
egylttm(kodéssel!

Hol is volt a 7 alapérzelem? Harag volt, amikor nem ugy torténtek a dolgok, ahogy elképzeltem;
szomorusdg volt, amikor el6szor érzékeltem mennyire mdasként lehetne banni egymassal; félelem
volt, hogy elérjik-e, képesek lesziink-e valtozni. Meglepddés volt, amikor lattam az eréfeszitést,
aktivitast, megvetés, taldan magam felé volt egy kevés, a nyakas-makacs szokasok rabja m(ikodésem
felé. Undort nem éreztem egyszer sem, de 6rémaét anndl inkdbb.

Atértékel6dott a csapat fogalma és a projektvezetés fogalma is szamomra. Tartalmasabba,
gazdagabba valt, Uj lehetGségeket, képességeket nyitott bennem. FelelGsen, tudatosan akarok
iranyitani, hatni, egytttmdakodni.

Mert érdemes!

A tanacsado székébol

Sokféle csapatot lattam mar. Mindig izgalmas figyelni az els6 benyomasra, visszaidézni, amikor mar
sokat tudok a csapatrdl. Ez a csapat viddm volt, tettrekész, "csindljunk valamit" attitidd, elfogado,
kommunikativ.

Ismertem a szervezeti kulturat, amibdl jottek, és tudtam szamithatok a nyiltsagukra, a hitelességiikre,
nem fognak udvariaskodni velem, kimondjak majd, amit gondolnak. En kedvelem ezt a kulturat, ha
valaki kifejezi magat, ahhoz lehet kapcsolddni. Akartam hozzdjuk kapcsolddni, felkelteni a
motivaciojukat a fejl6désre, valdsagos valtozasra.

Az els6 alkalom:

A Jung féle személyiségtipoldgia mindig bevonja-bevonzza az embereket, elvardzsolddunk a
bolcsességtdl, a tiszta, rank szabott visszajelzésektél. Ez a személyiségtipus-tan hamar érthet6, tiszta,
vilagos rendszer. Kbnnyen megalkottuk az egyéni eredményeket, majd egyiitt tanultuk, értelmeztiik a
preferencidkat. Minden projektvezetének illik tudnia magardl azokat az alapismereteket, amiket ez a
rendszer felfed. Tudnia kell, hogyan gydijt informdcidt, hogyan dént, hogyan szervezi magdt,

hogyan banik az id6vel, honnan gydijti az energidit. A csoporttagok élvezték az j informdacidkat sajat
magukra nézve, csoportszintl ismereteket azonban nem akartak szerezni egymasrél.
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A masodik napi problémamegoldé feladat lett a tréning tet6pontja. A csoport egylittesen cs6dot
mondott, egy egyszerU feladat kifogott rajtuk. Tobb kiscsoport dolgozott, az egy nagy helyett. Tobben
kivilrél nézték "magukat", a csoportot. Igazi tikor volt a hétkdznapi egytttm(ikodésikrdl. A
megbeszélés, értékelés mar ennek a felismerésnek a keretében zajlott.

Megismertettlk Sket a fejlesztés egyik alap modelljével, a Human Synergistics 12 viselkedési stilust
vizsgalé médszerével. (1. szamu melléklet). Kitoltotték a kérdGivet azzal a szemponttal, hogy mi lenne
szamukra idedlis.

Innen indult a kozos fejleszté munkank.

A masodik alkalom:

Az els6 alkalommal kijelolt a csoport egy Ujitd cselekvést, amit mikodtetni akart, ez a "hallgassuk
meg egymast!"volt. En ezt gy kédoltam magamban, hogy ez a "lassuk meg egymast", nemigen volt
elfogadd-kolcsénds kapcsolat a nagy csapaton beliil, csak a kisebb csoportokon beliil. Oriiltem, hogy
ezzel megmozdulhat ez a helyzet. igy is tortént. Tehat ezt az utat kellett folytatnunk; ha mar latom a
madsikat, tudjak bizni benne és szdIni hozza. Ennek a tanuldsa volt a célunk. Megismertettiik

vellik Patrick Lencioni csapatfejlesztési modelljét, amiben az alapszint a bizalom felépitése. (2. szamu
melléklet). Ez a modell végig kisérte a folyamatot.

A bizalom témaban az egyik csoporttag munkaja lenditette meg a csapatot. Dramatikusan
dolgoztunk, é16 képpel, mindenkit megmozgatva. Az volt az "aha" élménye a csoporttagnak, hogy
amikor valakiben nem bizunk, nem latjuk az egész embert, csak "valamit", amit elvetiink,
degradalunk. Pedig lathatnank minden értékével egyiitt, s6t kereshetnénk ezeket az értékeket.

Ehhez a felismeréshez mar csak egy kis segitség volt Eric Berne feln6tt-feln6tt mikodésének tanitasa,
hétkdznapi helyzetek altal. Elégedetté valtak, az emberi viselkedés eddig ismeretlen teriletére
tévedtek, ami tetszett nekik.

A harmadik alkalom:

Oriiltem, hogy a csoport az el6z6 alkalommal a "masik elismerését" és a "felnSttséget" vélasztotta és
akarta gyakorolni.

Az volt a célunk, hogy most éljék meg magukat egy egész csoportként, valjon fontossa a csapatszint(i
egyuttmikodés, a kiscsoportok biztonsagos vilagaval szemben. Ehhez egy k6z6s alkotasra hivtuk
Gket, bizva a kreativitasukban, ambicidjukban. Az épitmény 6sszerakdsa szimbolizalta a csapatot, de
nem mi akartuk ezzel szembesiteni 6ket, hanem haszndltuk a GSI (Group Styles Inventory) kérdGivet
(amit els6 alkalommal), csak most diagnézis céllal. Ok &llitottak magukrél, hogy versengék voltak,
nem kotelezédtek el eléggé, nem torekedtek konszenzusra a kiscsoportok egymas kozott. Az a
|élektani pillanat kovetkezett, hogy hasznalva a felismerést, akkor és ott megvaltoztatnak-e valami
|ényegeset.

En tanacsaddként a bator-kezdeményez és a elszant mozditd szerepben voltam, és adtam egy
keretet ennek a munkanak. Es ldss csodat! A kiskdrbdl, nagykor lett, szé szerint.

A hitelességiik meggatolta, hogy barki visszalépjen az el6z6 szintre. Ahhoz hogy a hétkbznapokban is
m(ik6djon a nagy csapat, azt kellett még megtanulni, hogy ez a szint az dnképviselet nélkiil nem
megy. Mindenki képviselje a véleményét, igényét, érzéseit, gondolatait. Akkor tudok a nagy egész
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része lenni, ha valdsdgos része vagyok, tudni lehet rélam, kapcsolddni hozzam. Ezt valasztottak
gyakorldsra is.

A negyedik alkalom:

Ok megmutatni akartak magukat, a valtozast, az Uj stilusukat, miikodésiiket. Mi lattatni akartuk ezt
veliik, élvezni, 6rilni az eredménynek. Egy prébatétel volt hatra, egy feladat. Minden rendben volt.
Példaérték(i volt. Es nemcsak a munka, hanem az értékelés is és az egymasnak adott visszajelzések is.
Szivesen kiirtéltiik volna vildgga, igy m(ikodik egy csapat! Es igy akarnak miikédni 6k, mint
projektvezet6k. Konstruktivan, hatékonyan, egytttmkodve.

Nem dobdltak minket fel, vagy "vizbe", de nagyon értékelték a fejleszté munkank, és a lojalitasunkat
feléjik. Azdta, ha a gydrban jarok, tudom, hogy ott vagyok az eredménytablan.
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soport

1. szamu melléklet: Human Synergistics cirkumplex

Komplex kormodell integralt szemléletben
+ A mbdszer egy szamos elméleti modellt szintetizalé kérmodellen, az un. cirkumplexen alapul.

+ A cirkumplex 12 dimenzi6, an. mikodési stilus mentén méri fel és abrazolja a vizsgalt egyén,
csoport, szervezet jellemzéit.

+ A stilusok karakterisztikus jegyek, melyek meghatarozott kulturalis, viselkedési,vagy interakcios
mintakat jel6lnek. Harom jellemz6 kultdracsoportba sorolhatok: a konstruktiv, a passziv-védekezd
és az agressziv védekezd csoportba.

A konstruktiv kultaraju
egyénekre, szervezetekre az
jellemz6, hogy ugy alakitjak a
tobbiekkel valé kapcsolatukat és
\ foglalkoznak feladataikkal, hogy
\ azzal magasabb motivdciés

sziikségleteiket elégitik ki.

Az agressziv-defenziv
kulturaju egyének,
szervezetek erGszakosan
kozelitik meg
feladataikat annak
érdekében, hogy sajat

o

AOATEOZPONTGS
0 STILUSOK

s{atuszt{kat es R A passziv-defenziv kulturaju
b:zton”sqgulkat \ f / egyének, szervezetek Ugy
megdrizzék. alakitjak a tobbiekkel valo
*humn % - kapcsolatukat, hogy azzal
synergistics ~L . Fafosztot semmiképp sem veszélyeztetik
oLy o€ 5 Corion Laben P sajat biztonsdgukat

A konstruktiv stilusok leirasa
Teljesitmény Onmegvaldsitas

+ Cél a hatékony feladatmegoldas ¢ Cél a személyes kiteljesedés

+ El6re gondolkodas, tervezés + Egyensuly a feladat- és személyorientacio kozott
+ Redlis célkitlizés + Motivacio a személyes fejlédés irant
+ Kezdeményezés + Atagok 6romet keresnek a munkaban

+ Innovativitas
Bevonas-tamogatas (profi mentoring)

+ Céla TOBBIEK tudasanak és fejlodésének segitése

+ Eredményes feladatmegoldéas

+ A beosztottakat bevonjak a dontési folyamatokba

, «* ) + Elvaras az egymas tamogatasa és a segitékészség
J,/‘ + Meglévé emberi potenciélok fejlesztése
5 Et Egyuttmikodés (hogy vagy?)

P

+ Cél a j6 hangulat, személyes kapcsolatok

+ Gyakori kommunikacio

+ Lojalitdas a munkavallalé részérdl

%

uman
synergistics' <
Coppo o181 2007
Vi g v

+ Oszinteség, elkotelezettség

+ Cselekvések hatékony 6sszehangoléasa
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A passziv védekez6 stilusok leirasa
S e Megfelelés (bajmosoly)

+ Cél a konfliktusok elkeriilése

+ Gondosan (kinosan) apolt jé viszony
¢ Tulzott konformizmus

+ Csokkenti a vélemények Kinyilvanitasat

Alkalmazkodas (szabalykovetés)

Cél a szabalyok pontos betartasa

‘ Burokratikus iranyitas

.*}_\uman__ o T Erés szabalykévetés
PETTEIBLEE

freartiebung Szabalyok, folyamatok, dokumentaciok

hangsulyozasa

Elkerllés (mozdulatlansag)

+ Céla biintetés elkeriilése Flggés (parancskovetés)
+ Nincs jutalmazas, csak biintetés + Cél az utasitasok pontos (se tobb, se kevesebb)
« Nincs kockézatvallalas kovetése
+ Nem tenni semmit biztonsagosabb, mint * Reaktiv viselkedés
barmit is tenni .

Fénokokkel szemben személyes biztonsag megtartasa
* Felel6sség haritasa + Gaétolja az 6nallé gondolkodast és cselekvést

+ Gatolja a kezdeményezést, a kbrnyezeti adaptivitast

Az agressziv védekezd stilusok leirasa
Perfekcionizmus e
+ Cél, hogy MINDEN hibat elkeriiljenek =
+ Kitartas, kemény munka
+ elveszhet a részletekben
+ Irredlisan magas célkitlizés
+ Tulterheltség

Versengés (,The american way”)

+ Cél a tobbiek tulteljesitése

Robart A Caoke, Ph D

+ Nyertes-vesztes szemlélet 4 Giaylon Lafledy, PhD.

* Codlkent az egytitmlkadést Ellenallas (kakan is csomot)

+ Cél a hibak felderitése
Hatalom (,mert megmondtam!”) « Folyamatos kritikus hozzaallas

+ Cél a befolyas novelése + MAXIMALIS biztonsagli dontések

+ Tekintély a poziciobdl szarmazik + Keresett konfrontacio

+ Elszigetelheti egyméastél az embereket

+ Atevékenységek folyamatos ellenérzése <+ Elkerilést szl
* Flggés jon létre
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2. szamu melléklet: Lencioni modell

Oszinte vitakat folytatnak az egyes
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