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Altalaban, ha valami nem miikodik egy véllalkozasban, a cég vezetdje els6ként
felkeres egy-két tréningcéget, bekér t6liik az ajanlataikat és ha valamelyikkel meg tud
egyezni, akkor a tréningcég hamar elkezdi a csapatépitést. Ha a cégvezet6 egy
problémas, gyorsan valtozo csapatba keres munkatarsakat, akkor mar jo, ha az
allasinterjuk soran is nagy hangsulyt fektet a tobbi kovetelményt megel6z6en a jo
csapatmunkas kivalasztasara.

Miért teszi ez igencsak okosan? Azért, mert egy munkahelyen tudni kell
egyluttmiikodni munkatarsainkkal és jo ha az egyiittmiikodésre val6 igény is megvan
mindenkiben. Ez ugyan gy vonatkozik a vezetére és munkatarsaira is egyarant.
Viszont akiben megvan az igény de, azt csak az egyenrangt egylittmi{ikodésben latja,
nem alkalmas munkatars. Akit viszont felvettél, annak a téle telhetd legnagyobb
igyekezettel kell egylittmiikodnie munkatarsaival, és torekednie kell a j6 munkahelyi
légkor megtartasidban. Ha ez igy van, de valami miatt mégsem miikodik a dolog,
akkor az mar nem csak a személy, hanem a cég szervezete és azon beliil is a vezetd
felelGssége.

Sokszor tapasztaltam cégeknél, hogy ha valami nem miikodik, akkor a legtobb
esetben sem a vezetd, sem a munkatarsai nem tudjak, hogy mi is az igazan, ami
elromlott vagy ami hianyzik. Csupan azt érzékelik, hogy nem 1ugy tudnak
egyuttmiikodni, mint régebben. Hidba egyesitik képességiiket, tudasukat, hogy a
legjobb eredményeket érjék el. Ez hosszabb tavon veszélyezteti a csapat és a cég
eredményeit és létezését is. Megfigyeltem, hogy azoknal a cégeknél, ahol a
munkahelyi kozosség erds és nyitott, a munkahelyi 1égkor jo, ott a cég céljainak is jol
meg tudnak felelni.

Egy cégben rendbetételére tobbféle modszert ismerek, amelyek kozil a
legjobban miikodd eszkoz a cég miikodésének rendszerbefoglaldsa. Ebben az esetben
hamar kideriiltek a csapat tagjai kozotti kapcsolatok és ellentétek. Az esetleges
probléméas kommunikaciés helyzetekre ra tudtam kérdezni. Ez az eljaras -
tapasztalataim szerint - agy otven f6ig még egy konnyli sétanak szamit. Ennél
nagyobb szamu munkavallalét foglalkoztat6 cég esetében ez mar monstre
megoldasokat kivan. Sejtekre aprozni az egyes részlegeket,... de nem is folytatom
tovabb, mert ez egy masik témahoz vezetne el minket.

Tapasztalataimbol kiindulva 1ugy gondoltam, hogy ebben az e-bookban
megosztom veled mindazokat az iranyelveket, gyakorlatokat, amelyek segitségével
kivalé eredményeket érhetsz el magad és munkatarsaid fejlesztésében. Remélem,
hogy értékes gondolatokat és segitséget kapsz a munkahelyi problémaés szituaciok
hatterének megértéséhez és eszkozoket azok kezeléséhez.

Barati uidviizlettel,

Metzger Gabor
Vezetési tanacsado, KKV specialista



Ezeknek az alaphianyossagok ismeretében még nem kezdhetsz neki a
munkahoz. Fel kell tenned magadban a kérdést: Valoban csapat vagyunk? De itt most
mi szamit csapatnak? El6fordulhat ugyanis, hogy akikbdl csapatot kellene formalnod,
az valdjaban nem csapatnak indult. Csapaton azt a 3-12 f6s kozosséget értem, akik
kozos célok és felel6sség mellett dolgoznak egyiitt. Ha ugyanaz ala a vezets ala
tartoznak emberek, de mondjuk minimalis a kozos érintkezési feliilet kozottiik és nem
szamon kérhet6 rajtuk semmilyen kozos feladat eredménye, akkor bizony az nem
csapat. Hanem csoport. Olyan csoport, amib6l szdmos miikodik eredményesen a
cégen beliil. Fontosnak tartom tisztaban lenni a kiillonbséggel. Sokszor hallottam mar
egy cégen beliil, hogy tobbek szeretnék, ha az a csoport csapatta érne. Ha ez azonban
a feladatok és a vezet6 koncepcidjaval nem egyezik, akkor nem szoktam erdltetni.

A jo csapatok tagjai egymasban megbiznak, érzelmileg kényelmesen érzik
magukat a tobbiek kozott, mert tudjak, hogy a gyengeségeiket, hibaikat, félelmeiket és
viselkedésiiket a tobbiek ismerik és jo szandékkal vannak egymés iranyaban.

Ha a konfliktustél egy csapatban nem kell tartani, akkor minden fontos
dontést érdemben tudnak megvitatni a tagok. Ha lehet egyet nem érteni, akkor
kideriilhet, hogy valaki masnak més véleménnyel van. Ha ez a bizalom és 6nbizalom a
jO csapat tagjaiban megvan, akkor el6allnak az otleteikkel, modositasi javaslattal,
olyan kozos célok érdekében, amelyeket egyiitt kell képviselni.

Azokban a csapatokban, ahol biznak egymasban a tagok, nem kell attol
tartaniuk, hogy a témak szenvedélyes megvitatasa miatt a csapat szétesik.
Véleményekkel, otletekkel lehet egyet nem érteni, lehet ket megkérddjelezni, stb.
hisz a cél a lehet6 legjobb valaszok megtaladlasa és nem pedig a masik kikezdése, a
rivalis legy&zése a cél.

Ahol a csapattagok biznak egymésban, felvallaljdAk a konfliktusokat,
elkotelez6dnek a dontések mellett és egymason is szamon kérik a teljesitményt, ott
jellemzéen az egyéni igényeiket és célkitlizéseiket is a csapat érdekeit el6térbe allitva
alakitjak. Betegség az, ha a kozos célok elé a sajat részleg keriil, karrier-ligyeskedés és
az intrika.

Ha egy csapat elkotelez6dik egy dontés és teljesitményszint mellett, akkor az
eredményeket egymason is szamon tudjak kérni. S6t ezt raadasul agy teszik meg,
hogy nem kell a vezet6nek a felel§sségre vonasnal beavatkoznia.



Ha megvan benned az elhatarozas a csapatta formald a cégedben..., akkor az
els6 nagy feladat a bizalom kiépitése. Ez egyben a legnagyobb feladat is. Itt egy kicsit
bajban is vagyok, mert ez a legkevésbé koriilirhat6 dolog. Hiszen kiilonb6z6 emberek
vagyunk, kiillonbozd elGéletekkel és a munkahelyi kapcsolatainktél is eltéréek az
elvarasok, ugyanugy, ahogyan a hajlandésagunk is, hogy onmagunkat hozzaadjuk.

A bizalom nem az, hogy mar nagyon régota ismerjiik egymas, mar megjartuk
az Osszes konfliktus poklat és pontosan tudjuk, hogy milyenek a tobbiek és mire
hogyan reagalnak. Ez inkabb egy csaladra jellemzd.

A munkahelyi csapatok tagjainak fontos, hogy nyitottak lehessenek és
tudhassak azt, ha kideriil egy-egy gyengeségiik és félelmiik, akkor a tobbiek ezt jol
fogjak kezelni. A 1ényeg, ha - nekem, mint csapattagnak - meg van a nyugalmam, ha
hibazok, akkor azt bevallhatom és a tobbiek is igy tesznek, akkor lecsokken a jatszmak
jelentOsége és esélye, tehat mindannyian az egyiittmiikodésiink céljara tudunk
figyelni. A bizalmatlansag képes szétfroccsenteni egy alakul6 kozosséget.
,Legsikeresebben” egy bizalmatlan vezet§, aki nem képes munkatarsai el6tt
tévedéseit elismerni, nem figyel oda munkatarsai visszajelzéseire, Otleteire és nem
ismeri a dicséret eszkozét, O tudja szétszedni igazan a csapatot!

Ha a csoport olyan, mint az a bizonyos mesében szerepl6 hajbokolé tomeg,
akkor bizony el6fordulhat, hogy a kevés 6szinte megnyilvanulast elnyomja a Bélogato
Janosok nagy kozossége. Ilyenkor nem csak a csoport esik szét, de megindul az
Oszinték elvandorlasa is. Ha az alsagos miikodés kitart, akkor az a céget is lefelé
viszi... Persze mindig lesznek objektiv jelek: rossz dontések, hibas stratégia,
problémas termékek, stb. , de a belsé korrekciét az 6szinte megbeszélések hianyaban,
nincs aki elvégezze.

A csapatépit6 folyamatok legnehezebb pillanata, miutdn mindenki megértette
és megérezte milyen fontos a bizalom, hogy egymas felé ezt a bizalmat gyakoroljuk is.
A rendszerfeléllitisban a megfelel§ ritudlé a ,meghajlas”. Ezt tessziik a ,civil
életliinkben” is egymas el6tt, és ha a helyzet agy hozza ki tudjuk mondani: ,hibaztam”,
~segitesz?”.

En is tudom, hogy a bizalomban nagyon nagy rizik6 van, mert elgszér adnunk
kell és nem lehetiink biztosak benne, hogyan veszi fel a masik ember. Hogyan tudja és
akarja viszonozni, tiszteletben tartani.

Létezik egy jO modszer a bizalom kiépitésére és ez nem mas mint az, hogy
meséliink egymasnak magunkro6l! Olyan ez mintha a tabort{izkoril iilnénk. Ahol
kideriilhet az, hogy igazabol nincsenek j6 vagy rossz emberek.



Ha egy csapatban életre kel a bizalom, onnan relative gyorsan lehet magasabb
szintre ugrani. A kovetkez6 1épcs6fok a konfliktusok megélése, szova tétele és
rendezése. Ha a konfliktusra keriil a sz6, sokan azzal érvelnek, hogy nem akarnak
hangos vitdkat, inkabb engednek vagy lemondanak egy fontosnak t{ing
szempontjukrol. Hosszatavon ez nem vezet sehova és kioli a bizalom mellett a

kreativitast is a csapatbol.

Mindamellett a vitazast tanulni kell. Tantja voltam nem egy esetnek amikor
egyes munkatarsak durvan emberre mentek, hierarchiat, cégpolitikat, és sértett
hiasagukat is bevontak a szakmainak inditott vitaikba. Ha egy csoportban nincs
bizalom, akkor a vitdkban azt az egyéni célkitlizést hajtjak a felek, hogy nyerni kell, és
ehhez minden eszkoz bevethet6. Manipuldlnak és a méasikra nem figyelve, a sajat
érveiket a legszuperebb beszéldkéjiiket el6véve nyomatjak. Volt, aki kiabalt, volt aki
szovetségeseket verbuvalt és volt, aki a hattérben elrendezett...

Egy biztos. A nyilt konfliktus soha nem kellemes dolog. Mindig vékony a
mezsgye a személyes tdmadas vagy elutasitottsag érzete és a szakmai célszerliség
miatt folytatott objektiv érvelés kozott. Az idealis konfliktus valahol a vitaktél mentes
miivi harmonia és a gonosz, személyes tamadasok légkore kozott van félaton. Ott ahol
a konstruktiv és a destruktiv vita talalkozik. Ezek egyvelegét én nagyon ritkan
tapasztalom.

Munkam soran azt érzékelem, hogy még a legkisebb csoportokban is inkabb
kinosan keriilik a konfliktust a tagok és csak nagyon ritka, hogy valaki tudatosan és
gonoszan menne neki a masiknak. Természetesen erre is van példa. 2008-ba
megjelent Hogyan valhatsz jobb vallalkozéva c. konyvemben egy egész fejezetet
szantam erre a témara. Ez nem méas, mint maga a mobbing. (Novum Kiad6 2008)

A csoportos munkaban feldolgozhatod, hogy milyen kommunikécios
technikdkat ismersz a konfliktusok felhozatalara és milyen reakciokat ismersz,
onmagadbol kiindulva vagy amit masoknal latsz. Mindezt teheted beszélget6sen,
konnyedén. Nagyon sok minden johet fel ilyenkor. Kezdve a csaladi mintakon at a
megélt rossz élményekig, a sajat vérmérsékletedhez kapcsol6do elveidig. (,,ha kint van
az a jo” vagy éppen ,,tudom, hogy durvabb is tudok lenni, nagyon

Az értekezletek kivalo terepei a konfliktustanuldsnak. Batrabb vezetGként vagy
egy olyan masik személy, aki ravezeti a megoldasra, bele lehet vagni a
konfliktuskeresésbe is, ha az a célod, hogy kreativ 1égkor teremts. Ilyenkor kiemelt
figyelmet kell annak szentelned, hogy legalabb a vitazok megszolalasaira szant id6
korlatozott legyen, mindenkinek lehetdsége legyen szolni és legyen kontroll, ha a
nyelvezet és szbhasznalat agresszivba csap at. Ekkor vagy neked vagy az értekezlet
levezetGjének kozbe kell 1épnie.

Amit még érdemes végiggondolnod és csapat szinten tisztazni, hogy honnan
konfliktus a vita. Hisz az unalmas, jellegtelen és nem kreativ értekezletek, lefojtott
vagy dominans vezetd illetve megszolaloktol meghatarozott dontési folyamatok



legkivalobb gyogyirja egy €16 és hasznos vita. Ha a vitdnak példaul az értekezleti
keretbe foglalt helye van, akkor lehet, hogy csokken a félelem a konfliktustol. Hisz a
kotelez6 elemben lehetéséget kapnak a kiilonb6z6 nézetek és hangok a megszolalasra.
Erre jo, ha van a cégben egy értekezleti rend megfogalmazva, amelynek tartalmarol
minden résztvevé tud.

Aztan itt van a masik véglet. A szétvitatott értekezlet vagy dontési helyzet.
Ezért arrol is megallapodas kell mar a folyamat elején sziilessen, hogy mi a cél. Ha
dontés, akkor dontés. Ha ezt mindenki elfogadja, akkor vezetd vagy az értekezletet
levezet6 személy az idGkeretekért és a folyamat strukturalasaért felel6sen ilyen
iranyba viszi a talalkozo6t. Szintén a vezetd vagy az értekezlet levezetGjének a feladata,
hogyha ugy érzékeli, hogy valaki nem a témahoz kapcsolédbdan indit vitat, hanem
valamilyen méas témaban van szamara zavar, akkor azt a résztvevl szamara jelezze és
ha erre neki modja, illetve felhatalmazisa van, akkor megoldast, példaul késébbi

beszélgetést javasoljon. Errdl is az értekezleti rend-ben kell emlitést tenni.

Fontos az elkotelez6dés? Nagyon fontos! Az elkotelez6dés nem azonos azzal, hogy
mindnyédjan mindenben egyetértiink. Sokkal inkabb eldontottiink valamit és mert
tudjuk, hogy a széthtizas veszélyezteti a munkankat, amiben mindenkire egyenként is
sziikség van, ezért nem elfogadjuk, tudomasul vessziik a helyzetet, hanem a
dontésiink egyben elkotelezddést is jelent.

Nem konszenzusos helyzetben elkotelez6diink a mi egyéni elképzelésiinkkel
ellentétben 1év6 dontések mellett is. Mikor tudjuk ezt Oszintén csinalni? Ha nem
féliink attol, hogy vitazzunk, és nem féliink att6l a dontési {irt6l sem, hogy néhany
pillanatig — vagy akar napokig - nem tudjuk, hogy hogyan is legyen. Ebben a
helyzetben neked és a fellépésednek nagyon nagy jelent6sége van. Egyrészt te vagy az,
akinek az oOtletélést el6re kell hajtanod, batoritanod kell a gondolatokat, terveket,
véleményeket. Aztan ha nincs meg a mindent elsopréen optimalis dontés, akkor
batorsagodon 4ll, hogy felallj és donts.

Ha ez a dontés tényleg ugy sziiletik meg, hogy mindenki érzékelte, hogy a
csapatbodl érkezo lehet6ségek kiaknazodtak és a dontés viszont életmentd fontossagu,
akkor ezeket a dontéseket sz6 nélkiil megtamogatjak. Ha terv elbukik, akkor az nem
veszélyezteti a csapatot, sem téged. Ha megvan a bizalom, él6k és termékenyek a
vitak, akkor még mindig kideriilhet, hogy a lelkesedés hajtotta az egyik-masik cél
iranti elkotelez6dést, nem pedig a megértés és egyetértés. Ezért nagyon fontos az
elkotelez6déshez, hogy valoban mindenkinek esélye legyen felfogni, minden oldalat
vilagosan megismerni egy-egy dontésnek illetve az azzal jar6 kovetkezményeket.

Mit tapasztaltam munkam soran, ami a témahoz kapcsolodik? Egy id6 utan aki
nem értette a helyzetet - bar lelkes és elkotelezettnek tiint - , jellemz&en igy mondta
el nekem sajat helyzetét, mint akinek a feje felett d6lnek el a dolgok és 6 tehetetlen,
zavarodott és ezért mar nem is sz6l hozzd a dolgokhoz. Ezekre az emberekre a
cégvezet6knek kiilon fontos odafigyelniiik, (plane ha ezek az emberek a
tulajdonostarsaik, akik operativan is részt vesznek a cég miikodésében, irdnyitasaban
is.) Nekik nem sokszor és nem is lelkesen, hanem vilagosan, és részletekbe menden



kell elmagyarazni a célokat, dontéseket. Célszerien a munkatarsra vonatkozo
elvarasokat, elképzeléseket és lehet6ségeket kihangsulyozva. A dolgokra val6 ralatas
népszerl igény és elvaras vezet6knél. A cégekben ugy tapasztalom, hogy sokaknak a
sajat kis feladatkore messze elég, mint az egész felligyeleti tertilet.

A sikeres értekezletek és megbeszélések hagyomanyos eszkoztaran tilmenden
fontos az elkotelez6dés tisztazasanak folyamata. Abbdl indulok ki, hogy idében jol
szabalyozott, mert strukturalt értekezleteket tart a csapat, mert ugye tisztelik egymast
és egymas idejét. Amikor tehat az értekezlet a vége felé kozeledik (5-10 perc van
hatra), akkor a cégvezetOnek vagy az értekezlet levezet6ének feladata, hogy feltegye a
kérdést: Mit dontottiink el ma pontosan? Nem érdemes, hanem sziikséges
feljegyeznie a folyamatiranyit6janak, hogy 6 mit gondol, a résztvevok szerint, hogyan
szoltak és mire vonatkoztak a dontések. Nagyon gyorsan kideriil a beszblasokbdl,
hogyha félreértés van és igy lehet&vé valik annak tisztazasa.

Megjegyzés: A mindennapi nyelvezet, amelyet ebben az e-bookban én is alkalmazok,
lehetové teszi, hogy nagyon jol képzett, intelligens emberek 1igy toltsenek el orakat
egymassal, hogy az értekezlet utan egymasnak homlokegyenest ellentmondo
elképzelésiik legyen a kozos dontésekréol. Ez a szomoru valésag. Erre érdemes
odafigyelni és az értekezlet vezetéének gyakran visszakérdeznie, ellenériznie, a
résztvevok visszajelzései alapjan tisztaznia a megbeszélések eredményét.

A j6 csapatban a szamonkérés nem feltétleniil a cégvezetdi feladat, hanem a
csapat egyiittmiikodésébdl adodoan egyenranguak vallaljak fel, hogy a projekt
haladasat, a feladatok - féleg, ha egymas keze ala dolgoznak - ellatasat egymason
szamon kérjék.

A cégekben kényes kérdés, hogy kinek mennyire nyomulés, dominans vagy
éppen hatalmaskod6 a személyisége, illetve masok mennyire igénylik a vezetést,
tamogatast, fogadjak el az alarendel6dést. A vezet6 szerepe megint nagyon kényes,
mert 6 az, akinek szabalyoznia kell az egyméson valé szamonkérés csapatszinten
elfogadott tulajdonsagait. Eredményeket szamon kérni viszonylag konnyt.
Viselkedést szabalyozni, mar sokkal nagyobb kihivas. Mert kényelmetlen és
,veszélyes”. Ezért aztan a hosszi tava csapat-problémak egyik legjellemzébb pontja,
hogy a cégvezet6 eredményt tud és akar is szamon kérni, de viselkedési kérdésekbe
tudatosan nem megy bele. Megprobal példat mutatni vagy éppen hiimmog, ha a
munkatarsanal agy latja, hogy nem teszi a dolgat, hanem internetezik, maganéletét
targyalja meg,... de nem teszi dolgat. Kézben a cégvezet6 magaban dohog, mert
~keménykedni” nem akar.

Kezd azzal, hogy mindenki irja fel minden csapattagjarol, hogy ,Mi ennek a
csapattagnak a legnagyobb erdssége a csapat munkajaban? Mi az, amit 6
egyediilall6an tesz bele az egyiittm{ikodésbe?”. Fontos megjegyeznem, hogy minden




kritikai kornek fontos felvezetése az egymast, egymas munkajat elismerd tiszteletkor.
A szbnak valodi tiszteletet ado értelmében természetesen.

A masodik korben mindenki felirja a tobbi csapattagra vonatkozoban, hogy ,,Mi
az a viselkedési forma, amivel ez a személy, ami néha félreviszi a csapatmunkajat?”

A felolvasas sorrendjében fontos, hogy el6szor a vezet6nek kell kidllnia a
csapat dicséré szavait és a kritikajat is. Tudom, most azt gondolod, hogy rohadt egy
dolog ez, de hidd el, vannak szép pillanatok is, amikor latni azt, hogy mennyire
pontosan érzékelik és a cégvezet6é szamara mennyire hatarozottan tudjak visszajelezni
csapatanak tagjai, hogy tudjak, mit tesz 6 személyesen munkijaban és a csapat
szamara mit jelent a miikodése.

Amikor a kritikakat kell megfogalmazni ott magyarazkodasnak helye nincs.
Akivel szemben kritika meriil fel az tisztazast, konkrét példat kérhet a kritikat
megfogalmaz6 felé. Ha képes ra akkor a végén elismeri, hogy az emlitett teriileteken
fejlodésre van sziiksége és az mar nem csak onmaga, de csapattagjai szamara is szép
gesztus.

A hagyomanyos munkakornyezetben a szervezéssel lehet megkonnyiteni az
elszamoltathatosagot. Az értekezletek kitlizott napirendjén kell legalabbis egy gyors
kornek benne lennie arrol, hogy ki éppen milyen feladatokon dolgozik és az hogyan
kapcsolodik egy masik csapattag vagy éppen a csapat egészének célkitlizéseihez. Az
értekezleti gyorskorokon tal pedig valamilyen folyamat és feladatkovetési rendszert is
érdemes kidolgoznod. Utobbit nem csak azért, hogy gyorsan kideriiljenek az
elmaradésok, hanem azért is, hogy a részeredményeket tinnepelni lehessen!

Ha az el6z6 kritériumok mar teljesiiltek, azaz a 1égkor jo, nyitott és bizalmi, a
vitaknak helye és tere van, a dontések mellett elkotelezettek a résztvevék és az
egyluttmiikodés lehet6vé teszi, hogy egymas munkajara tamaszkodjanak a
csapattagok, akkor jo eséllyel eredményes csapattunk sziiletett. Es még ekkor is, s6t
menetkozben bizalom, konfliktus és szamonkérés kérdésénél is allanddan elGjon,
hogy mit lehet tenni az egyéni torekvésekkel. Hogyan kezelje a csapat, ha vannak
hangaddk, vannak ,,0kos tojasok” és hatalmaskodobb természetiiek. Hogyan viseljék a
munkajukat tisztességgel végz6k a nagyon tortetGen lelkeseket, és azok 6ket? Mi
legyen a rivalisokkal? Ki kinek a kegyeit keresi, kinek akar valamit bebizonyitani?

Az emberi természet alapelve, hogy onmagunkat ismerjiik legrégebben,
ilyenforméan a legtobb szeretetiink is magunk felé fordul... azaz, csapat ide- csapat
oda, az egyéni érdekek azok, amikkel munkaba indulunk és amivel hazaérkeziink.
Bizony, mindannyian igy miikodiink! Személyiségtol fliggéen az onos érdekek
kovetését kiilonbozéképpen kezeljiik. Vannak akiknek konnyt feladnia 6ket, megint
maéasok azonban nyiltan és néha az alkalmazkodok fején, vallan atnyomulva kovetik
privat céljaikat. Ahol egy ilyen ember mar van, ott a nagy mosolygbs csapatszellem
halkul, rossz szajizt kap és szép lassan masok is elkezdik figyelni, hogyha neki azt
lehet, akkor azt nekem is lehessen. Késon jonni, hataridéket eltologatni, vagy ha neki



annyi, akkor nekem miért nem annyi? Es indul a ki-kinek a kije jaték és elindul a
pletyka...

Szoval nem konnyi, az biztos! Amit a profi sportcsapatok miikodésébdl
érdemes megtanulni, hogy amikor tétje van egy jatszmanak, akkor az egyéni érdekek
hattérbe keriilnek, csak a cél szamit! Itt bejon a képbe a vallalati csapat célkitiizés. Ha
ennek a motivalo jellege alacsony, mert mondjuk csak szamokrol, példaul értékesitési
mutatok, lezongorazott tigyfélhivasok, lezart kisprojektek, stb. szélnak, akkor az a mai
munkavallalé szamara mar nem motivalé.

A CSR szemléleti HR munka eszkozei kozé tartozik a stratégiai célokhoz vald
hozzaszolas ugy, hogy ezek a profiton tilmend értékeket tartalmazzanak a cég
egységei és csapatok szaméara is. Minden szép szélam mellett is azonban
elengedhetetleniil fontos a jo csapat épitéséhez, hogy jol kidolgozott és korrekt
bérezésre, elémeneteliik szabalyozottsagara, megfelel6 és objektiv vezetGi
értékelésekre szamithassanak a munkéajuk soran.

Roviden megfogalmazva: korrekt, minden csapattag szaméara hozzaférhetd
teljesitmény és eredménykovet6 tablazat, rendszeres helyzetjelentések, amelyek
konkrét, objektiv visszacsatolast jelentenek a csapatnak arrol, hogy mit fogalmazott
meg célként és hol tart annak folyamataban.

Szivbél remélem, hogy tapasztalatim megosztasa hasznos lesz szamodra
abban, hogy az itt leirt iranyelvek segitségével kivalo eredményeket érj el magad és
munkatarsaid fejlesztésében. Ehhez kivanok sok sikert



