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A csoportfejlodés szakaszai

Feltehetjuk a kérdést, hogyan valnak a korabban elszigetelt egyének
,csapatta"? Kutatasok eredmenyei mutatjak, hogy a termeészetesen kialakulo
csapatokban a viselkedési mintaknak meglehetésen allando sorrendje van.
Tuckman és munkatarsai feltételezték, hogy a csapatoknak négy fejlédeési
szakaszon kell keresztulmenniuk, mielétt veglegesen megerdésdédnének. Ezeket

a szakaszokat a kdvetkezéképpen nevezzuk:

Alakulas - egymas és a feladat megismereése, fuggdsegek kialakulasa
Viharzas - versengés a statuszokert és szerepekert, hatalomért
Normakeépzédeés - kialakulnak normak, attitudok, szerepek, szabalyok
Mukodés - kialakulnak a személyes kapcsolatok és a feladatmegosztas
szilard mintai, megvaldsulnak a célok.

Hanyatlas - a csoport kulsé, vagy belsé ok miatt megszunik, vagy mert elérte

celjat, vagy, mert a kohézio megszunik

Most nézzilk meg részletesebben az egyes szakaszok jellemzéit:

1. Az alakulas soran egymas és a csapat elétt allo feladatok megismerése

valosul meg. Ekkor valasztdédnak ki a tagok. A csapattagok ekkor ismerik
meg a feladatot, a szabalyokat és a modszereket. Elkezdenek kialakulni
a hierarchikus strukturak, az egyéni szerepek és felelésségek. A tagok
kezdik megbecsulni és kitapogatni a hatarokat, bizonyos benyomast
keltenek egymasban, tesztelik egymast és meghatarozzak magukat a

csapaton belll. Jellemzé a vezetdre valo fokozott tamaszkodas.
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2. A viharzas kritikus szakasz, amelyben az egyéni kuldonbségek és

konfliktusok felszinre kerulnek, illetve a statuszokeért és kuldnbdzd
szerepekert folyd versengés megjelenik. A tagok sajat tleteiket
nyiltabban és erételjesebben terjesztik elé. Hangot adnak eltérd
velemeényeiknek, és kihivasokat ajanlanak fel. Lehetséges, hogy egyesek
erzelmileg ellenallnak a feladatnak. Ez a szakasz kuldnésen fontos, mert
ha eredményes, akkor megreformalhatja, véglegesen kialakithatja a

csapat munkajanak és mukodeésenek kereteit.

3.A normaképzﬁdés az a szakasz, amelyben k6zds csapatnormak,

attitudok eés szerep-meghatarozasok kialakitasa illetve elfogadasa
révén, a viharzas soran kialakult konfliktusok megolddodnak. A tagok a
konfliktusokat ellendrzés alatt tartjak, sajat allaspontjaikat kicserélve
egymas kozétt, egyuttmiikddésre térekednek. Uj szabalyok és normak
alakulnak ki, amelyek esetenként kuldnbozhetnek a szervezet
szabalyaitol. Ebben a szakaszban kialakul a tagok egymassal valo
egyuttmukodesének igénye, a tervezeés, a teljesitmenyszabvanyok
megallapitasa az eredmények elérése érdekében.

A normak vonatkozhatnak az egyuttdolgozasra, kommunikaciora,
teljesitmenyre. Lehetnek pozitivak, de némely esetben kialakulhatnak a

szervezeti célok szempontjabol negativhak mindsulé normak is.

4.Vegul a mUkodés szakasza azt jelenti, hogy kialakul a személyes
kapcsolatok és a feladatmegosztas szilard mintgja, ami lehetéveé teszi,
hogy a csapat elkezdje hatékony mukodeéset. A csapatmunka
folyamatos, a szerepek rugalmasak, a tagok megoldasokat keresnek,
taladlnak és végrehajtjak azokat. Ebben a szakaszban a csapat a célok

elérésére és a kdzos veégrehajtasra tud koncentralni.
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5. Egyes kiegészitesek tovabbi szakaszokat hataroznak meg. llyen tovabbi

szakasz péeldaul a hanyatlés, vagy az elvalas szakasza, ahol az elért
teljesitmény felett érzett 5ro6mdn, banaton osztoznak a csapattagok.
Jutalmazas, Unneplés, reflexid, a tanultak dsszegzése, elbucsuzas,
elkuldnlés, kohézid elvesztése, tovabblépés torténhetnek itt. Allandd

csapatokban gyakrabban révidebb ideju elvalasokra kerulhet sor.

A csapatban zajlo viselkedés ezen 5 szakasza azt is mutatja, hogy az
olyan negativ viselkedések is, mint pl. az ellenségesség vagy a
versenges a viharzas szakaszaban, hasznos szerepet jatszanak a
csoportalakulasban. Ha a csapatban és egyénekben rejlé konfliktusok
nem kerulnek felszinre, illetve nem olddédnak meg idejekoran, akkor

nem valoszinU, hogy a csapat a fejlédés magasabb szintjére lép.



Erzések és magatartasok

siokam | elomk | fagek agalaricok

= Egyénbsl » lzgatohsag, varakozas - Kisérletek a feladat meghatdrozasara, és
csapattagga valas  és opfimizmus annak eldéntésére, hogy mikent tortenik
= Averetés = Blszkeseg, hogy a kivitelezes
tesrtelése bevdlasztottak a = Kisérletek az elfogadhats
megtortént projekibe csoportmagatartdsck meghatdrozasara,
+ Sdtetben * Kezdeth topogatdze &5 g cioport problémadinak kezelésére
tapogatdzas™ kistddés a csapathoz  » Ddntés amdl, hogy milyen informaciot kell
» Gyanakvas, félelem, &5 gyljteni
sZorongas a ra vard = Magasrdptd, elvont megbeszelések
munka miatt koncepcidkrél &s kérdésekrdl; vagy,

egyes tagok részérdl tirelmetlenség az
ilyen megbeszélésekkel kapcsolatban

- Afeladothoz nem tartozé tinetek és
problémak megbeszélése; az odavage
problémak felismerésének nehézsege

= Panasz a szervezettel kapcsolatban, és a

felodat akadalyai
= Alegnehezebba - Elendllds afeladaottal - Vitdk a tagok kdz&t, alkkoris, amiker a
csapat szamara kapcsolatban, és az valdban fontos kérdésben egyetértenek
* Threlmetlenség oz egyes csopattagok + Defenziv magatartds s versenges;
eldrehaladassal altal kényelmesen klikkek &s ,oldal" valasztdsa
kapcsolatban alkalmaozottdl eltérd
. = A csapattagok megkdzelitési modokkal
ST csok E?nmcgukm kc:pgcwlc:ibcm
szamitanak » Eles atfitidbel
« Gyakon civakoddas  ingadozasok a
2z vita csapattal s a projekt
sikerének esélyével
kapcsolatosan
» Acsapat elkezd - Uj képesség a krifika = Harmé&nidra torekves a konfliktusok
SsszejGnni konstruktiv kifejezésére kerllése révén
= Atogok elsimitjak + A csopotiogsag = Fokozott bardtsdgossdag. bizalom
shtéréseiket elfogodasa a csapaton egymdasban &3 a személyes problémdak
= Kialakulnak a beldl megosrtasa, a csoportdinamika
szerepek » Megkonnyebbilés megbeszelése
= A csopattogok amiatt, hogy Ogy tinik, = Csopatbsszetartas érzése, kdzbssegi
szamitanak minden mdkddni fog szellem &z célok
egymasra
+ A csapat tisztdzia a » A csopattogok + Konstruktiv valtozds a személyekben
viszonyait s betekintést nyemek a + A csoportproblemak megeldzesenek
elvardsait személyes &s csoportos vagy megoldasanak képessége
+ Mindenkiismen a folyamaotokba, és + Szoros kdtGdés a csapathoz
Mikodés szerepét jobban megismerik
+ A csapattagok egymads erdsségeit &s
ismerik egymads gyengeségeit
erdsségeit &s + Elégedettség a csapat
ayengesegeit elérehaladasaval
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Tippek a szintek fejlodésére
Kialakulas
» Seqits a tagoknak megismerni egymast!
» Informald a tagokat!
» Utasitasaid egyértelmuek legyenek!
» Alakitsd ki a bizalom és tisztelet legkoret!

» Vond be a tagokat a tervek kidolgozasaba, a szerepek tisztazasaba és az
egyuttmukodes kialakitasaba!

» Add meg a csapatnak azt a strukturat, amelyre szuksége van!
» Segits a tagoknak megvalaszolni a kdvetkezd kerdéseket:

» Mit vartok télem?

» Ide tartozom? Ide akarok tartozni?

» Miért j6 ez nekem?

» Miacel?

Viharzas

» Oszténdzd a kétiranyu kommunikaciot!

» Allapodjatok meg a déntéshozatal modjaban és a déntéshozok személyében!
» Terképezd fel a csoporton beluli hatalmi formakat!

» Vond be a csapattagokat a k6zés problémamegoldasbal

» Ossz ki 6nalléan elvegezhetd feladatokat!

» Hozzatok létre belsé (hazi)szabalyokat!

» Biztosits egyenld esélyeket a részvételre!

» Segits a tagoknak megvalaszolni a kovetkezd kérdéseket:

» Ki a felelés vezetd?

» Lesz itt befolyasom?
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Normaképzés

» Maradéktalanul hasznald fel a csapattagok készségeit, tudasat és
tapasztalatat!

» Delegalj, amennyit csak lehet!

» Beszélj nyiltan a kérdésekrél es aggalyokrol!

» Batoritsd és ismerd el a tagok egymas iranti tiszteletéet!

» Oszténdzd a csapatmunkat!

» Adj pozitiv, konstruktiv visszajelzést!

» Hivatkozz az elfogadott hazi szabalyokra! Szukseg szerint valtoztass rajtuk!
» Segits a tagoknak megvalaszolni a kovetkezd kérdéseket:
» Hogyan fogjuk hatékonyan kezelni a konfliktusokat?

» Ki fog alakulni az egyuttmukodeés?

» Sikeresek leszlUnk csapatként?

» Milyenek vagyunk mas csapatokhoz kepest?

Mukodés

» Adj visszajelzest, amikor keérik!

» Batoritsd a folyamatos 6nértékelést!

» Frissitsd a csapat munkamodszereit az egyuttmukoédés tamogatasa
érdekeében!

» Segits a csapatnak kezelni a valtozasokat!
» Kepviseld és promotald a csapatot mas csoportok és személyek elétt!

» Fejleszd a csapattagokat kompetenciait, amig maradéktalanul ki nem
teljesednek!

» Kiséerd figyelemmel a munka haladasat, és Unnepeld meg az eredményeket!
» Segits a tagoknak megvalaszolni a kovetkezd kérdést:

» Elérjuk a célunkat?
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A csoportkohézié 6 eszkoze
A kohézio

A kohézié megmutatja, hogy a tagok milyen mertékben kétédnek a csoporthoz
és kivannak tagjai maradni. (Azon erék eredéje, amely a csoporttagsag
fenntartasara 6szténdz)

Kialakitasanak eszkozei
» A, mi" tudat erésitése
» Bevonas

» Elismerések

» Nem budds a munka
» Csoportzsargon

» Humor
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Csapat feltételei

Gyakori jelenség a csapat (team) és csoport (group) fogalmanak keverése.
Fognak néhany embert, azt mondjak nekik, hogy ti egy csapat vagytok, esetleg
meg kdzos irodaba is ultetik éket, aztan varjak a csodat. A csoda pedig nem jon.
Mert annak, hogy egy csoport csapatta valjon és akkent is mukdodjoén, feltételei
vannak:

+ K6z6s cél. Egy pek, egy festdmuveész es egy ipari alpinista sohasem lesznek
csapat. Mindharman fontos, értékes munkat végeznek, de nem tudjak egymast
tamogatni a feladatuk elvegzésében és nincs kézds céljuk. Haverok lehetnek, de
csapat soha. Egyesek kézds feladatnhak, masok kdzds kuldetésnek (mission)
nevezik ugyanezt.

- Tiszta keretek, korlatok. Divatos kifejezés az dnszervezddés az agilitasban, de
veszélyes. Az egyértelmu keretek nélkuli dnszervezédésbél kaosz lesz. A
csapatnak tudnia kell, milyen kérdésekben dénthet, miben nem, illetve milyen
folyamatok mentén mukoédhet egyutt a szervezet tobbi részével. A
legegyszertbb példa a sok cégnél ismert torzsid6 fogalma: mi az az iddsav,
amikor a munkahelyen kell tartézkodni?

« Hatalom. Szerencseétlen forditas, az eredeti angol authority kifejezés jobban
leirja, mirdl van szo. A csapatnak kell legyen joga az elédbb emlitett korlatokon
belul, sajat hataskdérben dontéseket hozni. Kézenfekvd scrumos példa a
feladatkiosztas: a csapat a napi standup meetingen megbeszéli, melyik
csapattag melyik feladattal fog foglalkozni. A csapaton kivul ebbe senkinek
nincs beleszolasa.

-Stabilitas. A gyakran valtozé 6sszetételul csoport soha nem valik csapatta. Idd
kell az embereknek ahhoz, hogy megismerjek egymast emberileg és
szakmailag, megtanuljanak egyutt dolgozni, kialakitsak a sajat
munkamodszereiket, nyelvezetUket, stb. Minden alkalommal, amikor valaki
csatlakozik a csapathoz, vagy kivalik beléle, ez a folyamat ujraindul.

A fenti feltételek megteremtésén tul is van par trukk, ami segithet felgyorsitani a
csapatta valast:

+ Identitas. Nem véletlen, hogy sok csapat nevet valaszt, ez erésiti az
Osszetartozas érzését, segiti a megkulénbdztetést a “mi” és a “tdbbiek” kozott.

* Fizikai kérnyezet. Az agilis team-ekre jellemz6 rengeteg low-tech vizualizacios
eszkdznek (information radiator, story map, kinyomtatott chartok, stb.) az
informacio megjelenitésén kivul az is nagy haszna, hogy egyedivé, otthonossa
teszi a csapat teruletét.
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- K6z6s eroforrasok. K6zos, de a csapat szamara allokalt eréforrasok, melyek
beosztasa a csapat feleléssége és feladata. A fizikai kdrnyezethez hasonloan a

‘mienk” elmeényt erdsiti.

- Ertékek. Kozos értékek, nem csak vezényszo vagy marketing jelmondatok, de
kozds ertelmezés altal is szintén segithetnek 6sszehozni a csapattagokat.

Csapaton Beluli tipusok

Csapaton beliili tipusok

Elkotelezettek/Kompetensek

* Tulteljesiték
¢ Eredmények nagy% -a téluk szarmazik
* Rajuk lehet alapozni hosszu tavon

Kompetensek/Megfeleld
szakértelemmel

* Nem elkotelezettek->cég vagy az altalad
képviselt értékek

* J6lvégzik a feladatukat

+ Ok jellemzik a kiils6 és belsd problémak f6
forrasat

* Panaszkodnak machinalnak

Elkotelezettek/Nem
rendelkeznek a sziikséges
kompetenciakkal

Nem nyujtanak kivalé teljesitményt, de
nagyon rendesek

Teendok ezekkel a tipusokkal:
Elkotelezettek/Kompetensek

Nincs szakértelem/Nincs
elkotelezodés

A legnehezebb feladatod az hogy ezen a szinten tartsd a munkatarsat.

Adj neki nagyobb déntési jogot, terheld, vond be.

Ne felejtsd el elismerni a munkajat.

Tobbet ér a rendszeres pozitiv visszajelzés, megerésités mint az Ev végi prémium

©

Beszéljetek a fejlédesérodl, tamogasd a karrierutjaban.

10
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Kompetensek/Megfelel6 szakértelemmel
Nem elkételezettek! ->bévebben lasd: ,Elkotelezettseg javitasa” jegyzetben

Vond be egy-egy projektbe, kerd ki a velemeényeét. Kisse terheld. Adj nekik plusz
feladatot.

Elkotelezettek/Nem rendelkeznek a szokséges kompetenciakkal
Fontos a szemeélyes beszelgetes:

Mond el neki hogy mi aggaszt téged? Hogyan latja 6? Miben latod Te a
hianyossagat?

Erdemes a csapatod mindegyik tagjatél fél évente megkérdezni hogy minden
eszkdz, tudas rendelkezésre all e ahhoz hogy a feladatukat maradéktalanul el
tudjak e végezni?

Itt mar jonnek az dtletek, de specifikusan van hogy ra kell segiteni egy
szemelyes beszélhetessel.

PL Id&kezelés tréning, konfliktuskezelés tréning, Probléma megoldas, vagy
esetleg valami szoftver amit hasznaltok abban van hidnyos ismerete

Nincs szakértelem/Nincs elkotelezodés

El kell tavolitani a szervezetbél vagy vissza kell hozni a felsé 3 szint
valamelyikere

Hogyan hozod vissza az elvart szintre->Célkituzés:

1. lépés: Uljetek bssze és kérdezd meg miért nem elkotelezett? Miert nem
teljesiti az elvarasokat? Mond el neki hogy miben nem felel meg az
elvarasoknak! (tények, adatok) Kérdezd meg téle hogy miben tudsz neki Te
segiteni?

2.lépés:Mond el neki hogy Honnan-Hova kell a teljesitményének eljutnia, mi
az az eredmény ami 6sszhangban van a szervezet céljaival, és a Te
elvarasaiddal. Kérdezd meg téle hogy milyen segitségre van szuksége ahhoz
hogy ezeknek az elvarasoknak eleget tudjon tenni. (hatarozz meg KPI-t és a
cel legyen Smart) ->bdvebben a jegyzetekben olvashatsz errdl)

3.lépés: allapodjatok meg egy idében ami idé alatt a munkatars valtozast fog
elérni

1
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4. Ha kituztétek a célt 3-6 hénap, minden honapban uljetek le egy fél orara és

beszéljetek at hogy hol tart!

Ezzel a mddszerrel azt suggalod hogy szamitasz r3, és szeretnéd hogy
tovabbra is a csapataod része legyen. Es segitséget nyujtasz neki hogy a
teljesitmeényét vissza tudja épiteni. Kezeld bizalmasan.

Mar az els6 2 honapban latszik az eredmény, vagy felall és énként tavozik
vagy szemmel lathato fejlédés tapasztalhato.

5. rész: Irjatok le egy papirlapra és irjatok ala mindketten. Tények bizonyitjak
ha valaminek irasos format adok és alairom sokkal komolyabban veszem azt.

Hogyan fog egy csapat onmukodove valni?

Egy csapat akkor valik Snmukdddve, ha vildgos célokat és kereteket kap,
amelyek mentén 6nalloan hozhat déntéseket, €és megvan a bizalom, hogy
felelésseget vallaljon az eredmeényeiért. Enhez szikséges a megfeleld
kompetenciakkal rendelkezé tagok, az atlathatd kommunikacio, és a tdmogatoé
vezetd, aki autonomiat biztosit és eldseqiti a folyamatos fejlédest. Az ilyen
kornyezetben a csapat kepes 6nalléan mukddni és alkalmazkodni a valtozo
kérulmeényekhez.

Csapat dinamika
Kozo6s celok
Teljesitmény érték
Kozos tervek
Elerhetd vezeté

Ertékelés, dicséret

12
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Kozos célok:

Milyen eredményeket varnak télink? (KPI)
Mit szeretnénk elérni? (belsd célok->SMART)
Hogyan fogjuk ezt tenni? (Ki ? Mit? Mikor? Hogyan? Sztenderdek menten)

Hogyan mérhetd a csapat fejlédése? (Honnan-hova? PL havi 6sszefoglalok
kuldése)

Hogyan fogjak tudni azt hogy jol végezték a dolgukat? (Cél elérése esetén
elismerés, és promotalas)

Kozos erték:
1. Mit képviselink?

A mindségi munka iranti elkodtelez6dés és az ugyfelek elégedettsége iranti
felelésségvallalas.

Az innovacio, kreativitas és folyamatos fejlédés kepviselete.

A tisztesség, 6szinteség és etikus magatartas fenntartasa minden
helyzetben.

2. Miben hisziink?

Hisszlk, hogy az egyuttmukodes ereje nagyobb eredményekhez vezet,
mint az egyéni munka.

HisszUk, hogy a fejlédés és tanulas folyamatos, és mindenki képes
noévekedni.

Hisszuk, hogy az egymas iranti tisztelet és empatia alapozza meg a hosszu
tavu sikert.

3. Hogyan fogjuk kezelni a kapcsolatunkat?

Nyilt és transzparens kommunikacioéval, ahol mindenki szabadon
kifejezheti magat.

Konfliktusokat épité modon oldunk meg, tisztelve egymas nézépontjait.

Rendszeres visszajelzést adunk és kapunk, hogy folyamatosan
fejlodhessunk.

13
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A kolcsdnos bizalom és hit abban, hogy mindenki a csapat érdekében
cselekszik.

4. Mi lesz a kapcsolat alapja?

Az elfogadas és sokszinuseg tisztelete, amely lehetdséget ad kuldonbézd
Otletek és nézépontok érvényesulésere.

Az egyuttes célok elérése iranti elkotelezettség, ahol a siker mindenki
k6zOs érdeme.

Ezek az alapelvek segitenek abban, hogy a csapat egységes értekek mentén
mukddjon.

Kozos tervek

1. Mindenki részt vesz a kd6z6s célok meghatarozasaban

A csapat minden tagja megoszthatja a nézépontjat és javaslatait, hogy a célok
mindenki szamara relevansak és motivaloak legyenek.

A célmeghatarozas soran figyelembe vesszUk az egyéni eréssegeket és a
csapat altalanos iranyultsagat.

Koz6sen meghatarozott celok eseten mindenki jobban magaénak érzi azokat,
ami noveli az elkotelezédest.

2. Feladat -» Akcio -» Felelos -> Hatarido

Minden feladatot lebontunk konkrét lépésekre, hogy egyértelmu legyen, mit
kell tenni.

Kijeloljuk az egyes lepések feleldseit, igy mindenki pontosan tudja, miert 6 a
felelds.

Hataridoket régzitink, hogy a munkafolyamat idében és strukturaltan
haladjon.

3. Mindenki tudja, mit varnak el téle

Vildgosan kommunikaljuk az elvarasokat, hogy mindenki értse a sajat szerepét
és a celhoz valo hozzajarulasat.

Rendszeres check-in-eket tartunk, hogy ellendrizzik, mindenki tisztaban van-e
a feladatokkal és haladassal.
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A visszajelzések és megerdsitések segitenek abban, hogy a csapattagok
magabiztosan vegezzek a munkajukat.

4. Atlathaté munkafolyamat

Hasznalunk projektmenedzsment eszkdzdket (pl. Trello, Asana vagy ClickUp),
hogy a csapat konnyen kévethesse a feladatok allapotat.

Az informacidkat mindenki szamara hozzaférhetéveé tesszuk, hogy barmikor
betekintést nyerhessenek az aktualis allapotba.

5. Rendszeres értékelés és finomhangolas

Rendszeresen értékeljuk a célokhoz vezetd folyamatokat, és sziikseég esetén
modositjuk az akcioterveket.

A csapat tagjai visszajelzést adnak arrol, hogyan lehetne hatékonyabban
egyutt dolgozni, és ezek alapjan kdézésen fejlesztunk a folyamatokon.

Ezekkel a lepésekkel biztosithato, hogy a csapat egyuttmukddése strukturalt,
atlathato és eredmeényes legyen.

Elérheto vezeto:

1. Szamon kell tudni tartani az akciokat

Hasznaljunk jol strukturalt nyomon kdvetési rendszereket, hogy minden
akcio és feladat allapota atlathato legyen (pl. task management eszkézok).

Rendszeresen tartsunk statuszmegbeszéléseket, hogy a csapat minden
tagja tisztaban legyen az elérehaladassal és az esetleges akadalyokkal.

A felelésok rogzitése és a hataridok kdvetkezetes kezelése biztositja, hogy
senki ne tévessze szem eldl a prioritasokat.

2. Szamon kell kérni

Egyertelmu és konstruktiv kommunikacioval kell visszajelzést adni az
elveégzett vagy elmaradt feladatokrol.

A szamonkérésnek tamogato és megoldasfokuszu hozzaallast kell
tukroznie, nem hibaztatast.

Rendszeres értekelési pontokat kell beiktatni, hogy mindenki szamara
egyertelmu legyen a fejlédés és az elvarasok.
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3. Példakeént kell szolgalni

A vezetdk és kulcsemberek mutassanak példat az elkotelezettseg, a
felelésseégvallalas es a probléemamegoldas teren.

Az atlathatosag és a kdvetkezetes viselkedés mintat adhat a csapatnak,
hogyan kezeljék a kihivasokat.

Ha hibat kévetunk el, vallaljuk azt, és mutassuk meg, hogyan lehet tanulni
beléle.

4. Felelésséget vallalnak a csapatért

A vezetdknek és kulcsembereknek az egész csapat sikerét kell szem elétt
tartaniuk, nem csak az egyéni teljesitményt.

Ha probléma adddik, a vezetd segit annak megoldasaban, és nem haritja
at a felelésséget masokra.

A felelésseégvallalas a csapattagok motivaciojat is ndveli, mert érzik, hogy
nem hagyjak 6ket magukra a nehéz helyzetekben.

5. Nyitott és elérhet6 hozzaallas

A csapattagoknak tudniuk kell, hogy barmikor fordulhatnak segitségért
vagy utmutatasért a vezetéhoz.

Egy elérhetd vezetd mindig figyel az egyéni és csapatszintl igényekre, és
ennek megfeleléen reagal.

A bizalomra és empatiara épuld kapcsolat a csapattagokkal eldésegiti a
nyitott kommunikacioét és a jobb egyuttmukodest.

Ezek a gondolatok hozzajarulnak ahhoz, hogy a csapat biztonsagban érezze
magat, és elérje céljait.

Ertékelés/Dicséret

A dicséret hatékony eszkdz a csapatdinamika erésitésében, ha észinte, konkrét
és idoében térténik. Fontos, hogy a visszajelzés ne altalanos legyen (,J6 munkal!”),
hanem részletezze, hogy pontosan miért értékeljuk a csapattag hozzajarulasat
(,KOsz6ndm, hogy a hataridé elétt elkuldted a jelentést, sokat segitettél a projekt
elékészitéseben."). A pozitiv visszacsatolas erdsiti az dnbizalmat, ndveli a
motivaciot és eldsegiti a csapat dsszetartozasanak érzését. Ugyanakkor érdemes
figyelni arra, hogy a dicséret hiteles legyen, kuldnben elveszitheti hatékonysagat.
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A rendszeres és kiegyensulyozott visszajelzes kulturaja hozzajarul egy
egészsegesebb, produktivabb csapat kialakitasahoz.

Negativ és pozitiv visszajelzések aranya

Az egészseges arany a negativ es pozitiv visszajelzések kozott altalaban 1:3 és
1:5 k6zott van, azaz egy negativ visszajelzesre harom-o6t pozitiv visszajelzes
jusson. Ezt az aranyt gyakran ,pozitivitasi aranynak” nevezik, és kutatasok szerint
(pl. Barbara Fredrickson vagy John Gottman munkai alapjan) hozzajarul a hosszu
tavon sikeres és kiegyensulyozott kapcsolatokhoz, beleértve a munkahelyi
csapatdinamikat is.

Ez nem azt jelenti, hogy a negativ visszajelzést el kell kertlni, hanem hogy azt
konstruktivan kell megfogalmazni, mig a pozitiv visszajelzésekkel a motivaciot és
a bizalmat épitjuk. A cél az, hogy az emberek ne csak a hibaikat lassak, hanem
azt is, hogy milyen érteket hoznak a csapatba.

Karbantartas
Minden évet (csapat megalkotas elején) az alabbi pontok érintésével kezd;:

o Kobz0Os céelok
o Teljesitmeény érték
o KobzOs tervek

Negyed évente beszéljétek at:

Hogyan alltok a kdzds celjaitokkal, kell e valakinek segitseg

Itt mar lehet Ertékelés és dicséret

Kerdezd meg 6ket hogy meg van e mindenuk ahhoz hogy el tudjak
vegezni a munkat.

Ev végén (vagy a projekt végén amire a csapat hivatott):

Legyen egy zaro 6sszesités ami tényeken és adatokon alapul

Emeld ki és promotald a csapatod tagjait

Kérdezd meg 6ket hogy mit lehetett volna maskeépp csinalni?

Adj nekik épitd visszajelzést DE kérlek tartsd észben a negativ és pozitiv
visszajelzések aranyat: 1:3

Uj belépd esetén
e Mindig ismertesd neki a csapatod dinamikajat, feltételeit és beszéljétek at
kdézdsen hogy hol fog O pontosan elhelyezkedni
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Elkotelezettseg éepitése

1. Kommunikacio és részvétel
Cél: A dolgozok bevonasa és az dszinte, nyitott kommunikacio fenntartasa.

e Rendszeres értekezletek: Tarts rovid napi vagy heti megbeszéléseket,
ahol minden dolgozo elmondhatja a véleményét, kérdéseit.

e Javaslattételi rendszerek: Hozz létre olyan platformokat (pl. javaslattételi
lada vagy digitalis eszkdz), ahol a dolgozok dtleteiket megoszthatjak.

e Vezetdi jelenlét: A vezetdk gyakran jelenjenek meg a muUszakban,
beszélgessenek a dolgozokkal, kerdezzenek ra a munkafolyamatokra, és
hallgassak meg az észrevételeiket.

2. Munkahelyi elismerés és dicséret
Cél: A dolgozok ertékeltsegenek érzése és motivacidjuk névelése.

e Pozitiv visszajelzés: Ne csak a hibakra, hanem a jol elvégzett munkara is
fokuszalj. Példaul: ,Nagyszerl volt, hogy ilyen gyorsan és pontosan
megoldottad ezt a problémat!”

e Honap dolgozdja program: Rendszeresen ismerj el kiemelkedd
teljesitmeényeket egy hivatalos dijazasi formaban.

o Csapatelkotelezé események: Unnepeljétek meg a kdzds sikereket,
peéldaul egy hataridén belul befejezett projektet.

3. Képzések és fejlodési lehetésegek
Cél: A dolgozok hosszu tavu szakmai fejlédésének tamogatasa.

o Tovabbképzések: Szervezz tréningeket az uj technologidk vagy
munkamodszerek megismereésére.

o Karrierut tervezés: Mutasd meg, hogyan léphetnek elére a dolgozok a
szervezeten belul, példaul mivezetdve valas lehetéseégeit.

e Mentorprogramok: Tapasztaltabb dolgozdk segithetik az ujoncokat vagy
az uj szerepkorbe lepdket.
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4. Munkahelyi kérilmények javitasa
Cél: Olyan kdérnyezet létrehozasa, ahol a dolgozok szivesen dolgoznak.

o Fizikai kornyezet: Tartsd tisztan eés jol szervezetten a munkateruletet, és
biztosits kényelmes, biztonsagos munkakoérnyezetet (pl. megfeleld
vilagitas, zajcsdkkentés).

o Pihendterek: Kényelmes és jol felszerelt pihendhelyek biztositasa, ahol a
dolgozok kikapcsolodhatnak.

o Egészség és biztonsag: Tartsd fenn a legmagasabb szinti munkahelyi
biztonsagot, és szervezz rendszeres egészsegugyi szuréseket.

5. Csapatépités és kézossegepités
Cél: Erds csapatszellem kialakitasa és a dolgozok kozétti kapcsolatok javitasa.

e Csapatépitdé események: Szervezz gyari dolgozoknak szolé esemeényeket,
peldaul sportnapokat, kozds ebédeket vagy kirandulasokat.

e Kobz6s célok: Alakits ki olyan célokat, amelyek megvaldsitasaban mindenki
egyutt dolgozhat.

e Szocialis aktivitasok: Szervezz k6zds jotékonysagi akciokat vagy kdzossegi
projekteket, amelyek erésitik az 6sszetartozast.

6. Egyéni figyelem
Cél: A dolgozok egyeéni igényeinek és nehézségeinek megértése.

o Egyéni beszélgetések: A vezetdk rendszeresen talalkozzanak a
dolgozokkal, hogy megértsek, mi motivalja 6ket, €s milyen problémakkal
szembesulnek.

¢ Rugalmas megoldasok: Ha lehetseges, biztosits személyre szabott
munkabeosztast vagy egyedi tamogatast az igeényeknek megfeleléen (pl.
csaladi problemak kezelése).
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7. Erthetd és értelmes célok megfogalmazasa
Cél: A dolgozok munkajanak értelmessé tétele és céljaik tisztazasa.

¢ Vallalati célok kommunikacidja: Oszd meg, hogy a gyar hogyan jarul
hozza az iparag sikeréhez, és hogy az egyének munkaja miért fontos
ebben.

e Egyéni célok kitluzése: Hatarozd meg, hogy az egyes dolgozdk
munkajanak milyen konkrét céljai vannak, és hogyan segitenek ezek a
nagyobb célok eléréseben.

e Folyamatos nyomon kévetés: Tartsd fenn az egyértelmu célokat, és
rendszeresen beszéld meg a haladast.

Mik is azok a SMART célok?

A SMART cél igazabdl egy par angol szébol allo mozaikszd ,meégis nagyon talalé
kifejezés ra az ,okos" célkituzes.

A SMART betlszo tehat a kdvetkezd 5 elembdl all 6ssze:

Specific = konkrét, pontos, jol definialhato (szpecifik)

Measurable = mérheté (mezsérobol)

Achievable = elérhetd (6csivobol)

Relevant = relevans, tehat fontos az adott vallalkozas szamara (relevant)
e Timely = id6hoz koétott (Taymoli)

A ,tobb pénzt csinalni” ma mar nem mondhato elégseges célnak, hiszen ez egy

teljesen megfoghatatlan dolog. Itt egybdl felmertlnek olyan kérdések, mint:

e Mitdl tobb?
e Mennyivel tébb?
Ahhoz, hogy tokéletes célokat allits fel az aldbbi 5 pontra kell odafigyelned

1) Specific = Konkrét
A cél legyen pontos, jol definialhatd!

Az Uzleti életben ez azt jelenti, hogy érdemes kivalasztanod egy-egy fontosabb
KPI-t (azaz legfontosabb mérészamot) és arra kell fokuszalnod.

Szintén fontos meghatarozni azokat a csapattagokat, akik felelések lesznek az
adott cél eléréséért. Ha példaul a cél névelni a weboldal latogatottsagat 60%-kal
év vegeig, akkor egyértelmuien a marketing csapaté lesz a legnagyobb
feleléség.
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Ugy tudod konkretizalni a SMART céljaidat, ha felteszed magadnak a kévetkezd
kerdéseket:

e Mit szeretnénk elérni?

e Mit teszunk azért, hogy ezt el tudjuk érni?

e Kinek a feladata lesz az, hogy ezek megtoérténjenek?
2) Measurable = Mérhetd

A jo cél egyben mérheté is, hiszen csak igy lehet majd pontosan nyomon kdvetni,
hogy éppen hogyan allunk a teljesitésig tarto rogos uton.

Ezt ugy érheted el, hogy kiegészited a korabban meghatarozott pontos célt egy
konkrét célszammal vagy szazalékkal.

Fontos, hogy itt realis szamokkal dolgozz, mert ha nem megalapozott a celod,
akkor mar azelétt elveszited a versenyt, hogy egyaltalan elindultal volna.

3) Achievable = Elérheto

A célszamok realitasa persze szubjektiv, hiszen egy tébb tizmillidrdos multinal
sokkal nehezebb 807%-0s ndvekedést elérni mint egy olyan egyéni vallalkozénal,
akinek egyelére csak 3 ugyfele van.

A jo SMART cél tehat nagyratoré, de mégis redlis. Nem akarjuk tul alacsonyra
helyezni a lécet, viszont a teljesithetetlennek bizonyuld cél egyszerien csak
motivacio rombold hatasu lesz a csapat szamara.

Gondolom nem kell magyaraznom milyen hatassal vannak az irrealis elvarasok a
munkahelyi moralra, igy érdemes feltenni magadnak ezeket a kérdéseket:

e Az eddig megfogalmazott cél realis?

e Megvannak vajon a céelok elérésehez szukseges eréforrasaink?
Azért fontos ezek atgondolasara elég idét szannod, mert ha tulzottan
eltavolodsz a realitas talajatol, azzal a sajat eredményeidet szabotalod.

Ha tul magasra teszed a lécet az elébb-utébb negativ hatassal lesz a moralra, ha
pedig tul kbnnyen éritek el a célokat, akkor nem hasznaltad ki a szervezetben
rejlé potencialt.

4) Relevant = Relevans
Szintén nagyon fontos, hogy a cél legyen relevans.

A maganéletben elég érdekes a relevancia kérdéskore. Itt egyszertien ugy
tudnam megfogalmazni, hogy ha az adott SMART cél érdekel, akkor maris
relevans szamodra.
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A relevancia az uzleti életben pedig azt jelenti, hogy a SMART cél legyen

parhuzamban az adott vallalkozas 6 Gizleti céljaival. Ez a legtdbb esetben tébb
bevétel, magasabb profit vagy nagyobb piaci részesedés.

5) Timely = Id6ho6z kotott
Veégul pedig nagyon fontos, hogy a SMART cél legyen idéhoz kotott.

Erre azért van szukség, mert csak igy lehet pontosan meghatarozni, hogy
sikerult-e elérni azt a célt, vagy sem.

Ez talan az egyik legfontosabb szempont, ugyanis nagyon nem mindegy, hogy
az év végeéig szeretnénk megnoévelni a bevételt mondjuk 10%-kal, vagy éppen
20 éven belul (az egyik példaul egyenes ut a cséd felée..).

Itt tehat egy keérdésre kell valaszt adnod:

Mikor szeretnénk elérni a kituzott célunkat?

KPI:

Key Performance Indicator, vagyis kulcs teljesitménymutato a KPI jelentése. Egy
jo6 KPIl irdnyt mutathat, megeérteti veled és a csapatoddal is, hogy milyen iranyba
kell elmozdulnotok, milyen iranyban és mekkora teljesitményt kell elérnetek a
stratégiai celok elérése érdekében. Ahhoz, hogy igazan hatékony legyen, egy
KPI-nak meg kell felelnie az alabbi kritériumoknak:

e Jol definidlt és mérhetd

e Kommunikalhato a szervezeteden / csapatodon belul

e Szukseges a celod elerese érdekében (hiszen nem véletlenul hivjuk kulcs
teljesitmenymutatonak)

e Alkalmazhato az uzletagadban (LOB) vagy a részlegedben
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