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A SZERETET
KULTURAJA

A SZERVEZETI KULTURABAN

Motto:

- Mi akarsz lenni, ha nagy leszel?
- Kedves - mondta a Kisfid
Charlie Mackesy!

Lianr IM3rdal

Az angolszasz szakirodalomban egyre tébbet lehet taldlkozni a ,heart centered leadership”, a sziv-
kdzpontl vezetés fogalmaval. Cikkemben egyrészt réviden bemutatom, mit takar ez a fogalom, mas-
részt korbejarom, hogy lehet-e, s ha igen, hogyan, milyen feltételekkel alkalmazni a hazai szerveze-
tekben. Biztos recepteket nem tudok, nem is akarok adni, célom, hogy felkeltsem a kivancsisdgodat
Kedves Olvaso, és gondolkoddsra, dialdgusra, eszmecserére inspiraljalak arrdl, hogy vezetoként
lehetséges-e, szabad-e kinyitni a szivinket. Illetve fejleszté szakemberként milyen eszkdzokkel,
milyen maddon tudjuk tdmogatni a vezetoket, illetve a szervezeteket ezen az Gton.

Hogyan talalt meg a téma?

A minap egy workshopot tartottam az Alfa-Human Kft. vezet6i csapatanak. Par éve dolgozom a
céggel, a tulajdonos Ugyvezeto célja, hogy legyen egy olyan operativ vezetdi csapat, amely énalldan
viszi a napi Ggyeket, ami megadja neki azt a szabadsagot, hogy a cég jovojének az épitésével foglal-
kozhasson.

A mostani alkalommal - tébb mas mellett - kerestik azokat az eréforrasokat, er6sségeket, ame-
lyekkel mar rendelkezik a csapat. A flipchartnal irtam mindazt, ami elhangzott. J¢ facilitatorként
csak irtam. Amikor az Ugyvezet0 altal elhangzott a szeretet, nem birtam megallni, hogy egy piros
szivet ne rajzoljak fel. Ennyi volt a személyes kommentem. Magamban pedig ujjongtam, és kelle-
mes, melenget6 érzés volt bennem.

Azodta tobbszor eszembe jut ez a momentum. Nem tudok visszaemlékezni olyan workshopra, tré-
ningre, vagy team coaching alkalomra, ahol vezetéként valaki felvallalta volna, hogy a szeretet, mint

'ECharlie MacKesy: A Kisfil, A Vakond, A Rdka és a L6, Szeged, Kényvmolyképzé Kiadd, 2022.
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erdsség, mint erdforras bekeriljon a kozés gondolkodasba. Inkabb azok az emlékek jonnek eld, ahol
kalon felhivtak a figyelmemet, hogy érzelmekrol lehet6leg ne beszéljink, maradjunk a racionalitas,
a tények, szamok, adatok talajan.

Miert érintett meg, és miért tartom fontosnak foglalkozni a témaval?

Kezdem egy rovid személyes vallomassal. Kézgazda végzettséggel, sokaig a szamok, az egzakt mé-
rések, a racionalitds embere voltam. Ezt fokozatosan valtotta fel az emberek, a kapcsolatok iranti
kivancsisag, és az eredmények mogotti megfoghatatlan (?) vizsgalatanak igénye. Az elmult években
sokat tettem a személyes fejlédésemért. Rendszeresen jogazok, meditalok, elvégeztem a Watson
(cselekvés orientalt) team coach képzést, Ultrardovid terapias konzulens lettem. Ezek, és a szamta-
lan tréning, coaching folyamat, illetve konyvolvasas kapcsan ért impulzusok hatdsara hiszem, hogy
az élet minden terlletén helye van az érzéseknek, és minden egyébbel szemben elsGbbsége van
az elfogadd és szeretet-teli kapcsolddasnak. Meggy6zddésem, hogy mindennek helye van az tzleti
vildgban. Ha elfogadd, itélkezés mentes, szeretet-teli kapcsolatok, bizalom és hiteles, 6szinte kom-
munikacio mentén mikodik egy csapat, az mindenképpen meg fog latszani az eredményekben.

Erre két példat is hozok.

Az els6 sajat élményem. Egy projektvezetokbdl allo csapatot kellett felépitenem és rovid ideig ve-
zetnem. A csapat tagjai egytol egyig kivaldak voltak a sajat szakterlletikon, paran kordbban dol-
goztak egyitt, de mint egy egylttmdkodd csapat, akkor kerultek 6ssze. Vezetoként - a klasszikus
vezetOi feladatokon’, mint a szervezet céljanak megfogalmazasa, elfogadtatdsa, a folyamatok és
a szerepek kialakitdsa, a szervezetben a tobbi terllettel és a felsd vezetéssel a j0 kapcsolatok
kiépitése - legfontosabbnak azt tartottam, hogy kialakitsak egy olyan kulturat, amelyben odafigye-
link egymasra, meghallgatjuk egymast, tudunk egymasra tdmaszkodni, segitséget nydjtani. Magam
is elérhetd voltam, rendszeresen tartottunk szakmai és kotetlen megbeszéléseket, sokféle mdodon
kapcsolddtunk egymashoz. Abban az idében a tizenegy-két fds projektvezetdi csapat 100 korali (ki-
sebb és nagyobb) projektet vitt, a csapattagok szerették, amit csinaltak. Eredménynek tartom, hogy
a projekteket sikeresen (t6bbnyire hataridoben, a tervezett terjedelemben, illetve eréforrasokkal)
megvaldsitottuk, és nem volt hidnyzas, nem volt fluktuacid. Természetesen voltak nehéz helyzetek,
akadalyok, konfliktusok a csapattagok kozott, de ezeken mindig tul tudtunk jutni. Rendben volt nem
tudni valamit, kérdezni, hibazni, mérgesnek lenni és ezt kifejezni. Egy valami nem volt rendben: ha
nem 6szintén, elfogaddan, a masikra figyelve kommunikaltunk egymassal, az tgyféllel, és a tarsosz-
talyok munkatarsaival.

Akkor nem tudtam, ma mar azt hiszem, ebben a szivkézpontl vezetés néhany alapelvét sikerlt
alkalmaznom. A torténet tobb mint tiz éves, és a volt munkatarsaim a mai napig jo szivvel, kellemes
élményekkel, egyfajta nosztalgidval emlegetik ezt az id6szakot.

A masodik egy olvasmanyélmény, Phil Jackson énéletrajzi konyve.? ,Jackson az NBA torténetének
talan legnagyszer(bb trénere. Hirnevét a Chicago Bulls vezet6edzdjeként alapozta meg: regnalasa
alatt - 1989 és 1998 kozott - a Bulls hatszor ért fel az NBA cslcsara, majd 2000 és 2010 kozott a Los
Angeles Lakers egyUttesével 6t bajnoki cimet Gnnepelhetett. Jackson tartja a rekordot a jatékosként
és vezetoedzokeént nyert bajnoki gylrik szamaban is.”

2Phil Jackson: Tizenegy gy(irii - A legendas NBA-edz& 6néletrajza, G-ADAM STUDIO KFT, 2021
3Részlet a konyv ajanldjabdl (https://bookline.hu/product/home.action?_v=Jackson_Phil_Tizenegy_gyuru&type=22&id=327177)
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A kosarlabda legnagyobb legendaival, koztik Michael Jordan-nel is egyltt dolgozd edz6 konyvében
részletesen leirja azt az utat, amelyet 6 maga, és a csupa nagyszer(, fantasztikus egyéni képes-
ségl vilagklasszisokbol allé csapata megtett, s amely elvezette Gket a szdmtalan bajnoki cimhez.
Ami nekem, kordbban kosarlabda jatékosnak a leginkabb izgalmas volt, hogy hogyan érte el (ter-
mészetesen maga is szakemberek csapata tagjaként), hogy edzoként a meccseken mar ne kelljen
a kosarlabda palyat dbrazold felird tablan kilonb6zd jatékvaridcidkat mutogatnia. Sokat tanultam
abbdl, hogyan tanitotta meg a csapattagokat, hogy Ugy legyenek jelen a mérkézéseken, hogy ponto-
san érzékeljék a palyan folyd eseményeket, és hogy a jatékot a CSAPAT a tagok belsd indittatasabal,
egymassal tokéletes 6sszhangban maga vezesse. Ehhez honapok, évek bator, kovetkezetes, tudatos
munkaja kellett, és az a tudas, amelyet a lelkész csalddbdl szarmazo, Zen mesternek hivott edz6
a vezetési mddszere kidolgozdsahoz felhasznalt. Tanulmanyozta a lakota indidnok tanitasait, a zen
filozofiat, és Carl Rogers humanisztikus pszicholdgiajat. A mddszer része lett az, ahogyan megta-
nultdk egymast elfogadni, azonos hulldmhosszra kerlni, kapcsolddni. Ezt Jackson a szeretet koré-
nek nevezte: ,egy kor, egy kotelék, amely a mogottem L6 jatékosok kozott szovodott. Igaz, 6szinte,
egymas irant érzett szeretet.”

Eleinte nem értették a jatékosok, de idGvel a csapatmérkdzések elotti elmaradhatatlan ritualé lett
a kor (a szeretet kére), ahogy néman korbellnek az 6ltézében és mindenki befelé figyelve, kozben
egymasra hangolddva atadja magat az dsszetartozas, a harmdnia, a KOZ0S-ség érzéseinek. Ettél
,csak” egy lépés, amikor a palyan elég érezni, hogy hol a masik, és tudni, bizni abban, hogy pontosan
azt és Ugy fogja tenni, ahogy azt az edzéseken megbeszélték, ezerszer gyakoroltédk, és ahogy az
adott helyzetben (ott és akkor) a legjobb. A mddszer mikodott.

A téma iranti érdeklodésemet a kivancsisag is taplalja. Egyre tobb olyan cikk, podcast, konyv jott
velem szembe az utdbbi idokben, amely témaja a ,sziv-kozpontl vezetés”®

Hogyan definialom a szivkdzpontu vezetest, a szive altal vezerelt vezetot?

A kovetkez0 fejezetben kitekintek kilfoldi szakirodalomra. Ezt megel6z6en 6sszefoglalom, ahogy én
kozelitek a témahoz.

Talan konnyebb megérteni a fogalmat, ha valamilyen vonatkozasi rendszerbe tesszik. Nekem ez
a kovetkezo: A szive altal vezérelt vezetd nem sakkjatékos, de még nem is a rozsakertész. Sokkal
inkadbb D’Artagnan Dumas Harom testorébdl.

Azt a menedzser-tipusuU vezet6t hivom sakkjatékosnak, aki megtervezi a
munkat, megszerzi, és elosztja az ertforradsokat, iranyitja az embereket,
definialja a folyamatokat, a szerepeket, kiosztja a feladatokat és folyamato-
san kontrollalja az el6rehaladast, az eredményeket.

A rdzsakertész tudja, hogy akkor lesz sikeres, ha a rozsai egészségesek és
gyonyoriek, s az 6 dolga ehhez biztositani a megfeleld kérnyezetet. Ontézi,
metszi, neveli Oket. A rdzsakertész tipusu vezet6 a munkatarsait a kozos cél
érdekében motivalja, inspiralja, hogy egydtt a legjobbat hozzak ki magukbdl.

“Phil Jackson hivatkozott kényve, 13. oldal
A szdmtalan anyag kozul e cikk megirdséhoz az aldbbiakat hasznaltam fel: Joel B. Bennett, Susan Steinbrecher: Heart-Centered
Leadershlp Lead Well Live Well, Steinbrecher & Associates, 2022.
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D'Artagnan egyike a négy muskétasnak, akiket a szivik vezérel, s az ,egy
mindenkiért - mindenki egyért” szellemében barmilyen nehézségen tuljut-
nak. Csapatként mikodnek, maximalisan megbiznak egymasban, batrak,
0szinték, ismerik és elfogadjak egymas erdsségeit, és gyengéit.

Az a vezet0, akit a szive vezérel, egyenrangu, partneri kapcsolatban van a munkatarsaival, hozzajuk
Oszinte érdeklddéssel, és bizalommal kapcsolddik, és akihez a munkatarsai ugyanigy tudnak kap-
csoladni.

Ezen gondolatmenet mentén a szivkdzpontU vezetésre a definiciom: Képesség arra, hogy olyan kor-
nyezetet teremtsunk, ahol

m a kozbsen megértett és elfogadott szervezeti jovokép (cél) megvaldsitasa érdekében egyltt
haladunk a csapattal,

m mindekozben egyensulyban van az eszink és a szivink,

m amikor nehéz helyzetbe kerulunk, itélkezésmentesen, minden érintettet meghallgatva, meg-
hallva és megértve dontink,

m az igy meghozott dontésbe mindenki teljes szivvel bele tud allni, felelésséget tud vallalni érte,

m a megvaldsitdsaban a csapat egydtt, mindenki a sajat erésségei mentén vesz részt,

W a csapattagok autondm maodon mikadnek,

m mindannyian bizunk a masikban és abban, hogy mindenki teszi a dolgét, a legjobbat hozza ki ma-
gabdl,

m az eredmény (barmilyen is lesz) a csapat kdzos eredménye, amelynek tudunk egyutt éralni, és
tudunk egydtt tanulni azokbdl a hibakbdl, amelyet a megvaldsitas soran elkovettink.

Az utolsé gondolatndl - ,barmilyen eredmény” - szeretnék egy kicsit elidozni. A szivkozpontd ve-
zetéssel véleményem szerint nehezen fér 6ssze az eredmények mindenek felett vald hajszolasa, a
mindenaron vald névekedés kényszere. Mondhatjuk-e azt, hogy a szivkdzpontian vezetett szerve-
zetekben nem a minél nagyobb profit realizalasa cél, ez inkdbb az eredménye annak, hogy minden
érintett (legyen akar tulajdonos, tgyfél, szallitd, munkatars, vagy a tdgabb - és szlikebb kérnyezet)
harmdnidban, a lehetd legtdbbet, legjobbat kihozva az eszkézokbdl, emberekbdl, kapcsolatokbol tud
mUkodni?

Ha ezt elfogadjuk, azzal nem azt mondjuk, hogy nem fontos, hogy milyen arbevételt, milyen koltsé-
gek és feltételek mellett ér el a szervezet. Az alap kdzgazdasagi téziseket nem kérdbjelezem meg,
a nyereségtermeld képességet tovabbra is fontosnak tekintem, mindéssze azt allitom, hogy nem ez
a szervezet célja. Annak vizsgalata most nem célom, hogy ez esetben mi a cél, ez tulmutatna-e cikk
keretein.

A szivkozpontian vezetett csapatban

m atlathatdsdg van,

m mindenki jolléte fontos,

m hitelesen, 6szintén kommunikalnak a csapattagok (beleértve a vezet6t is) egymassal,

m a kapcsolatok mindsége alapvetéen meghatarozza az eredményeket, és az Ggyfelek, valamint az
0sszes érintett elégedettségét,

m a csapattagok felvallaljak az érzéseiket és a sebezhet6ségiiket

m a tanulds, a fejlddés egyéni és csoport szinten is megvaldsul.

MAGYAR
COACHSZEMLE
2023/2




MAGYAR
COACHSZEMLE

&
A

A fenti felsorolds minden elemét fontosnak, kihagyhatatlannak tartom. Annak a kérdésnek a megva-
laszolasat, hogy van-e tovabbi jellemz0, szivesen kinyitom.

Kitekintés az angolszasz szakirodalomra®

Az altalam vizsgalt szerzdk a szivkézpontl vezet6 tulajdonsdgait, az altala kovetendo értékeket is
megfogalmazzak.

Susan Steinbrecher és Joel B. Bennett, PhD a szivkozpontl vezetdk szamara hét elvet és a hozza-
juk tartozo hét, erre rezonald értéket (virtust) fogalmaz meg.” Kulonésen érdekesnek taldlom azt a
megkozelitést, hogy az értékek meghatarozadsahoz azt emelik ki a szerzok, hogy ezek alkalmazasa
esetén mi az, amit el tudunk kerulni, mire ellenszer az adott érték:

Az elv

Amiben megnyilvanul

Ismerd 6nmagad

Definicio: folyamatos térekvés a tiikérbe
nézésre, valamint 6nmagunk erésségeinek és a
fejlédésre vonatkozo személyes
lehet&ségeinknek az értékelése

A személyes fejlédés irant elkotelezettség

Ellenszer masok hibaztatasara, a problémak
masokra vetitésére, ujjal mutogatasra, és az
onmagunkkal valé szembenézés hianyara

Ne feltételezz, ne itélkezz, értsd meg

Definicio: hajlanddsag a masik emberrél jo
szandékot feltételezni, ezzel egyitt megadni neki
a kételkedés lehetdségét; a masik
megismerésének és a felé valé elkdtelez6désnek
a szandéka; elismerd vizsgalddas; Ertékalapu
coaching®

Elfogulatlansag, széles latokor

Ellenszer a merev gondolkodasra, a kevés
informacio alapjan valé gyors itélkezésre, a sajat
elképzeléseinkhez vald ragaszkodasra és a
perspektiva hidnyara

Masnak is arra van sziiksége, mint amire neked

Definicié: annak megértése, hogy nem vagyunk
fliggetlenek, és nem sokban kiildnboziink a
tobbiektdl; mindannyian emberek vagyunk,
hasonlé fizikai, mentalis, és lelki igényekkel

Hitelesség

Ellenszere annak, hogy manipulativak legylink; a
perspektiva, és a tisztanlatas hidnyanak, a
képmutatas, a vallalati és sajat image
mindendron vald védelmének az ellenszere

Hagyd a dolgokat menni a maguk utjan

Definicié: bizalom a munkatarsakban, valamint
abban, hogy a dolgok okkal térténnek; a
folyamatban valé hit

Elkiiloniilés, fliggetlenség

Ellenszer a kontrollra; az eredmény, és a
megoldasok eréltetésére

¢Az irodalomjegyzék - a teljesség igénye nélkil - tartalmazza azokat a kényveket, cikkeket, oldalakat, amelyeket a témaban elolva-
sasra, bongészésre javasolok

"Joel B. Bennett, Susan Steinbrecher: Heart-Centered Leadership Lead Well, Live Well, Steinbrecher & Associates, 2022.

8Az angol eredeti az Appreciative Inquiry. Az értékalapu coaching kifejezést Vasarhelyi Judit hasznalja és mutatja be a mddszert itt:
Coaching alapok és irdnyzatok (Szerk. Kellé Eva) Akadémiai Kiadd, Budapest 2014. 101. oldal.
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Az elv

Amiben megnyilvanul

Tudd a szavaid és a tetteid kévetkezményét

Definicié: 6sszhangban lenni azzal, és tisztelni
azt, ahogy vezet6ként hatunk; tudni és
odafigyelni arra, hogy szavainkat és tetteinket
hogy értelmezhetik mdasok

Integritas, tisztesség és elGrelatas

Ellenszer a lobbanékonysagra, a rovidtavua
gondolkodasra, az erkolcsi iranytl hianyara,
valamint arra, ha nem ismernénk fel a vezetéssel
egyltt jard hihetetlen felelGsséget

A munkatarsak valasztanak: vagy veled
mennek, vagy nem

Definicié: felismerni, hogy a munkatarsaknak
gondolati és érzelmi sikon is van valasztasi
lehet&séglik, mint ahogy abban is, hogy hogyan
viselkednek; felismerni, hogy a munkatdrsak
szolgdlatkészsége nem mindig jelent érzelmi
elkotelez6dést

Alazat, szerénység

Ellenszer az arroganciara, 6nzésre,
hatalomvagyra, és arra a hitre, hogy a poziciéval
jard hatalom valdsagos; a munkatdrsak értékei,
és szlikségletei lebecsiilésének ellenszere

Torodj a szivvel

Definicio: felismerni, hogy mint egyének
érzelmileg, lelkileg, és fizikailag is egészségesek
kell, hogy maradjunk; tudni, hogy ebben milyen
példat mutatunk

Ongondoskodas, érzelmi egészség

Ellenszer az egészségtelen életmddra és rossz
(étkezési, a fizikai aktivitasra, pihenésre, és a
stressz kezelésére vonatkozd) szokasokra; a lelki
perspektiva és a lelkesitd, inspirdlé munka
hidnyara

Egy masik, a témaval sokat foglalkozd szerzd, Deb Crowe egy 20-as listat? allitott 6ssze arra, hogy
melyek azok a tulajdonsadgok, amelyek a szivkozpontu vezetét jellemzik. Fontosnak tartja kiemel-
ni, hogy nem cél, ezek mindegyikében fejlddni, vagy akar a lehet0 legjobbnak lenni. Az a javaslata,
hogy az alabbi listdbdl valasszunk ki legfeljebb 3-at, amelyben fejlédni szeretnénk, s fokuszaljunk
arra, 0sszuk meg a csapatunkkal, hogy 6k is tudjak, hogy mi az, amiben épp valtoztatunk, és batran
legylnk tokéletlenek!

ime a Deb Crow &ltal megnevezett 20 tulajdonsag, amelybdl ki-ki szive szerint valaszthat, s kipré-
balhatja, milyen valtozast hoz az életében, kapcsolataiban, ha ezekben, illetve ezek egyikében, ma-
sikaban fejlodik:

Szavahihet0, Gszinte
Meghbizhato

Az 6ngondoskodas mintaképe
Szolgald vezetd

Széles latokord, nyitott
Tudatdban van a hibdinak
Elethosszig tanul
Szenvedélyes olvaso

Elérhetd

Stratéga

Tamogatd, segiti a masik fejlédését

*https://debcrowe.medium.com/the-power-of-heart-centered-leadership-eé4a93dadef9
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Figyel a szavaira

Figyelmes hallgato

Egyuttérez 6nmagaval és masokkal
Feleldsséget vallal

Elkotelezett

Biztonsagos, baratsagos kornyezetet teremt
Tanul a hibaibol

Empatikus

Szivesen mentoral

Joggal mondhatja barki, hogy szamtalan hasonld listaval taldlkozott, mit kezdjen igy ezzel? Egy
kovetkez0 cikkben szeretném korbejarni, hogy fejleszté szakemberként hogyan tudjuk tdmogatni
a klienseinket a szivkdzpontl vezet6vé valasban, a szeretet kultdrajanak a kiépitésében. Ennek az
Utnak lehet egy izgalmas szakasza, amikor kisérjuk a vezet6t annak atgondolasaban, hogy milyen
mUkodésmadd, mely tulajdonsagok viszik kozelebb a célja eléréséhez, és tdmpontokat, kapaszkodo-
kat kindlunk ezen az Gton.

A szivkizponti vezetés esszenciaja

Ezt szdmomra Carl Rogers alabbi mondata jelenti:

Ahogyan sajat magam fejl6dok és valok egyre érettebb személyiséggé, Ugy leszek képes olyan kap-
csolatokat kialakitani és apolni, amelyek révén a masik embert, mint 6nalléd személyiséget a fejlo-
désében tdmogatni tudom.™

Vezetoként és fejleszt6 szakemberként is a legfontosabb feladatom folyamatosan tanulni és fejlodni,
és ennek segitségével létrehozni egy olyan élé rendszert, amely minden egyes szerepldje - legyen
az munkatars, tgyfél, vagy barmely mas érintett - azt tapasztalja, hogy taplald, egymast kélcsono-
sen elfogado és tiszteld kapcsolatokban dolgozhat. Ebben a rendszerben mindenki az egyéni Gtjat
jarja, és felelésséggel kapcsolddik masokhoz a kozos cél elérése érdekében. A tanulds, a fejlddés,
valamint a rendszer, és benne az egyének személyes egyensulyanak, harmoniajanak, valamint az
egész fenntarthatdsaganak a biztositdsa mindenkinek az egyéni feleléssége. Es ebben az él& rend-
szerben mi magunkat és egymast folyamatosan fejlesztjuk, alakitjuk, s valunk egyre érettebbé.

Hogyan valosithato meg a szivkdzponti vezetés a gyakorlathan?

El6re bocsatom, nem tudom a valaszt. Bennem is szdmtalan kérdés van, és hallom az értetlenkedo,
kételkedo, ,Hogyan mlkodhetne ez a jelen gazdasagi, tarsadalmi, kulturdlis kornyezetben?!” hango-
kat. Ugyanakkor itt van a sajat tapasztalatom, a bevezetdben emlitett szervezet: az Alfa-Human Kft,
amelyik elindult a szivkozpontU vezetés megvalositasa felé.

A mondat Rogers aldbbi sz6vegéhdl kiemelt résznek a sajat forditdsa: “This has raised in my mind the strong suspicion that the op-
timal helping relationship is the kind of relationship created by a person who is psychologically mature. Or to put it in another way,
the degree to which | can create relationships which facilitate the growth of others as separate persons is a measure of the growth
| have achieved in myself. In some respects this is a disturbing thought, but it is also a promising or challenging one. It would indi-
cate that if | am interested in creating helping relationships | have a fascinating lifetime job ahead of me, stretching and developing
my potentialities in the direction of growth.” Carl R. Rogers: On Becoming a Person. A Therapist’s View of Psychotherapy, Houghton
Mifflin Co, New York, 1961.
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A cég a szolgaltato szektorban m(ikodo, folyamatosan fejlédd KKV, amely sikereinek alapja, hogy az
tgyfeleik felé megbizhatdan, pontosan szolgdltatnak, az atlathatdsagra és a kolcsonos bizalomra
épitve. A szervezetben szinte kizardlag néi munkatarsak dolgoznak, beleértve Lévai Agnest, a tulaj-
donos-Ugyvezetot is.

Abban, hogy a céges kultlra fontos eleme a kapcsolddas képessége, és a kapcsolatok mindsége,
tobb tényez0 jatszik szerepet. A tényezok sorrendje egyben fontossagi sorrend is:

1. atulajdonosok” személye, személyes meggy6zodései, értékei: mindkét tulajdonos szamara a
hitelesség, a szolgaltatds mindsége, a szolgdlat, a nyitott, 6szinte, egymas kolcsonos tisztele-
tén alapuld kommunikacio a legfontosabbak,

a szervezetben dolgozdk elkotelezettsége, a cég és a tulajdonosok felé mutatott lojalitasa

a munkatarsak egymassal vald kapcsolata, egyuttmuikodése,

az a tény, hogy a cég a szolgaltatd szektorban, HR tertleten m(kodik,

a munka jellege: a munkatarsak sajat feladatkorikben énalléan, az tgyfelekkel rendszeresen
kommunikalva dolgoznak,

a szervezet mérete: 30 f6 koruli a létszam

a cég altal elért profit nem cél, hanem annak az eredménye, ahogyan a cég m(kaodik, ahogyan
azt a tulajdonosok irdnyitjak, amilyen értékeket képviselnek, és ahogy a munkatarsak egymas-
sal és az Ugyfelekkel egyuttmikodnek.

SUFSNAREN

~ o

Mondhatjuk, hogy csak az 1. pontban bemutatott tényezé énmagdaban elegendd ahhoz, hogy az Al-
fa-Human Kft szervezetében a szivk6zpontu vezetés valdsuljon meg? Igen.

Nem célom most annak elemzése, hogy a vezet6 személye, az altala képviselt értékek hogyan hata-
rozzak meg azt, ahogyan a munkatarsak érzik magukat egy szervezetben, amennyire elkotelezettek,
ahogyan egyuttm(kodnek, s ahogyan az tgyfelek felé képviselik a céget. Minden tudomanyos elem-
zés, és személyes tapasztalat alapjan mondhatjuk, hogy lényeges befolyassal birnak. Ez az altalam
vizsgalt esetben is igy van.

Kovetkezhet-e ebb6l az a megallapitds, hogy barmilyen szektorban / kérnyezetben, barmekkora
méret(, barmilyen szervezeti - kulturalis adottsdgokkal rendelkez6 véllalat alkalmas lehet arra,
hogy a szivkozpontl vezetést benne megvaldsitsak? Bizonyos feltételekkel, igen.

Tobb tényezdt elemezve arra a kovetkeztetésekre jutottam, hogy a feltételeket az aldbbi kettdre le-
het sz(kiteni:

1. Kell egy elkotelezett vezeto, aki kell6 ralatassal bir az altala vezetett vallalatra (vagy szerve-
zeti egységre, avagy csoportra), és aki képes a sajat és szervezete eréforrasait mozgositani.
2. SzUkség van ért6 és hatékony kilso és bels6 tdmogatasra.

Kezdjiik a legfontosabbal, a vezetovel! Milyen az a vezetd, aki szivkdzpontlan vezet?
m Ertj, és tudja, hogy mit jelen a szivkézpontl vezetés, és hogy milyen eredményeket lehet

altala elérni.
m Hisz benne, hogy ezaltal értékesebbet, maradanddbbat, jobbat tud létrehozni.

A cég masik tulajdonosa Szabd Béla, kordbban aktiv részt vallalat a cég napi miikodésében.
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B Rendelkezik legalabb néhannyal azon alap értékek, tulajdonsagok kézul, amelyek képessé
teszik 6t, hogy szivkozpontl vezetdvé valjon (ldsd Susan Steinbrecher és Joel B. Bennett,
PhD, valamint Deb Crowe altal 6sszegyUjtotteket).

m  Megvan benne a lelkesedés, az elszantsag, a tirelem és a kitartas, amellyel ezen a hosszu
és sok akadallyal nehezitett Gton végig tud menni.

B Erds a megujulasra, a (hibakbdl vald) tanulasra, és a belsd egyensulyba vald visszatala-
lasra vald képessége.

Megvalésithato-e ez a kiildetés, kiilso és belso tamogatas nélkiil? Aligha. Barmennyire is felkészdlt,
edzett, a sajat fizikai, energetikai, szakmai, érzelmi egyensulyara odafigyeld vezetd is valaki, tortén-
het olyan esemény, amely kezelése nehézséget okoz. Mire / kire szamithat a vezet6 ilyenkor? Milyen
tdmogatast tud igénybe venni, akar a szervezeten beldl, akar a szervezeten kivll, vagy akar sajat
belsé erdforrasai kozul?

A kovetkezd cikkben ezt a témat tervezem alaposan koérbejarni, eloljaroban csak néhany gondolat:

®m Hacsak nem a tulajdonos Ugyvezetd az, aki ezen az Uton elindul, mindenképpen kell egy
szponzor, aki megadja a bizalmat és a felhatalmazast, valamint elkotelezi magat amellett
a valtozas mellett, amelyet a vezet6 meg akar valdsitani, és egyfajta ernyot is nydijt.

m Kell egy csapat, amelyik partner ebben az izgalmas kalandban, és amely tagjai szivesen
tartoznak egy olyan szervezethez, amely az eddigiekben kifejtett értékek mentén mikadik
és fejlédik egydtt.

®  Kellenek nyitott és elfogadé munka- és/vagy vezetotarsak, akik nem akarjak megkérddje-
lezni, demotivalni és visszahlzni a kisérletezo kollégat / vezet6t. Kérdés, hogy elég-e az
elfogadas, vagy valamilyen cselekvo tamogatasra is szikség van?

B Sziikséges lehet fejlesztd szakember, coach tdmogatasa is, hogy legyen egy kilso, partat-
lan szem, ful és sziv, akivel meg lehet beszélni a kételyeket, kérdéseket, és aki facilitalni
tudja, hogy megszulessenek a vezet6 valaszai, és elhatarozasai.

Kell egy ,puha, meleg kuckd”, amely itt és most az otthont, a csaladot és a baratokat, az
0 feltétlen szeretetliket, és tdmogatasukat szimbolizalja, ahova mindig j6 megérkezni, és
ahol téltekezni, megujulni, Uj energiara kapni lehet.

B Végul, de semmi esetre sem utolsdsorban sziikségiink van sajat magunkra: a belsd tar-
tdsunkra, az egyensulyunkra, az énbizalmunkra, a hitinkre, mindarra, amivel mi magunk
rendelkezink, amelyek mozgdsitdsa csak rajtunk mulik, s amelyek segitenek minket az
utunkon maradni.

A szivkozpontl vezetés megvaldsitdsanak véleményem szerint nem feltétele, de érdemes figyelem-
be venni tovabbi két tényezot:

1. A vallalat mérete, felépitése

Mennyire segiti, avagy akadalyozza a szivkézpontu vezetés kialakitdsat az, hogy mekkora a szerve-
zet, mennyire komplex és sokszin( a vallalat felépitése?

Az els0 valaszom a ,Nagyon”. Jobban meggondolva, mar arnyaltabb a kép. Abban biztos vagyok, hogy
a kisebb szervezetekben - az egyszerlség kedvéért hivjuk kkv-knak - konnyebb dolga van annak
a vezetdnek, aki a szeretet kulturajat akarja megvaldsitani, mar amennyiben a tulajdonos (akarha
tobb is van) maga is birtokdban van néhany korabban bemutatott értéknek, tulajdonsagnak.

'coachszovetseg.hu

2https://www.coachingfederation.hu/etikai-kodex/
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Ezek kozul négyet szeretnék kiemelni:
O széles latokor,
O a szoros, napi kontroll elengedésének a képessége, és a cégvezetés részére az autonom
mikodés feltételeinek a biztositasa,
O tanulds, és reziliencia, valamint
O hitelesség és a szolgald vezetdi mikodés.?

Ugy vélem, nehezebb dolga van a nagy multinacionélis, részvénytarsasagi formaban m(ikods valla-
latok vezetGinek. Miért?
Az altalam legfontosabbnak vélt okok:

O minél nagyobb a szervezet, annal tobb a vezetdi szint, s annal tébb vezetot kell a szivkoz-
pontd m(ikodés iranyaba forditani, ami hosszu idét, megfontolt, felelosségteljes kommu-
nikaciot, folyamatos tanulast, és megerdsito visszajelzést igényel;

O minél tobb orszagot dlel fel a vallalat, annal nagyobb a kulturalis sokszinliség, és a valto-
zas irdnyitasa, megvaldsitdsa annal nagyobb odafigyelést, tirelmet, érzékenységet, érzel-
mi intelligenciat és érzékenységet igényel;

o minél komplexebb a szervezet, minél régebbiek a hagyomanyok, minél inkabb a szervezet
legfelsd szintjein fogalmazddnak meg az értékek, annal kiterjedtebb a szervezeti kultdra
mint jéghegy®™ felszin alatti része, s annal nehezebb, és tobb id6t, valamint tirelmet igé-
nyel ennek megvaltoztatasa.

Fentiek alapjan azt gondolom, hogy a vallalati szervezet nagysaga és felépitése elsGsorban arra hat,
hogy a szivkozpontu vezetés kulturajanak a kialakitdsa mennyi idét, energiat, és tanulast igényel. Ha
orids vallalatokban, vallalatcsoportokban gondolkodunk, akar lehetetlen vallalkozasnak is t(inhet.
Ugyanakkor - sajat személyes tapasztalatombdl is kiindulva - hiszem, hogy barmely vezetd elin-
dulhat a szivkozpontu vezetés megvaldsitasa felé, és kelld érzékenységgel, valamint reziliencidval
jelent0s eredményeket érhet el a sajat hatokorén belil. Az eredmények lattan pedig megindulhat
egy - akar - spontan szervezeti tanuldsi folyamat, amelyet érdemes tudatositani, a szervezet altal
elismertté, tdmogatotta tenni. (De errdl majd a cikk folytatasaban!)

2. Kornyezet, kulturalis adottsagok, szokasok

A szervezeti kultira kérdését roviden érintettem az el6z6 pontban, de érdemes kilén megemli-
teni ennek négy szintjét, amelyek mindegyikét érdemes kulon - kulén is, valamint egységben, egy
rendszerként vizsgalni, és figyelemmel lenni ra, amikor a szivkozpontU vezetést valdsitja meg egy
szervezet:

2 Joel B. Bennett és Susan Steinbrecher idézett konyve (Heart-Centered Leadership Lead Well, Live Well, Steinbrecher & Associates,
2022.) alapjan.

BA szervezeti kultlra jéghegy modelljének a megalkotasat egyesek Edward T. Hall antropolégusnak, masok Edgar H. Schein pszi-
choldgusnak tulajdonitjak.
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Az
egyenek
eltérd
személyisége,
érzékenysége

A szervezeti
egység (a kisebb csoportok)
kulturaja

Avallalati kultira
(hagyomanyok, szokasok, az egylttmdkoédés normai,
kommunikacig, stb.)

Az orszag(ok) kulturalis, szocialis szokasai, hagyomanyai (pl. hol,
hogyan, mennyire fejezik ki az érzelmeket)

Az abra olvasasi sorrendje tetszéleges, a fontos, hogy tudatosan, mind a 4 szintre és ezek 6ssz-
hangjara figyeljunk, amikor elindulunk azon az Gton, amelyen a szivkozpontlan vezetett szervezetet
kivdnjuk megvaldsitani.

Hogyan tovabh?

Széamtalan tovabbi kérdés, aspektus merilhet még fel, kilonésen a hazai alkalmazhatdsagot, a
megvaldsitds mikéntjét, vagy akar a tapasztalatokat tekintve. E cikk megirdsaval a k6z6s gondolko-
dast, kisérletezést szeretném inspiralni. Szivesen veszem, ha barmilyen észrevétellel, kérdéssel,
tapasztalat megosztassal kozésen tovabb tudjuk boéviteni a témat, illetve tudunk tenni azért, hogy
egy kiegyensulyozottabb, boldogabb vildgban élhessunk.
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