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Mitdl fugg, hogy egy
valtozas sikeres lesz?

Mit kell vagy érdemes megvaltoztatni
ahhoz, hogy barmit elérhessen egy vallalat?

Mit jelent a valés szervezeti kulturavaltas?

Hogyan flgg 0ssze a szemléletmdd és
a vallalati kultura?

Hogyan lehet tartés és fenntarthaté
valtozast elérni?

Tekintse meg

osszefoglaldinkat,
S videdinkat!

Sokszor taldlkozunk azzal,
hogy vdllalatok nagy terveket
szovogettek, impozans célokat
tliztek ki maguk elé, de valamiért
mégsem sikerdlt megvaldsitaniuk.
Vagy elértek valamit, de nem igazdn
hozott tartos eredményt a vdltozds,
viszonylag hamar visszarendezddtek
a dolgok és felesleges volt a
befektetett idd, energia, pénz.
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»A kultiura megeszi a stratégiat reggelire.”

Peter Drucker hires mondasat sokan ismerik. A kUltl:l ravéltés
De vajon miért és kinek sziikséges kulturat valtani? .
tapasztalatai

El6ado: Ecsédi Istvan

Az ImproversGroup cégcsoport vezetdje egy vezeto szemeével
Napjaink egyre gyorsulo vilagaban gyakran hallani az uzleti életben, hogy itt az ideje Eléado: Dr. Abraham Laszlo
kultarat valtani. De vajon kell-e, mikor és miert? Valojaban mit is értlnk cégkultaran? Ugyvezets, Sensirion Hungary Kift.
Lehet-e valtani? Amennyiben igen, ugy mit kell megvaltoztatnunk?

Szamtalan kérdés és bizonytalansag kering, még tanacsadéi kérben is, L . \ Az eléadasban tdbb évtizedes, a vallalati
ennek a nagyon fontos terlletnek a fejlesztése korul. kultira fejlesztéssel kapcsolatos vezetdi
o L o e . ﬁ‘“ tapasztalatait osztja meg az eléado.

Az el6adas megkisérli 6sszesuritve megmutatni, miért tudja :
»-megenni reggelire a kultura nem csak a stratégiat”, Elsé munkahelyén azt tapasztalta meg,
hanem a teljes céges mikodeést is. hogyan nem szabad vezetni.

o D . Palyafutasa alatt, késébb felsGvezetdként
Megprébalunk moége latni e hires mondasnak, ezért is torekedett mindig arra, hogyan

fés me"gélrtelni a k.ulltl’JrafejIesztés — vezessen jol embereket, és alakitson
jelent6ségét napjainkban. % ™ ki sikeres csapatokat.

Az utk6zben megszerzett tapasztalatainak
esszenciajat adja at eléadasaban.

Beszél 8szinteségrél, a masik tiszteletérdl,
hitelességrél és példamutatasrol,

és arrol, hogy mi mindenre van szikség
egy szervezeten bellul a munkavallaloi
elégedettség és elkdtelezettség valodi
noveléséhez.

Eléadas link: i Eléadas link:

Dr. Abraham Laszlé
eléadasa

Ecsédi Istvan
eloadasa



https://youtu.be/ByYPKUvnKXI
https://youtu.be/7ir93IRukuA
https://youtu.be/7ir93IRukuA

HR vezeto a kulturavaltas kozepén

El6ado: Dr. Jambor Zoltan
Ugyvezet6, Human Bonding Kift.

Vajon a valésagban kinek a feladata ,levezényelni” a kultiravaltast?
Tényleg a HR vezet6 az, aki egy személyben felelés a folyamatért?

A valasz egyértelmiinek tlinhet, de mégsem az, hiszen a vallalati kultura fejlesztése komplex
folyamat, olyannyira, hogy még a vallalati kultura fogalma sem jelenti mindenkinek ugyanazt.

Egy-egy cég kulturajanak alakulasaban, minéségében kulcsfontossagu - . ,
a vezetOk szerepe, akik - j6 vagy rossz - példat mutatnak. \
A megszokott, mar-mar megkovult szokasokat a cegek életében g

nagyon nehéz megvaltoztatni, féleg akkor, ha nem tudjuk F‘

a munkatarsaknak egyértelmien megmutatni,

hogy milyen pozitiv kdvetkezményei

lesznek a kulturavaltasnak.

Eloadas link:

Dr. Jambor Zoltan
eldadasa

Mit valtunk,

ha kulturat valtunk?

A kulturavaltas kritikus
elemel

El6ado: Tanner Anett Paula
szervezetfejlesztési tanacsado, facilitator
tréner, coach, Sdmling Vallalatfejlesztés Kit.

Mikor és miért kertilt a szervezetfejlesztés
fokuszaba a vallalati kultura? Kulénbdzé
kutatasok eredményeként megfogalmazott
elméletek és modellek k6z6s pontja, hogy a
szervezeti kultura egy nagyon komplex,
Osszetett dolog, melyet leginkabb a jéghegy
szimbolizal, melynek lathatatlan része a
vallalat hiedelmei, értékei, preferenciai.

Emiatt a kultura megvaltoztatasa idéigényes,
lassu folyamat — figgetlenll attdl, hogy ezt mi
miatt t(zi ki célul a vallalat; akar kilsé,
kornyezeti valtozasok hatasara, vagy bels6
dontés eredményeként - melyet jol felépitett
stratégiaval, vezetdi példamutatassal

lehet csak véghez vinni. A kilénb6z6 modellek
és megkozelitések elemei, rétegei, fokuszai,
f6 meglatasai egyutt atfogo képet adnak

a kulturavaltas kritikus teruleteir6l.

Eloadas link:

Tanner Anett Paula
eléadasa



https://youtu.be/_yI7_NlbQr4
https://youtu.be/_yI7_NlbQr4
https://youtu.be/_vW0vZ34Rc4
https://youtu.be/_vW0vZ34Rc4

5. Arbinger 6.

Institute

A gyokeérok, ami elbuktatja
a kulturavaltasi projekteket —
Hogyan igazoljuk magunknak a status quo-t?

El6ado: Kocsis Dora

Az atalakulas
felgyorsitasa
szemléletmod

szervezetfejlesztési tanacsadé, coach, Arbinger master tréner, valtason keresztul —
Sémling Vallalatfejlesztés Kit. Deutsc h eT eI e k om

Ha szeretnénk fejleszteni a vallalati kulturat, ez nem megy anélkdl, z

hogy a szemléletmdd szintjével ne foglalkoznank. \ . esettanUImany

Melyik az a két szemléletmdd, melyek kozul az egyik szinte g EIoado;{?gr[\ \INtf;ltllneyt . . ¢
természetszeriileg valtja ki a vagyott kultura kialakitasahoz #t : nemzetkozi uzletfejlesztesi igazgato,
és fenntartasahoz sziikséges viselkedéseket, Arbinger Institute

mig a masik elgancsolja az ilyen iranyu torekvéseinket?
Hogyan igazoljuk magunknak ez utdbbit,
és tartjuk fenn ezaltal a status quo-t?

A T-Systems a Deutsche Telekom
IT szolgaltatassal és tanacsadassal foglalkozé
részlege. Egy ilyen szervezeten belll a
nagyszabasu atalakitas szinte lehetetlennek
tint, nem csak a mérete, hanem a rendkivul
merev és hierarchikus kulturaja miatt is.
A T-Systems-hez 2017-ben 0 vezérigazgatd
csatlakozott Adel Al-Saleh személyében, kinek
specialitasa a szervezetek atalakitasa volt.
Mi volt az, amit Adel felismert a szervezeti
kultaraval kapcsolatban? Hogyan dltette at ezt
a gyakorlatba? Mely koncepciok képezték az
. A alapjat azoknak a valtozasoknak, amelyek a
Arb|nger ¥/ jelenlegi sikerhez vezettek?

Institute : / (Az elbadas angol nyelvii, szakaszonkénti
‘ magyar 6sszefoglalassal.)

Melyik az a rés, amit ha nem zarunk be,
sose lesziink képesek valodi
kultaravaltast végig vinni?
Mely lépéseken keresztll
vezet a kiut?

Eléadas link: . Eléadas link:

Sam Whitney
eléadasa

Kocsis Déra
eloadasa



https://youtu.be/R97UKvhwF9Y
https://youtu.be/R97UKvhwF9Y
https://youtu.be/9ZojyFnbqCI
https://youtu.be/9ZojyFnbqCI

Kérdések és valaszok | Questions and Answers | ,Muszaj valtani” konferencia

Kérdés: Jambor Zoltan eléadasaban elhangzott, hogy
vannak bizonyos ,siralyok” olyan munkatarsak, akik
nagy lendllettel megérkeznek egy céghez, mindent
meg akarnak valtoztatni, majd, amikor nem siker(l,
tavoznak. Ezeket az embereket felveszik, nagy
orommel ajanljak 6ket tovabb. Ez vajon miért igy
mikoddik ma is? A vezetbkivalasztasnal mit néznek a
cégek? Nem ezzel kéne kezdeni?

Dr. Jambor Zoltan valasza: Ez attdl fligg, hogy milyen
idétavban gondolkodik a cég. Nagyon sok cég, amely a
t6zsdén van és a negyedéves szamokat kell hoznia, a
révid tav kényszerhatasa alatt all. Emiatt sokszor a
hosszutavu érdekeket bealdozzak, hattérbe szoritjak,
annak érdekében, hogy a részvények arfolyama ne
csOkkenjen. Ebben a folyamatban az ilyen tipusu
emberek nagyon hasznosak, sikeresek. Sokan kozuluk
nem tor6dnek masokkal, tizén-vizen at hozzak a
kitlizott eredményt, illetve a hosszabb tavon megjelend
koltségekkel sem szamolnak. Kérdés, hogy ezek utan
mekkora a cég vesztesége?

Kérdés: Mi a teendd azokkal a munkatarsakkal, akik
nem hajlandéak valtozni, fejlédni? Mi volt a tapasztalat
a T-Systems-nél? Volt -e olyan munkatars, akitél meg
kellett valni?

Sam Whitney valasza: Ez olyan, mint amikor
feltekerjuk a lakasban a fGtést: ha tul meleg lesz,
bizonyos emberek kezdik kényelmetlendl érezni
magukat. A T-Systems esetében is lattunk arra példat,
hogy - mikézben a szemléletmdd valtads folyamatban
volt - néhany munkatars nem tudott, nem akart ehhez
alkalmazkodni. Kdzulik néhanyan elhagytak a céget
teljesen 6nként, hiszen jobban szerették a régi attitlidot,
a régi szokasokat.

Ez a pozitiv fluktuécio egyébként sokszor megtorténik a
vallalatokndl, amikor az Arbinger mddszerrel kezdunk
dolgozni.

Mi azt szoktuk tanacsolni a cégeknek, hogy ha egy mod
van ra, ne kildjenek el embereket. Hisztink abban, hogy
minden ember képes a valtozasra, mindenkiben
megvan a képesség erre és mi szeretnénk ra
lehetéséget adni. A T-Systems-nél is voltak olyan
munkatarsak, akiket a cég hagyott elmenni, ez a
valtozas része.

Dr. Abraham Laszl6 valasza: Személyes
tapasztalatom, hogy amikor egy vezetd ,készen” kap
egy csapatot és ott szeretne valtozast elérni, ez mindig
nehéz dolog és vannak olyan munkatarsak, akik nem
tudnak az Uj dolgokhoz, a valtozashoz alkalmazkodni.
Palyafutasom soran volt ra példa, hogy az adott
munkatarsaktol meg kellett valnunk.

Dr. JAmbor Zoltan valasza: A kérdés nem az, hogy az
emberek tudnak-e valtozni, hanem az, hogy akarnak-e.
Sajnos nem mindig akarnak.

Tanner Anett Paula valasza: En magam is dolgozom
Arbinger trénerként. Az Arbinger Outward Leadership
képzés utolsé eszkdze a 38-bdl, egy olyan check-lista,
amelyen, ha egy vezetd végigmegy és értékeli azokat a
szempontokat, akkor utdana nyugodt szivvel dénthet. A
kérdés, hogy vezetd6ként mindent megtett-e annak
érdekében, hogy az adott munkatarsbdl a legtdbbet
kihozza. Ha 6 mindent megtett, akkor tudja hasznaini
azt az eszkozt, amely arrdl szél, hogy hogyan lehet
valakit kifelé iranyuld szemléletmodban kimenedzselni
a szervezetbdl.

Kérdés: Az oktatas mennyiségi kllonbsége — a
fels6vezeték és frontline vezeték kozott- az valdjaban
azt jelenti-e, hogy ugyanazt oktatjuk, csak mas
mélységben a szervezet kildonféle szintjein?

Sam Whitney valasza: Amikor egy szervezet kilonféle
szintjeir6l  beszélink, vannak magasabban és
alacsonyabban kvalifikalt munkatarsak, eltéré iskolai
végzettségekkel: kékgalléros és fehérgalléros vezetdk.
Jellemz6en egyébként mindig van némi ellentét a két
szint kozott.

Amikor egy-egy vallalatnal az Arbinger maddszerrel
dolgozunk, tébb idét toltiink a felsévezetdkkel, akik a
dontéshozok. Ok vannak hatassal az alattuk
dolgozdkra. Tehat a lehet6 legmélyebb megértést
prébaljuk elérni naluk, de ez sokkal tdbb, mint megértés.
A szemléletmdd azt jelenti, hogy milyen emberek
vagyunk, hogy latjuk a dolgokat, hogy latjuk a tébbi
embert. Ha a vezet6k valéban emberkdzpontuak
akarnak lenni, és valdban latni akarjak a masikat, ez azt
is jelenti, hogy hogyan kommunikalnak, hogy sétalnak
végig az épuletben stb. Ez nem jelenti azt, hogy a
frontline vezeték nem fontosak. Az Arbinger médszer
alkalmazasa ezen a szinten mas, egyszeriibb, inkabb
arrél szél, hogy hogyan banunk a masikkal a
mindennapi munka soran. Ez nem igényel annyira mély
megértést, inkabb egy attekintést szeretnénk adni, hogy
értsék az Arbinger nyelvét. A fels6vezetSket
eszkozokkel latjuk el amellett, hogy mélyebb oktatast
kapnak. Fontos még, hogy megtaldljuk azokat a
frontline munkatarsakat, akik a tdbbiekre leginkabb
hatdssal vannak, az influencerek, a hangadok. Oket is
be lehet vonni abba, hogy egy mélyebb tudast
szerezzenek a szemléletmod valtasrol.



Kérdések és valaszok | Questions and Answers | ,Muszaj valtani” konferencia

Kérdés: Szervezetfejleszt6ként, tanacsadoként mi a
tapasztalatotok: én azt lattam, hogy sok esetben a
kulturavaltasra irdnyuld térekvések, fejlesztések csak
ideig-oraig érnek el eredményt a szervezetben. Ha a
tanacsadok munkaja véget ér, a képzések
befejez6dnek, visszarendezd6dnek a folyamatok, tehat
nincs tartos valtozas. Van-e olyan példa, ahol sikerlt
valodi, tartés valtozast elérni?

Ecsédi Istvan valasza: Nagyon sok vallalat esetében
tapasztaljuk, hogy kérnek rovid tréningeket, egy -egy
képzést a munkatarsaknak és aztan varjak a csodat. A
tréningek természetesen énmagukban is megalljak a
helylket, de hosszutavu, tartés valtozast nem lehet
velik elérni. Mindenképpen folyamatban érdemes
gondolkodni, és ezek hosszu,1-2 éves folyamatok.
Ezek a folyamatok komplexek, a szemléletmdd, a
stratégia alkotas, a végrehajtas, mind-mind fontos
részei ennek a folyamatnak.

Ha sikerll ezt végrehajtani, akkor egy felfelé ivel6
spiral alakul ki, ahogy azt az el6adasban is emlitettem.
Ha ez elindul, akkor egy idé utan a vallalati kultdra
onmaga fejlédik és nem feltétlenil igényel kilsé
tanacsadoét. Mivel azonban folyamatos a valtozas a
vilagban, egy tudatos cég id6rél id6re kiilsd szakértbket
is bevon a munkdaba, hiszen egyes esetekben egy
kils6 szem masképp latjia a vallalati belsé
folyamatokat, adott esetben konnyebben tud példaul
egy felsévezetdnek visszajelzést adni.

Tanner Anett Paula: Ha emlékszink Kocsis Doéra
eladasara, abban elhangzott, hogy egy adott vallalat
magasabb szint(i eredményt akkor tud elérni, ha
nemcsak a viselkedés szintjén torténnek meg a
valtozasok, hanem el6szdr a szemléletmdd valtozik, és
aztan a viselkedés. Ha ez forditva torténik meg, akkor
a valtozatlan szemléletmdd ,visszarantja” a viselkedést
is, igy a kivant eredmény sem érhet6 el.

Amennyiben el6adasaink felkeltették érdeklédését, forduljon hozzank bizalommal!

www.vallalatfejlesztes.hu

oY SAMLING

Villalatfejlesztés Kft.

www.arbinger.hu

Arbinger
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Sok tréning csak a viselkedéssel foglalkozik, ezért —
mivel a szemléletmdd valtozatlan marad -, nem tudja a
vart, tartés valtozast elérni a szervezetben. Ezért
torténik meg sokszor az, hogy amikor a tanacsaddk
mar nincsenek jelen, a szervezet visszarendezddik.
Emiatt érdemes a valtozast az also, a szemléletmod
szintjén kezdeni — errél szol az Arbinger modszer is. Ez
az, ami azt a bizonyos felfelé iveld spiralt beindithatja:
amikor a munkatarsak megérzik a sajat
felel6sséglikben rejl6 lehetéségeket.

Ecsédi Istvan valasza: Ha a személetmodban tudunk
valtozast elérni, az nem fog visszarendezddni.



http://www.vallalatfejlesztes.hu/
http://www.arbinger.hu/

