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CODECOOL

SOFT SKILL KISOKOS

Avagy kompetenciafejlesztéssel a jobb
szervezeti kultdraért



Jelenleg 25.000 fejleszté hianyzik a hazai
piacrdl - és ez a szam csak novekedni fog.
A Codecoolt azért hoztuk létre, hogy ezt az
(rt segitstink betélteni: gyakorlatorientalt,
a piac igényeire épulé  egyéves
programozoképzésiinkkel folyamatos,
megbizhatd junior-utanpdtlast biztositunk a
cégeknek itthon, s6t mar Lengyelorszagban
is. Ahogy azonban egy jo cégnek, Ugy
egy jo iskolanak is kovetnie kell a piac
valtozasait. Ezért fontos szamunkra, hogy
a modszertanunkat és a tananyagunkat
folyamatosan a vallalatok elvarasaihoz
igazitsuk. gy jutottunk el oda, hogy méra
a Codecool képzésének ugyanolyan fontos
részét képezi a személyeskészség-fejlesztés,
mint a technikai tudas.
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Par éve talan még nem gondoltuk volna,
de az automatizacié és a mesterséges
intelligencia berobbanasaval pontazemberi
készségek értékelddtek fel a munkahelyen.
Nem is akarmennyire. A LinkedIn 2018-as
nemzetkozi kutatasabdl az deriil ki, hogy

a vezetok 57%-a
fontosabbnak tartja a soft

skilleket, mint a technikai
tudast,

még az olyan techéridsoknal is, mint a
Facebook vagy a Google. Itthon is hasonlé a
helyzet: a PwC legfrissebb felmérése szerint
a hazai vezérigazgatok 91%-a véli gy, hogy
vallalatuknal a személyes és a digitalis
készségek egyarant fejlesztésre szorulnak.



A Codecool programozoképzése pontosan
ezért fektet ugyanakkora hangsulyt mindkét
készségcsoportra. A didkok megtanuljak
a programnyelveket, és azt is, mit jelent
csapatban programozni. Viszont ha csak
egyetlen dolgot tanithatnank meg nekik,
az biztosan a fejlédési szemlélet (growth
mindset) lenne. Vagyis, hogy hogyan
valhatnak egyre jobba és jobba folyamatos
kisérletezés és tanulads Utjan. Hiszen egy
olyan vilagban, ahol szinte nap mint nap
sziiletik egy Uj munkakor U elvarasokkal,
senki nem engedheti meg maganak, hogy a
tudasat - vagy sajat magat - kész, befejezett
dolognak tekintse.

Es ez nem csak egyéni, hanem szervezeti
szinten is fontos.

Ezt akkor éreztiik kilonodsen, amikor két
orszaghban egyszerre négy iskolankat
prébaltuk elinditani vagy éppen 6njaréva
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tenni. Ez utdbbit Budapesten sikeriilt
el6szor megvaldsitanunk, vagyis az ottani
csapat mar kils6 beavatkozas nélkiil,
egymaga is el tudja latni az ligyes-bajos
dolgait. Ehhez viszont nem elég csapatban
dolgozni, csapatként kell: megosztani a
tudasunkat, egyitt meghozni dontéseket
és egyéni felel6sséget vallalni a kozos
célokért. Az pedig, hogy egy csapat az idejét
és energidit hatékonyan hasznalja-e fel, a
tagok kozotti kapcsolddasi pontokon dél el.
Vagyisakommunikacid, azegymasnak adott
visszajelzés, a kozos problémamegoldas és
a meetingek soran.

Ajohir,hogyezek akészségek egyéni,csapat-
és szervezeti szinten is fejleszthet6ek. Sét,
igazan mindharom szinten egylitt érdemes
fejleszteni Gket. Nadas David, a Codecool
szakértéje  segitségével Osszeszedtiink
néhany kénnyen és eredményesen
bevetheté mddszert, amivel barmilyen
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szervezetben olajozottabba tehetjik a
kéz6s munkat és folyamatossa a kozos
tanulast.



Mit kezdjiink a csunya pulcsival?
A feedbackkultura

Rendszeres visszajelzés hianyaban a
dolgozdk 98%-anak csokken amunkakedve.
Ahhoz tehat, hogy egy cég flottul m(ikadjon,
nem elég j60 embereket felvenni: azon
legalabb annyi mulik, hogy a csapattagok
hogyan kapcsolédnak egymashoz és
megvan-e a tdmogatd kézeg a folyamatos
fejlédéshez. Ehhez pedig elengedhetetlen
a jol mikodé feedbackkultira: csak igy
tudjuk az elvart viselkedéseket szervezeti
szinten megerositeni. Ez a céges kultira
egyik leghatékonyabb formalé ereje - arrdl
nem is beszélve, hogy semmibe nem kertil.
De hogyan alljunk neki kiépiteni? Es mi kell
ahhoz, hogy fent is tudjuk tartani?



1. Koncentraljunk a j6 példakra!

A fejlédés legfontosabb feltétele, hogy az
ember biztonsagbhan és tamogatva érezze
magat. Erdemes megfogadni Ken Blanchard
sokat idézett tanacsat: ,Kapj rajta valakit,
amint éppen jol csinal valamit, és mondd el
neki!” A j6 feedbackkultira mindenekelétt
pozitiv, vagyis sokkal tobb pozitiv
visszajelzést kell adnunk, mint negativat. A
menedzsmentguru maga példaul négyszer
annyira eskiiszik, mig a Harvard kutatoi
szerint kb. 6:1 a tokéletes arany (ami
egyébként a boldog hazassagtitkais). Ehhez
elsé [épésben egy evollcids akadalyt kell
legy6zniink: azt, hogy sokkal konnyebben
vessziik észre, ha valami zavar minket. Ez
biztos zsakutca: egyrészt sosem fogunk
tudni minden hézagot betoldozni magunk
koril, masrészt valddi valtozast csak a
pozitiv viselkedésformak megerdsitésével
tudunk elérni. Fokuszaljunk a jo példakra:

ne azt tegyiik szova, ha valaki 6t perccel
6



késébb ér be egyik reggel, inkabb azt, ha
valaki mindig id6ében!

A pozitiv és negativ feedback idedlis
ardnya

6:1

Forrds: Harvard Business Review, 2013

2. Ne személyeskedjiink!

Inkabb aranyszabaly, mint tipp: visszajelzést
soha ne személyiségre, hanem viselkedésre
adjunk. Ha valaki példaul azt hallja, hogy

lusta, Ggy fogja érezni, hogy vele mint
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emberrel van baj. Es az egyetlen dolog, amit
egy ilyen feedback elindit, az az 6nvédelmi
mechanizmus.

Egy jo feedbackkultira azon
a szemléleten alapul, hogy
az ember nem valamilyen,

hanem van egy csomo
viselkedése, amik mind pici

részei az énjének. Amikor
valaki visszajelzést ad, azt
nem a masik énjére adja,
hanem olyan apré dolgokra,
amiken tud valtoztatni.

Az agyunk ebben is elleniink dolgozik:

egyszerlen imad felcimkézni, vagyis

leegyszerdsiteni dolgokat. Ez persze nagyon
8



hasznos, mikoraztatobb mint34 gigabajtnyi
informaciét prébalja feldolgozni, ami
naponta razidul. De nem akkor, ha egyéni
vagy szervezeti szint(i valtozast szeretnénk
elinditani.

3. Menjiink bele a részletekbe!

A feedback-folyamat nemcsak a
mennyiségrél, hanem a mindségrol is szol.

Ugyeljiink ra, hogy ha
visszajelzést adunk, az mindig

konkrét és részletes legyen.

Mindig készitslink ,,mentalis videdfelvételt”,
azaz rogzitsiik fejben minél pontosabban
azt a viselkedésformat, amirél feedbacket
szeretnénk adni valakinek, és ,nézzik
vissza”, miel6tt letilnénk beszélni réla! Az,
hogy ,Tok j6 voltal ezen a meetingen!” bok,
nem feedback. Vagyis jél esik hallani, de
9



épulni, épitkezni nemigen lehet bel6le. Aki
tok jo volt, profin vezette a megbeszélést?
Vagy lehengerléen érvelt? Ha nem
mondjuk el, nem lesz egyértelm(, mi az a
viselkedésminta, amit neki ismételnie, a
tobbieknek pedig masolniuk kellene.

4. Beszéljiink magunkrol!

Amikor valami nem tetszik a masik
viselkedésében, ne réla adjunk feedbacket,
inkabb magunkrol! Példaul: ,A héten
negyedszer késtél el, és ez most engem
azért frusztrdl, mert emiatt nem tudom
elég hatékonyan végezni a munkamat.”
gy nem mindsitem a masikat, hanem
feln6ttként kezelem és perspektivat adok
neki arrdl, hogy bennem mi zajlik le, amikor
egy bizonyos viselkedést produkal. A triikk
tehat nem mas, mint az empatiakeltés. De
nem mindegy, mikor vetjiik be. Fontos,
hogy ne rogtén adjunk negativ visszajelzést
egy viselkedésre, hanem akkor, ha az
10



ismétlédik. Erdemes mintazatokat keresni:
elsére nem kell szdlni, sokszor masodjara
sem, de ha harmadszoris el6fordul, arra mar
érdemes feedbacket adni. A fogadd félnél
is gyakran a harmas a blivés szam. Amikor
el6szor kap valaki negativ visszajelzést,
ami szerinte nem jogos, nem valtoztat a
viselkedésén. Masodszorra valdszinlleg
mar elgondolkozik rajta, harmadszorra
pedig jé eséllyel el is fogadja.
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5. Feedbackre nincs feedback!

A feedback olyan, mint a karacsonyi
ajandék: mindig azt kell feltételezniink,
hogy azt szeretettel, j6 szandékkal adjak.
El6fordul persze, hogy megkapjuk a
csiinya puldvert, de azt is megkdszonjik
és elrakjuk, legfeljebb nem vessziik fel. Mas
szbval: a visszacsatolas nem mindig j6, nem
mindig pontos és nem is mindig hasznos.
A lényeg, hogy legyen, és barmilyen is,
soha ne mindGsitstik. Miért? Mert azzal
akarva-akaratlanul arra ,neveljik” a
kornyezetiinket, hogy milyen visszajelzést
adjon, ez pedig id6vel a feedback-csatornak
szlikuléséhez vezet. A feedbackkultira
valéjaban nem az egyes visszajelzésekrdl,
hanem a személyek kozotti csatornak
kiépitésérdl és fenntartasarol szol. Ez egy
olyan dolog, amit ugyanugy gyakorolni kell,
mint a pozitiv szemléletmddot.
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igy csindld!

Biztositsatok kereteket a feedbackelésre! Példdul
szervezzetek  havi  rendszerességgel ,feedback-
kdvéhdzat’, ahol a kollégdk kdvé és pogdcsa mellett,
nyugodt légkérben adhatnak egymdsnak visszajelzést,
minimdlis facilitdcioval. Ennek egy vdltozata, hogy
minden résztvevé eldéntheti, milyen feedbacket
szeretne aznap hallani - csak pozitivat, vegyeset vagy
csak negativat -, ezt a megfeleld szinii (példdul zéld,
sdrga, piros) Post-ittel jelzi a tobbieknek, és kezdddhet
a feedback adok-kapok.

Feladat: Feedback Café
Idétartam: 40 perc
Résztvevdk: 3+
Kellékek: Komfortos tér, tabla, Post-itek
A teret készitsiik eld dgy, hogy az emberek kénnyen

le tudjanak dlni pdrban vagy kisebb csoportokban!
Az oldott hangulathoz érdemes kdvét és tedt is



biztositanunk a résztvevéknek. Az elsé tiz percben a
facilitator ismerteti a kereteket és felirja a feedback-
adds elveit a tdbldra:

1. Alapvetden pozitiv

2. Viselkedésre és nem személyiségjegyre irdnyul

3. Specifikus és kifejtett

4. Ha negativ, akkor minél inkdabb széljon a
visszajelzésadd érzéseirdl, mint a mdsik félrl

5. Avisszajelzést nem mindsitjiik, csak megkdszonjiik

A résztvevék kiilonb6z6 szinii  Post-itekkel tudjdak
magukon jelezni, hogy milyen visszajelzésekre nyitottak:
csak pozitiv; vegyes (alapvetden pozitiv); vagy negativ.
A facilitdtor ezutdn megnyitja a teret, és mindenki
szabadon odamehet visszajelzést adni vagy kérni a
kollégditdl, figyelembe véve az igényeiket. A résztvevik
a kévetkezé kb. fél 6ra alatt dltaléban pdrba és hdrmas
csoportokba rendezédnek. A beszélgetések gyakran
elmélytilnek, és ezzel semmi probléma nincs. Afacilitdtor
feladata csupdn annyi, hogy a bizonytalan résztvevéket
témogassa a bevonéddsban, és segitse a csoportot
abban, hogy ne ragadjanak le nagyon sokdig egy
beszélgetésben. A cél, hogy mindenki elérhetd legyen a
mdsik szémdra egy bardti és biztonsdgos kézegben.



Miért ne keressiik a miérteket?
A megoldasfokuszu gondolkodas

Ki ne lett volna mar olyan megbeszélésen,
ami a kozés munka helyett hosszas
ventilallasba torkollott, és csak még
messzebb vitt minket a megoldastél? A
problémakon vald ragdédas rengeteg idé6t
vesz el, rdadasul a felgyl(ilt negativ érzések
a motivaciét és a kreativitast is megolik.
Evoluciés és kulturalis berégzdés, hogy
Ggy akarunk nehézségeket megoldani,
hogy elsé kérben feltarjuk az okokat, majd
megprébaljuk ket megsziintetni. Csakhogy
ami jol miikodik az orvostudomanyban vagy
a programozasban az élet tobbi teriiletén
nem lesz hatékony. A f6 probléma sokszor
nem mas, mint a problémafékusz maga.

Ezen  segit a megoldaskozpontu
megkozelités, aminek a hatterét egy
amerikai terapias moédszertan adja a
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70-es évekbdl: Steve de Shazer és Insoo
Kim Berg tobb szaz oranyi terdpias lés
elemzése alapjan arra jutott, hogy a vagyott
jovére, az eréforrdsok megerdsitésére és a
megoldasra valé dsszpontositas a legtobb
esetben célravezet6bb és gyorsabb, mint
a problémak boncolgatdsa. A megoldast
ugyanis nem érdekli a probléma eredete.
Es ez nem csak a pSZ|choIog|aban valt be:
a megoldasfokuszt ma mar tobbek kozott
tanarok, coachok, szervezetfejleszték és
szocialis munkasok is sikerrel hasznaljak.
Kovetkezzen négy tipp, hogyan épitsiik be
ezt a fajta gondolkodast a céges kulttraba,
hogy a miértek keresése helyett inkabb a
megoldasokon dolgozzon a csapat!
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1. Lassuk a viziot!

Ahhoz, hogy egy csapat kihozza magabdl
a maximumot, elengedhetetlen, hogy
mindenki Ggy érezze, van értelme
a munkdjanak. Az igazdn motivalt
dolgozék haromszor produktivabbak a
kidbrandultaknal, és tobb mint kétszer
a szimplan  elégedetteknél.  Sokkal
motivalobb egy vizidért dolgozni, mint
folyamatosan csak a felmeriilé problémakra
reagalni. Viszont csakigy mint a feedback,
a vizié is akkor hasznos, ha részletes és
viselkedésszinten atvehetd, nem csak
egy hangzatos szlogen a weboldalrdl.
Ha pedig megvan a konkrét, vagyott
jovokép, érdemes megvizsgalni, mi az, ami
latvanyosan, akar azonnal megvaldsithatd
beldle, és azzal kezdeni a valtoztatast. A kis
gybézelmek azok, amik aztan l6kést adnak a
kés6bbi, nagyobb tervekhez is.
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A munkavallaléi elkotelezettség és a
produktivitds kapcsolata

225

144

100%

Elégedetlen  Elégedett Motivalt Elhivatott

Forrds: Bain & Company, 2015
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2. Kritizaljunk megoldassal!

Olyan sosem lesz, hogy mindenki
mindenben egyetértsen, amivel nincs is
semmi baj. Viszont a Codecoolban az a
szabaly, hogy ha valaki valamit kritizal,
nem elég a puszta nemtetszés-nyilvanitas,
mondania kell helyette egy masik javaslatot
is. Vagyis, hogy mit valtoztassunk meg
ahhoz, hogy neki is mikodjon az Gtlet.
Ezzel arra neveljik az agyunkat, hogy a
problémak felismerése mellett rogton
kezdjen el alternativakon, megoldasokon
gondolkodni, és persze abban is segit, hogy
ne keriiljon bele az egész csapat egy negativ
spiralba.

3. Koncentraljunk az erésségekre!

Programozzuk at magunkat: ahelyett, hogy

mik a kihivasok és mar megint mi nem

megy, beszéljiink a heti statuszon arrdl,

hogy miben vagyunk jok, mi az, amit mar

elértiink, és hogy hogyan értiik el! Nagyon
19



fontos, hogy észrevegyiik és jutalmazzuk a
csapat és az egyes csapattagok ergsségeit,
majd tadmaszkodjunk is ezekre a tovabbi
valtozasok eléréséhez. Az a tudat, hogy
valamiben jok vagyunk és haladunk a cél
felé, nemcsak pozitiv atmoszférat teremt,
hanem noveli az elkotelezettséget és plusz
energiat is ad a csapatnak, igy konnyebben
fogunk belevagni nagyobb feladatokba is.

4. Adjunk teret a sajat megoldasoknak!

Az egyéni motivaciéban és a tulajdonosi
szemlélet kialakitasaban is sokat segit, ha
a csapaton beliil barki kezdeményezhet
valtozast. A Codecoolban ez az un.
véleményezési folyamat (advice process)
keretein beliil torténik. Aki szeretne
elémozditani valamilyen valtozast, az ir
errél egy javaslatot, majd megkérdezi az
érintetteket és a téma szakértdit, végil
mindezek figyelembevételével meghozza a
dontését. Fontos, hogy eznem demokraciat,
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hanem egyéni felel6sségvallalast jelent.
Ez meggyorsitia az egész folyamatot,
mikozben erdsiti az elkotelezettséget és az
egyuttmUikodést is.

A véleményezési folyamat

NEVENE

Feedback Feedback
érintettektdl szakért6ktol

Dontés

Visszamérés

[y



igy csindld!

Kezdjétek az éves vagy féléves tervezést vizioépitéssel!
Vagyis mindenki minél részletesebben képzelje el, hova
szeretné, ha a cég vagy a csapata eljutna, aztdn ezeket
beszéljétek dt és hozzdtok kézds nevezdre! Ilyenkor
nemcsak rengeteg kreativ Gtlet keriil eld, de a kozos vizié
irdnyt(i és igazi motivdcics fegyver lesz a kévetkezé pdr
hénapban.

Feladat: Vizioépités

Idétartam: min. 60 perc
Résztvevdk: 2-20

A viziéépités barmilyen hosszabb tdvi tervezd folyamat
els6, meghatdrozé lépése, mely bevonja és dsszefogja
a résztvevéket, és hamar gyakorlati [épéseket is
eredményez. Onmagdban is lehet egy meeting célja, de
médszerként is haszndlhatjuk egy nagyobb megbeszélés
részeként.

A folyamat sordn egyesével vagy kis csoportokban
dolgozzunk (max. 4 f6)! Minden egyén vagy csoport
feladata, hogy bemutasson egy vdgyott jovdbeli
dllapotot. Példdul, hogy hogyan néz ki kiviilrél, amikor
az lgyfél a kezébe kapja a kész terméket, vagy milyen
kilonbségeket fog ldtni valaki, aki bejon az iroddba egy



sikeres csapatépités utdn?

A feladatot kezdjiik két perces csénddel, hogy minden
résztvevé el tudja képzelni a vdgyott joviképet!
Ezutdn adjunk idét arra is, hogy régzitsék azt! Ehhez a
facilitator instrukcioi is sziikségesek: azt kell elérnie,
hogy a résztvevék kiilsé perspektivabdl irjak le
vizidjukat, igyelve a részletekre. Az utolsé szakaszban
a csapattagok réviden bemutatjdk viziojukat, majd
a facilitétor segitségével megprobdljick  azokat
osszefésiilni és kivdlasztani azokat az elemeket,
amelyek kénnyen dtiiltethetéek a gyakorlatba, akdr
kevés energiardforditdssal is. A mddszer célja lehet egy
kozos, koherens jovikép épitése épplgy, mint a gyors,
hatékony elsé lépések megtaldldsa.



Megbeszélés ujratoltve
A meetingkultura

Az amerikai dolgozék munkaidejének
majdnem 40%-a megy el megbeszélésekkel,
és ezek kb. kétharmadat teljesen
feleslegesnek tartjak. Olyannyira, hogy
az emberek tobb mint egyharmada
bevallottan el is szundikal néha egy-egy
ilyen Gsszelilésen. De ha azt hisszik, ezzel
»csak” id6t pocsékolunk, nagyot tévediink.
De hogyan meetingeljlink jobban?

Tudtad?

Az amerikai vallalatoknak évi 37 milliard
dollarjaba keriilnek az eredménytelen
meetingek.

Forrds: MeetingKing, 2013
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1. Erkezziink meg!

Az elsé dolog, amivel sokat javithatunk egy
meeting hatékonysagan, hogy az elején
sbecsekkolunk” A ,check-in round” alatt
nem névsorolvasast értiink, hanem egyfajta
osszehangolddast, hogy megtudjuk, ki
»miben van most”. Ha reggel 6ta faj a foga,
azt, ha csak szimplan bal labbal kelt fel,
akkor azt. A lényeg, hogy mindenki szamara
vilagos legyen, milyen lelkiallapotban jelent
megamasik, megértseazt,ésreagalnitudjon
ra. Elsére ez inkdbb id6huzasnak tiinhet,
mint hatékonysagnovelé maddszernek, de
egyaltaldn nem az. A Google két éven at
tobb mint 180 csapat bevonasaval végzett
kutatdsa bebizonyitotta, hogy amitél a
szupercsapatok igazan szuperek lesznek, az
nem mas, mint a pszicholdgiai biztonsag.
Azaz nem félnek egymas elétt felvallalni
az Otleteiket, de az aggodalmaikat és a
problémaikat sem.
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2. Legyen a fokuszban a célfokusz!

Ne felejtsuik el, hogy a
meeting célfékuszu talalkozdt
jelent, ahol a résztvevok azért

ulnek 6ssze, hogy valamit
kozosen eloremozditsanak a
szervezetben.

Ez  barmilyen  trividlisan  hangzik,
valoszinlileg nem az, hiszen az emberek
majdnem fele mason dolgozik egy-
egy meeting alatt, tizbél kilenc pedig
el8szeretettel abrandozik inkabb. Sokat
javithatunk ezeken a szamokon, ha a
megbeszélés elején kimondjuk, hogy
pontosan hova szeretnénk eljutni a végére.
Persze, csakdgy, mint a feedback, a ,goal
setting” is csak akkor hasznos, ha konkrét.
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Ahelyett, hogy ,j0 lenne megoldani ezt
problémat”, mondjuk azt, hogy Ulgy
szeretnénk felallni az asztaltél, hogy van
egy 6tlépcsGs akcidterviink a megoldasra,
kijelolt felelésokkel és pontos hatarid6kkel.
Alényeg, hogy mindenki vilagosan lassa, mi
a cél, amiért dolgoznia kell a kdvetkezd egy
6raban, ami aztan a meeting soran és utan is
szamontarthato és szamonkérhetd.

Mi torténik valéjaban egy meeting
alatt?

50% mason dolgozik

10-bél 9 ember almodozik

Forrds: The Muse, 2014. Productivity
Institute, 1999

27



3. Jeléljiink ki facilitatort!

Egy harom-négyfés megbeszélést
a résztvevbk maguk is jo eséllyel
lebonyolitanak, hiszen csakdgy, mint a
céges buliban vagy az osztalyteremben,
ennyi ember még képes olajozottan
kommunikalni egymassal. Ot f& felett
viszont mar érdemes kijelolnink egy
facilitatort, aki feltgyeli, koordindlja és
osszefogja a csapat munkajat. O az, aki
figyelemmel, kérdésekkel és a keretek
betartatasaval segiti el6 a meeting sikerét:
Ugyel ra, hogy a résztvevok ne szakitsak
félbe egymast, ne vesszenek Ossze és
ne cslsszanak ki az id6b6l. Ha otletelés
helyett csak a problémakon p6rog a csapat,
visszatereli a beszélgetést a helyes iranyba.
Tobb mint tiz embernek kell diilére jutnia
egy megbeszélésen? Akkor inditsunk azzal,
hogy 3-4 f6s csapatokra bontjuk Sket, akik
onalléan dolgoznak egy-egy részfeladaton.
A lényeg, hogy a meeting végére az
28



egyéni vagy csoportos megoldasokbdl
megsziilessen a valasz a kozdsen feltett
kérdésre.
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igy csindld!

Kezdjetek minden meetinget azzal, hogy becsekkoltok,
majd megnézitek, mi az az dllapot, ahova a
megbeszélés végére el akartok jutni! Amikor végeztetek,
a hatékonysdgot két egyszerli kérdéssel tudjdtok
ellendrizni: mennyire volt ambicidzus a célkitiizés,
és elértétek-e, amit elképzeltetek. Javithatjdtok az
eredményességet és feldobhatjdtok a megbeszéléseket
gamificationnel is: osszatok ki szerepkdrtydkat a
résztvevéknek - példdul valaki az idékereteket, valaki
pedig a megolddsfokuszt figyeli - és a végén taldljdtok
ki, kinek mi volt a feladata! Igy egyrészt a szabdlyok
betartatdsa mindenki feleldssége lesz, mdsrészt azzal,
hogy szétosztjuk a szerepeket, tudatositjuk a kereteket
is.

Feladat: Célkitiizés és hatékonysagmérés

Idétartam: 2 x 5 perc
Résztvevdk: max. 20

Alegegyszeriibb médszer, amivel jelentésen névelhetjiik
a meetingjeink hatékonysdgdt az, hogy minden egyes
alkalommal pontosan kitiizziik, minek kell meglennie
az (lés végén, hogy sikeresnek tekinthessik azt (ldsd
2. pont). Hogy egyszerlien utdnkoévessiik, mennyire
hatékonyak a meetingjeink, még egy lépést érdemes



bevezetni. Kérjink meg minden résztvevét, hogy
vdlaszoljon két kérdésre:

1. Elég ambiciézus volt a célkitiizés?
2. Elérte a meeting a céljdt?

A vdlaszok segitségével roppant egyszer(i mérési médot
kapunk annak ellenérzésére, hogy a meetingjeink
mennyire miikddnek jél. Ezen feliil érdemes lehet még
mds tényezbket is rogziteni, példdul, hogy hanyan vettek
részt és kézremiikédétt-e facilitgtor. Igy kiilénb6zd
Osszefiiggéseket  tudunk  megfigyelni  minimdlis
idéraforditdssal.




Nem elég atlatszo?
A transzparens kommunikacio

Azoknal a cégeknél, ahol a dolgozdk
bizalommal tudnak egymashoz fordulni,
az emberek negyedannyira stresszesek,
50%-kal produktivabbak, 13%-kal kevesebb
betegszabadsagot vesznek ki és kevésbé
hajlamosak a kiégésre is. Ebben van szerepe
a transzparens kommunikaciénak. De mit
jelent ez pontosan? Didhéjban arrél van
szd, hogy id6rél idére minden szervezetben
fesziiltségek keletkeznek, amik blokkoljak
a kommunikaciés csatornakat. Bar ezek az
egyén szintjén lépnek fel, kozel sem egyéni
problémat jelentenek.

Ha csak egyvalaki is fesziilt,
az rogton begylrizik a

kommunikacidjaba, majd




azon keresztiil az egész

rendszerbe, és kollektiv
fesziltséggé valik.

Amit kollektiven kell kezelni. Ha nem
tesszlik, a fesziiltség csak tovabb erésodik,
még inkabb gatat vet a kommunikaciénak,
és barmilyen csapatot kénnyedén szétfeszit.

A munkahelyi bizalom hatdsa a
dolgozékra

13%-kal kevesebb betegszabadsag
29%-kal nagyobb elégedettség
40%-kal ritkabb kiégés

50%-kal jobb produktivitas

s 74%-kal kevesebb stressz

B 76%-kal er6sebb elkotelez6dés
I 106%-kal tobb energia

Forrds: Harvard Business Review, 2017
B8]



Az egyenes beszéd abban segit, hogy ezektdl
a gocoktol minél gyorsabban megszabadul-
hassunk, ,kiszell6ztethessik” a kommuni-
kacios csatornakat, és bizalmon alapuld val-
lalati kultdrat alakithassunk ki. Hogy megy
ez a gyakorlatban? ime, a transzparens
kommunikacié kiskatéja, avagy a ,,3K-mo-
dell” (Kifejezés, Kérdés, Kérés).

1. Fejezziik ki, mi nyomaszt benniinket!

Csakhogy ez nem olyan egyszer(i. Ki ne
veszett volna mar 6ssze valakivel annyira,
hogy ahhoz is tul ideges volt, hogy
egyaltalan el tudja mondani, mitél ideges?
Konfliktushelyzetben a benniink  évé
feszliltségek sokszor meggatolnak minket
abban, hogy tiszta fejjel legylink jelen egy
parbeszédben és hogy odafigyeljink a
masikra. Els6 [épésben tehat legjobb ezeket
kitenni az asztalra, lehetéleg ,énbeszéddel”.
Vagyis ne a masikrol beszéljink ilyenkor,
hanem magunkrél, és a fesziiltségrél,
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amit a viselkedése okoz benniink! Legyen
az idegesség vagy szorongas, nevezzik
nevén, amit érziink, és irjuk le részletesen.
A magyar nyelv kimondottan passzol
ehhez! Legjobb, ha a mondatainkat a
snekem”, ,engem” szavakkal kezdjuk,
hogy elmagyarazhassuk, ,engem hogyan
érintett” vagy ,nekem hogyan esett”
valami. Ha ez sikertiil, az érzelmi blokk egy
része a legtobb esetben maris feloldddik,
és a masik is megérti, mi nyomaszt minket
és viszont. A kolcsonds megértés pedig
elémozditja a kommunikaciot.

2. Kérdezziink!

Barmilyen konfliktusrdl is legyen szo,
altalaban a fesziiltség fogadd oldalan sem
konnyl a helyzet. llyenkor azzal megyiink
a legtobbre, ha kérdeziink, méghozza
nyitott és tisztazd (facilitalo) kérdésekkel.
Fontos, hogy a kérdéseinkkel sose tanacsot
probaljunk adni, befolyasolni a masikat
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vagy megoldani a helyzetét. Inkabb arra
hasznaljuk Gket, hogy segitslink szavakba
onteni, mi az, ami problémat okoz szamara.
Ha a probléma egyszer kint van a koz0s
térben, sokkal kdnnyebb kezelni. Ezt persze
gyakorolni kell, hiszen senki nem sziiletik
,mentor-hozzaalldssal”. Az  emberben
van egy erGs berogzédés, hogy marpedig
neki kell megoldania a helyzetet. Ehelyett
inkabb arra torekedjlink, hogy segitslink a
masiknak kifejezni az érzéseit! Az elsé két
lépést egészen addig ismételgetjiik, amig
feszlltség van a rendszerben, ami blokkolja
a nyilt kommunikaciot.

3. Hagyjuk a kérést utoljara!

Amikor mar (jbdol zokkendmentes a

kommunikacid, eléallhatunk a kéréseinkkel.

Példaul, hogy miben szeretnénk, ha a masik

valtoztatna a viselkedésén. El6bb nem

érdemesveliikel6hozakodni, hiszen egészen

addig, amig a masik ,fesziiltség alatt van”,
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szinte biztosan lepattannak. A 3K-modell
tehat nagyon leegyszer(sitve igy néz ki:
kifejezek, kérdezek, kifejezek, kérdezek,
és csak akkor kérek, amikor mar ,tiszta a
levegd”. A konfliktusok oka eredendden az,
hogy mindenkinek mas a kognitiv térképe,
és nem mindigigazodunk el egymasén. Ez a
haromlépcsos folyamat azonban utat jelent
a kolcsonos megértéshez, ha erre megfeleld
idét és teret is biztositunk. A Codecoolban
minden hdnapban tartunk egy meetinget,
ahova barki barmilyen problémat behozhat.
It nem az a cél, hogy célfékusziak
vagy hatékonyak legyiink, hanem hogy
megkoénnyebbiiljiink és nyitott, biztonsagos
kozeget teremtsuink.



igy csindld!

Teremtsetek szervezett, biztonsdgos kereteket a
transzparens kommunikdcionak! Példdul (ljetek dssze
havi egyszer egy ,transzparencia-kérre” kibeszélni
a fesziiltségeket! Fontos, hogy ez egy ventildcids tér
legyen, ne egy célfékuszi meeting napirendi pontokkal.
Ne felejtsétek el a transzparens kommunikdcié
szabdlyait sem: vdlasszatok egy facilitdtort és
vdltogassdtok a kifejezést és a kérdezést egészen addig,
amig a fesziiltség érezhetden fel nem oldédik, és csak
azutdn kérjetek egymdstol!

Feladat: Transparency circle
Idétartam: 60 perc
Résztvevdk: 3-10 f6

Arésztvevdk korben helyezkedjenek el és kezdjiink azzal,
hogy a facilitdtor ismerteti a kereteket és a transzparens
kommunikdcié szabdlyait! Az (ilés ideje alatt csak igy
lehet kommunikdlni; ezek betartatdsa és a biztonsdgos
tér megteremtése a facilitdtor legfébb feladata. Bdrki
bedobhat bdrmilyen fesziiltséget: példdul amikor
valaki ugy érzi, hogy tilterhelt és nem ér a feladatai
végére, vagy két ember nem tud tullépni egy személyes
konfliktuson. Er felhozni pozitiv fesziiltséget is, példdul
ha valaki most zdrt le egy sikeres projektet és emiatt van
mds energiaszinten. Ezeknek a megolddsa nem, csupdn



a megértésiik fontos. A transparency circle arra ad
lehetdséget, hogy olyan dolgokat is kitegyiink a kézos
térbe, amelyeknek mds megbeszéléseken nincs helye,
és a kollégdk ezt egy biztonsdgos térben, egymdsra
oddfigyelve tehessék meg.



Konkluzio

Az el6z6 par oldalon arra tettiink kisérletet,
hogy attekintést nydjtsunk azokrdl a
személyes készségekr6l, amelyeket a
Codecoolnal kilonosen fontosnak tartunk.
Ezek folyamatos fejlesztése megalapozhat
egy egészséges szervezeti kultdrat, amely
mind a vallalat, mind a dolgozdk folyamatos
fejlédését szolgalja:

Feedbackkultira - Tamogato légkor és
a folyamatos fejlédés biztositasa

Megoldaskozpontisag - Jovbalapu
gondolkodas és erdforras-tudatossag

Meetingkultura - Hatékony, célorientalt
meetingek

PS Transzparens kommunikacio -
Feszliltségek, nehéz helyzetek feloldasa
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Arra biztatunk minden olvasét, hogy ne
elégedjen meg pusztan elméleti tudassal
ezekben a témakban. Ezért mellékeltiink
minden fejezet végén egy gyakorlatot,
amelyet beépitve a mindennapokba
valddi, pozitiv valtozadsok indithatok el
barmilyen vallalaton beltul. Ha kérdésed
merilne fel a készségek vagy a gyakorlatok
alkalmazasaval  kapcsolatban,  keress
minket batran!
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Lelkes junior fejlesztéket keresel?
Hadd segitstink!
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