Vezetdi Eredményesség Tréning

A GORDON-MODSZER

(AZ MNYPSZSZ HEVIZI MENEDZSER FORUMAN ELHANGZOTT ELOADAS KIVONATA)

Papp Péter

A vezetiok viselkedése, kommunikdcios stilusa
kozvetleniil befolydsolja az dltaluk vezetettek
hangulatdt, teljesitményét, kozvetetten
pedig a szervezet eredményességét és kultii-
rdjdt. A menedzsmenttudomdnyokkal és

a humanisztikus pszichologidval egyiitt
sziiletett a Gordon-modszerként ismert
kommunikdcios készségrendszer,

és az ezeket integrdlo vezetési modell.

A Columbia (rsiklé katasztréfajat vizsgald bizottsag
megallapitotta, hogy a NASA szervezeti struktardja
és kultdraja legalabb akkora mértékben felel6s a be-
kovetkezett tragédidért, mint a hibas tomités miatti
lizemanyag-szivargas. Mekkora katasztréfa kell
ahhoz, hogy egy ilyen ,cstcs” szervezet a véllalati
kultdra fontossagat felismerje? Hany olyan ,hétkoz-
napi” szervezet mkodik ma is, amely katasztrofalis
lzleti veszteségeket szenved el nap mint nap, de
mivel a folyamat allandé és nem latvényos, senki
nem veszi észre, hogy a céget a véllalati kultira teszi
tonkre?

»~Hamindent 6sszeadunk, egy dolgozé pétlasanak
koltsége kdnnyen elérheti a dolgozé éves fizetésének
a masfélszeresét; vezetdi, illetve értékesitési pozi-
cidban a két-két és félszeresét.” (Aubrey C. Daniels,
PhD.: Bringing Out The Best In People: How To
Apply The Astonishing Power of Positive Reinforce-
ment.) Ugyanitt: ,A cégektdl tdvozék az esetek
hatvankét szazalékaban az okok kdzott feltiintették
anem megfelel§ bandasmoédot.” ,A munkahelyi hi-
anyzasok tobb mint hatvan szazaléka a stressznek
tudhaté be. Az autokratikus szervezetekben a stressz
kockézata Iényegesen nagyobb.” (,,Approaching
Change”, Chrysalis: Performance Strategies, 2003.
januar, Vol. 3, No 5.) ,A munkahelyi sérelmekre
a dolgozék nyolcvanhat szazaléka a teljesitmény
tudatos visszafogésdval reagélt.” (Linda Duxbury,
Carleton University School of Business.)

Természetesen mar a kezdé HR-szakemberek is
tudjak, hogy a vallalati kultdra fejlesztése fontos,
komoly cégek komoly 6sszegeket forditanak erre a
célra. Csak remélhetjlik, aztis tudjak, hogy szerve-

zeti szinten ez a probléma nem kezelhetd, mivel
a szervezet nem mas, mint a szervezet tagjai kozotti
személyes kapcsolatok és interakciok 6sszessége.
Ezérta szervezeti kultura fejlesztése elvalaszthatatlan
aszemélyes kapcsolatok és interakciok fejlesztésétdl,
ezen belll kitlintetetten a vezetési kultdra fejlesz-
tésétsl.

igy elméletben minden menedzser ismeri mar
— hala a gyakori és sajnos gyakran kézzelfoghat6
eredményeket vagy véltozdst nem hozé tréningek-
nek — a jé vezetSvel szemben tdmasztott elvaraso-
kat: egyszerre legyen folyamat- és emberszakértd,
valésitsa meg a teljesitmény- és kapcsolatorientdlt
vezetést. Parhuzamosan alkalmazza a soft és hard
skilleket, a hatalommal éljen, de ne éljen vissza,
tudjon fegyelmezni és lelkesiteni, legyen kdvetke-
zetes és karizmatikus, hatdrozott és empatikus; és
napestig folytathatnank. Csak azt nem mondja
meg senki, hogy ezeket hogyan kell megtanulni,
begyakorolni és a hétk6znapokban, a valédi kap-
csolatokban megvalésitani.
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Thomas Gordon, mint minden gyerek, hamar
megtapasztalhatta, hogy vannak j6 és rossz vezetSk.
Az iskolaban, a templomban, az ifjasagi szerveze-
tekben és taborokban voltak olyan felnéttek, akikkel
szivesen taldlkozott, akiknek szivesen segitett,
akiktél 6rom volt tanulni, és voltak olyanok, akiket
kerdlt, akik ellen csinyeket tervelt ki. Azt remélte,
hogy az egyetem pszicholégia szakan majd hozza-
érté médon bénnak vele, de csalédnia kellett, hi-
szen ittis voltak ,rossz” vezet6k. Amikor a vilagha-
boru kitorése utan kiképzétiszt lett a 1égier6nél,
maga is megtapasztalta, hogy kevés azt tudni, hogy
egy vezet6tdl milyen elbanast szeretne kapni, mé-
sokat vezetni, ezt a gyakorlatban megvaldsitani
egészen mas.

A kiképzésben részt vevd fiatal pilétak csak har-
mincot szézaléka — Tom szerint részben a félelem-
mel és feszliltséggel teli Iégkornek kdszonhetéen —
tudott sikeres vizsgat tenni. Sokuknak az életébe
kertilt a kudarc. Tom, az életre sz616 barat, kolléga
és mentor, a nagyszerd Carl Rogers modelljeit is
alkalmazva, egy humanisztikus elveken nyugvé,
a mai fogalmaink szerinti ,tréning” programot él-
litott 6ssze, melynek eredményeképpen a pil6ték
hatvanot szdzaléka jél vizsgézott.

A haboru utén a tanulds, kutatds és a gyakorlat
a chicagéi egyetem mellett m@kédd Industrial
Relations Centerben egyetemi oktatéként és tandcs-
addként, 1949 nyaratél a National Training Labo-
ratories-ben menedzsmenttrénerként is folytatédott.
Az 1955-ben kiadott Group Centered Leadership
mar tiz év kutatdsi eredményeit és gyakorlati tapasz-
talatait foglalta 6ssze. Hidba tartalmazott a konyv
a gyakorlatbél hozott bizonyitékokat arra, hogy
a vezet6i kommunikdcié milyen direkt médon
fligg 6ssze egy szervezet eredményességével és nye-
reségességével, a kdnyv megelbzte korat; a benne
foglalt vezetési elveket és az azokat megval6sitd
készségeket a szakmai kdzvélemény tdl forradal-
minak, és mint olyat, sziikségtelennek itélte.

Amualaptétele, hogy egy vezet6 annal nagyobb
pozitiv befolyassal bir csoportja mikodésére, minél
inkabb lemond formalis hatalmarél, a mai napig
kételyeket valt ki a vezet6kbdl és az 1961 6ta az elvet
tdmogatd készségeket tanitd tréningek résztvevéi-
bél. A hatalmi struktdrdkban, hatalmi jatszmék és
hierarchiak kozott szocializalédottak nem ismerik
a hatalom alternativdjat, ugyanakkor érzik magukon
és kornyezetiikdn, hogy a tarsadalom egyre tébb
relaciéban utasitja el a hatalmi alapon torténé be-
folyasoldst. Sok még a demokratikus alkotmanyu
gazdasagokban antidemokratikus napi vezetési gya-
korlatokkal m(ikodé vallalat.

AThomas Gordon altal ,feltalalt” készségek kozl
ma minden, kapcsolatok irant érzékeny tréner és
szervezet tobbet is hasznal, terjeszt. Az ,Active Lis-
tening” —milyen kér, hogy sokan Aktiv Hallgatasnak
forditjék, pedig F. Varkonyi Zsuzsédnak kdszénhe-
téen létezik a csodalatos Erté Figyelem kifejezés —
nem nélkiil6zhetd, ha valaki a szamara fontos kap-
csolatban |évé tarsnak segiteni szeretne, hogy az
onalléan és felelsséggel feldolgozhassa érzelmeit
és problémait. Az En-lizenet egy olyan hatékony
eszkoz, amely anélkil korrigélja a partner viselke-
dését, hogy az felesleges fesziiltséggel és ellenal-
lassal jarna. A Ill. Médszer jarhaté alternativaja az
autokratikus és megengedé konfliktusfelolddsnak
—ezaz, amita koznyelv vesztes nélkili, vagy win-win
megoldésként ismer —, és tovabbi kilenc készséget
rendszerez Tom a felek kozotti értékrend-kilonb-
ségbdl fakadd konfliktusok rendezésére.

Taldn szerénytelen a parhuzam, de néhany bib-
liaiidézetismerete még senkit nem tesz jé katolikus-
sa. Tom is bevallja, hogy az emlitett készségeknek
azismerete automatikusan nem tesz senkit j6 veze-
tévé, ezért a készségeket egységes vezetSi modellbe
integralta. A vezet6knek ismernilik kell ezeknek
a készségeknek a belsd 0sszefliggéseit, viszonyukat
a befolyashoz és a hatalomhoz, és segitséget kell
kapniuk ahhoz, hogy ezeket az absztrakt elveken
nyugvé nagyon gyakorlatias készségeket a valds
élethelyzeteikhez illeszthessék, hogy aztédn olyan
szervezeti kultdrédt hozzanak létre, amelyben a dol-
gozoék lojélisak, energiaikat és Otleteiket szivesen
adjak a kozosségnek. Mindnydjuk javara.

Thomas Gordon volt az, aki hatvan éve megkezdte
az idejétmult vezetdi paradigmak levaltéasat. Nem vé-
letlen, hogy a hdromszoros Nobel Béke-dij jel6lt 1999.
évi életmddijanak indoklasaban az Amerikai Pszicho-
I6giai Tarsasag tobbek kdzott azt allitja, hogy néla
tobbetsenkinem tettazért, hogy ,a pszicholégiatoda-
adjuk az embereknek”. Marpedig a vezetd is ember.
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