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Bevezeto
A HR Innovator Dij

Soha nem latott gyorsasdggal valtozik koriilottiink a vildg, ami a folyamatos megujulds
kényszere elé dllitja a hosszi tdvon is eredményesen fennmaradni kivané szervezeteket. A
technoldgiai és termékinnovécié mellett egyre inkdbb fokuszba keriil az iizleti gyakorlatok és
modellek akar alapjaiban vald ujragondoldsa, a szervezeti miikodés, vezetési szemlélet uj
megkozelitései €s ezzel egylitt a human er6forrds menedzsment Gj médszereinek kutatdsa is. A
HR Innovétor Dijat azért hoztuk 1étre, hogy az élenjaré szervezetek ujszerti megoldasainak
bemutatdsdval egy kolcsonds tuddsmegosztasra €s tapasztalatcserére épiild orszdgos szakmai
parbeszédet inditsunk el. Szeretnénk kisérletezésre batoritani €s 1j Otletekre, innovativ
megoldasokra inspirdlni az arra nyitott és haladé gondolkoddsi HR-szakembereket. Mert
hisziink a folyamatos megujuldsban és hisziink benne, hogy egyiitt sokkal tobbre vagyunk

képesek, mint kiilon-kiilon.
Sokszinii témavalasztas

A Human Szakemberek Orszdgos Szovetségének felhivasara 2015-ben 22 palyazat érkezett,
amelyekbdl a pélydzok egyetértésével 17-et mutatunk be a kovetkezOben. A programok a
humén eréforrds menedzsment legaktudlisabb témakoreiben val6sultak meg. Igy lathatunk
példat innovativ gyakornoki program, tehetség- €s vezetOfejlesztés, toborzds, kivalasztas,
motivaciés rendszer, valtozdsmenedzsment, kultiravaltds, dolgozéi -elkotelezettség,
egészségmeglrzés, stresszkezelés, e-learning, képzés-fejlesztés, munkakori leirds, Y-

generéciods egyiittmiikodés, tuddsmenedzsment €s hdl6zatkutatas sikeres megoldésaira.
Osztonzés a fejlodésre

Az innovicié nem csak a miiszaki szakteriiletek privilégiuma. Az emberi erdéforrds
menedzsmentben megvalosulé innovaciok nagyon sok hosszd tdvi gazdasédgfejlodési
lehetOséget alapoznak meg. A jol megalapozott szakmai dijnak tobb szempontbdl fontos
jelentdsége van egy szakember életében. Egyrészt elégedettséggel tolti el az embert, kiillonosen
akkor van ez igy, ha megalapozott és a szakma meghataroz6 képviseloitol kapja. Masrészt az

ilyen dij tovabbfejlodésre 0sztonzi az érintett szakembert.



Koszonetnyilvanitas

Koszonjiik a palyazoknak, hogy megosztottdk innovativ megoldasaik kulisszatitkait.
Koszonjiik a zstritagoknak, hogy részt vettek a dij értékelési kritériumrendszerének
kidolgozasdban, majd a palyazatok értékelésében. A 2015-6s HR Innovator Dij szakmai
zstirijének munkdjdban a kovetkezdk vettek részt: Dr. Poor Jézsef, CMC, DSc, Szent Istvan
Egyetem, egyetemi tandr / HSZOSZ, elndk, a zstri elndke; Csanadi Péter, Csanadi Csoport,
tigyvezetd; Gergacz Lili, KURT Zrt., HR vezetd; Varjasi Gédbor, Monsanto, Kozép-Kelet
Eurépai HR igazgatd; Varnagy Priszcilla, Be-novative, iigyvezetd igazgatd; Veres Rita, Aon
Hewitt, cégvezetd; Zala Akos, Flow Csoport — Human Telex Consulting, iigyvezetd partner.
Ko6szonjiik nagylelkli tdimogatoinknak és segitdinknek, akiket az esettanulmanyokat kovetd

oldalon sorolunk fel, hogy hozzdjarultak a 2015. évi HR Innovator Dij palydzat sikeres

megvaldsitasdhoz.
Dr. Poér J6zsef
HSZOSZ elnok, HRID zsiiri elndk
Kassim Iris Frajna Piller Annamaria Biba Sandor
HRID f6szervezo HRID f6szervezo HRID f6szervezo



Y-genericio €s a szervezetek egyiittmiikodése



YDC Média Kft: Colibri Karrier Manager program,
Colibri Internship Awards - Versenyben a legjobb gyakornoki
poziciok

Motto: A felkésziilt, tudatos fiatalbol lesz a mindségi pdlyakezdo.”

Szervezeti hattér

A Colibri projekt koncepcidja két cég gondozdsdban sziiletett meg. Az egyetemi
marketingkommunikacidval foglalkozé YDC Média Kft., illetve a web- és applikacidfejlesztések
teriiletén jartas WP Online Magyarorszag Kft. k6zosen dlmodta meg és hozta 1étre a Colibri

Karrier Manager Programot.

Az atfogd edukdaciés program elsdé lépéseként 2015 mdjusiban indult dtjara a ,,Colibri
Internship Awards — Versenyben a legjobb gyakornoki pozicidk” kampdny, valamint a
versenynek is teret ado, allandé jelleggel és folyamatosan megujulé tartalommal rendelkezd

weboldal.
Kontextus

Az YDC Média Kft (a tovabbiakban: YDC) 2013-ban kezdett el eldszor HR témaju projektekkel
foglalkozni. Eldszor felmérték a fiatalokat célzd gyakornoki és palyakezdd lehetdségeket €s a
pozicidkat kindl6 cégek igényeit, elvardsait. Masrészt sz€les korben vizsgalni kezdték a fiatalok
karriertervezési dontéseit, preferencidit. Hogyan keresnek éllast €s mi fogja meg Oket egy
allashirdetésben. Mi alapjan rangsoroljdk a potencidlis munkahelyeket, mennyire ismerik a

lehetOségeket és a sajat korlataikat.

A vizsgélat tapasztalatai azt mutattdk, hogy nagy az informécidéhidny mindkét oldalon. A
didkok aligha tudatosak, nincsenek tisztdban lehetdségeikkel, sem pedig a munkaerdpiac
sajatossagaival, céltalanul bolyonganak az dllashirdetések ttvesztdjében. Az dllasportdlokon
egy-egy cég tobb tucat nyitott pozicidt hirdet tigy, hogy a potenciélis jelolteknek fogalmuk sincs
a poziciok tartalmardl és a munkakoriilményekrdl sem kapnak informécidkat. A munkaltatok
is nehéz helyzetbe kertiltek, hiszen egyre nehezebben szolitottdk meg a fiatalokat. Mindenki a
legjobb jeldlteket keresi, de sokszor nem a megfeleld helyen vagy a megfelelo tizenetekkel. A
bizonytalan, elsé munkahelyét kereso fiatal szinte semmit nem tud arrél, mi varhat ra, ha belép
az ajton. A 1égkor, a kompenzacio, az irodai kdrnyezet nem jon 4t a klasszikus allashirdetéseken

keresztiil.



2014 aprilisdban az YDC elhatdrozta, hogy megprobélja athidalni a cégek és az egyetemistak
kozott tatongd Urt, ezaltal megkonnyiti a fiatalok vdlasztasat, a cégeknek pedig segit
megszolitani az Y-generdciot. A céljuk az volt, hogy inspirdlé torténeteket mutassanak meg a

fiataloknak, melyekbdl ihletet nyerhetnek a tudatos karriertervezéshez vezetd uton.
Az innovacio

2014 oktoberében kezdték a projekt online feliiletének fejlesztését, melynek elsd eleme egy
interaktiv rangsorolé gytjtéoldal kialakitdsa volt. Egy olyan feliiletet dlmodtak meg, ami
transzparensen, ugyanakkor djszerlien és kreativan mutatja be azokat a cégeket, amelyek
szivesen fogadnak gyakornokokat, palyakezddket. Szerették volna, ha ezek a céges profilok
egyfajta guide-ként szolgdlnak a gyakorlatot kereséknek vagy a karrierjiket kezdd friss
diplomésoknak. Tovabbi cél volt, hogy az oldalt bongészve a fiatalok radobbenjenek, milyen
sok lehetdség koziil vdlaszthatnak, €s a nagy multi cégek mellett a kkv-szektorban is

megtaldlhatjak dlmaik allasat.
Megvaldsitas

Az oldal induldsdhoz az YDC egy orszdgos kampdnyt tarsitott sajat egyetemi hdl6zatan
keresztiil. A koncepcié megvalésitdsahoz bevontak média partnereiket, és célzott Facebook és
Google Ads hirdetéseken keresztiil kommunikaltak. Emellett Colibri Internship Awards néven
elinditottak egy versenyt, amelyben dijaztak a legjobb gyakornoki helyeket. Ezzel visszajelzést

szolgdltatva nem csak a munkaltatoknak, de a didksagnak is.

A jelentkez6 cégek egy videds profil oldalt kaptak. Az YDC a cégeknél 3 db, jellemzden 1,5
perces videot készitett. Ezek az interjuk egy gyakornokkal, egy volt gyakornokkal (aki mér
felsébb poziciéban dolgozik a cégnél), illetve egy vezetdvel késziiltek. Volt, ahol hozott
anyagbdl dolgoztak, de eléfordult olyan is, hogy egy videéban 5-6 gyakornok is megszolalt.
Minden interju kézpontjdban az allt, hogy milyen a cégnél gyakornokként dolgozni, milyen
fejlodési és elOrejutasi lehetdségek vannak, mely feladatokat kell elldtni stb. A videdk készitése

soran vagoképeket vettek fel a munkahelyeken, bemutatva ezzel az irodai kornyezetet.



A videdkon kiviil a vallalati profil oldalon

fotok segitségével igyekeztek bemutatni, hogy
mi vérja a palyakezddket az ajtékon belépve.
Az YDC készitett vagy bekért fotdkat az
irodahdzakrdl, a kozosségi terekrdl, az
étkezOkrdl, a targyalokrol és azokrdl a
munkadllomdsokrél, ahol a gyakornokok is

helyet foglalnak.

A legfontosabb  informacidk  mellett
(elhelyezkedés, weboldal, facebook-oldal),
rékérdeztek a gyakornokok szdmadra is.
Emellett  kérték a  cégeket, hogy
nyilatkozzanak arrdl is, mennyien juthatnak

be a programba (ha volt adat, akkor mennyi

jelentkezé koziil), €és milyen esélyekkel
tudnak allandé szerzédéshez jutni a gyakornokok a gyakornoki id6 letelte utan. Rakérdeztek a
kompenzacidkra is (bér és béren kiviili juttatdsok). Ezen feliil a cégek egy rovid, sajat leirast
kiildhettek magukrol, képekkel. A profilok aljan élldshirdetéseket is elhelyeztek, igy ha a

fiataloknak megtetszett a cég, akkor egybdl jelentkezni is tudtak aktuédlis nyitott pozicidkra.
Miért innovativ?

A Colibri Internship Awards (http://awards.joincolibri.com) oldal minden szempontbol

innovdciot jelent a hazai munkaerdpiacon. A fejlesztok az Y-generéci6 igényeihez igazodva
konnyen kezelhetd, letisztult, gyorsan dtbongészhetd, konnyed tartalommal elldtott, interaktiv
feliiletet alakitottak ki. Tartalom szempontjabdl Iényegesnek tartottdk, hogy a fiatalok szdmara
hiteles és korban hozzdjuk legkozelebb all6 személyek torténetén keresztiil mutassdk be a
lehetdségeket. Fontos volt az is, hogy az oldalon 1év6 profilokat konnyedén atnézhessék és

0ssze is tudjdk hasonlitani, ezért mindenkitdl ugyanazokra a kérdésekre kértek valaszt.
Eredmények

A Colibri Internship Awards elsd forduldjanak eredményei minden vérakozast feliilmultak.
Onmagdban az is 6ridsi eredmény, hogy az elsd etapban 33 profil keriilt fel az oldalra és hogy
sikeriilt ennyi ismert, hazai céget meggydzni arrdl, hogy érdemes belevagni a projektbe. Az

oldal induldsat (2015. jinius 2.) kovet6 1,5 honapban 750 000 embert értek el hirdetésekkel, 45



ezer egyedi latogatd bongészte végig a profilokat, 90%-ban a 18-26 éves korcsoportbdl. A
regisztracids id0szak (1 honap) alatt 12 000 szavazat érkezett (5600 felhasznédl6tdl), mikozben

120 nyitott gyakornoki pozici6 keriilt fel az oldalra.

A médiumok is elkezdtek foglalkozni a Colibrivel, interjut készitett a szervezokkel a Lanchid
R4did, a Kossuth Radio, szerepeltek a Pet6fi TV magazin miisordban, valamint cikkezett réluk

a Portfolio.hu, a Hir 24 és még sokan mésok.

Sok fiatal jelentkezett az alldshirdetésekre is, sz€p szdmmal érkeztek be a résztvevokhoz az
onéletrajzok. A Colibri tobb sikersztorit is elkonyvelhet, hiszen az oldalra érkez6 didkok a
segitségével taldltdk meg els6 munkahelyiiket vagy épp dlmaik pozici6jat. Tobb cikkben és
interjiban is megszolaltattdk Oket, hiszen ez a legjobb és leghitelesebb visszajelzés arrdl, hogy
amit létrehoztak, valoban miikodik, és teljesiti kitlizott céljat: tudatosabb, felkésziiltebb fiatalok
jelentkeznek majd a hirdetésre. A projekt sikere az is, hogy a versenyzd cégek nyitottabbak
lettek az ujitasokra, Gj média eszko6zok haszndlatara, és képessé véltak arra, hogy teljesen 1j

szemszogbdl kozelitsék meg mind cégiik bemutatdsat, mind az allashirdetéseket és a toborzast.

Szintén pozitiv élmény volt, hogy a résztvevé cégek dolgozoi is szivesen vettek részt a
projektben, oriiltek, hogy megmutathatjdk a fiataloknak, a nézdknek, hogy hol is toltik a
mindennapjaikat és mit szeretnek legjobban munkdjukban. A verseny miatt pedig sok dolgoz6
osztotta meg cégének profiljat, a vdllalati facebook-oldalra is kikeriiltek a videdk, igy

virusszerlien kezdett terjedni az oldal.
Tanulsagok

A kampdny tervezésekor az YDC-nél azt gondoltdk, hogy sok nagy cég mar rendelkezik kelld
mennyiségli employer branding (munkéltatéi marka) anyaggal (képekkel, videokkal),
amelyeket konnyedén beépithetnek a profilokba. Mint a targyaldsok alatt kideriilt, nagyon
kevés esetben van j6l megfogalmazott EVP (munkaltatéi értékek) és minimalis a rendelkezésre
all¢6 interaktiv anyagok mennyisége. A profilok 80%-4hoz a projekt csapat gyartotta a videdkat
és tobb esetben 1,5-2 hénapot is igénybe vett a teljes folyamat az egyeztetéstdl az elfogadott

végtermékig.

Masrészt azt gondoltdk, hogy a multi cégek mellett ez a lehetdség jobban megmozgatja majd a
kkv-kat, hiszen nekik eréforras hidnyaban kevesebb esélyiik van megjelenni a fiatalok korében,
akdr videSk révén, akér egyetemen elhelyezett standdal. Ugy gondoltdk, hogy szolgaltatdsuk

komplexitdsa (tervezés, forgatés, profilkészités, hirdetés és toborzas) vonzova teheti az dltaluk
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kindlt csomagokat a cégvezetOknek vagy éppen a HR-feladatokkal megbizott kollégdknak. Azt
tapasztaltak, hogy nagyon béatortalanok voltak a kisebb cégek és féltek megmutatni magukat a
nagyokkal szemben. Arra torekedtek, hogy tobb kisebb vallalkozést is bemutassanak, ezzel

példat mutatva a tobbieknek és megnyitva eldttiik az utat a tovabbi kampdanyaikhoz.

A kampany masik f6 tanulsiga, hogy elengedhetetlen a social (k6zdsségi) média jelenlét.
Rendkiviil sok latogatét a Colibri Facebook-oldalardl vagy hirdetésekkel irdnyitottak at a
weblapra. Oda is posztoltdk aktudlis hireiket, ha elkésziilt egy-egy profil oldal, megosztottak
azt is. Ez mindenképp segitett megadni a kezd616kést, 5Gnmagdban az oldal nem lett volna elég,

nem értek volna el annyi egyedi latogatot.
Videé

https://www.youtube.com/watch?v=_odvVUzOpY]

A projekt résztvevoi

A projekt alapitdja és vezetdje Barathi Tamds,

az YDC Média Kft. tulajdonosa és iigyvezetdje.

A csapat tovébbi tagjai: Csabai Tiinde, Eperjesi Addm,

Osvath Tamas, Németh Balazs, Mecseki Krisztian, Bator Tamas.

Colibri Karrier Manager Program

Colibri Karrier Manager Program Colibri Infernship Awards

Colibri Internship Awards

YDC Média Kft.
WP Online Digitdlis Médialgyndkség

Kreativ Klléndij

YDC Média Kft.
WP Online Digitdlis Médialigynokség

1. helyezett kiilind Y
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Generali Biztosit6 Zirt.: GENERALI

Y-generacios nyitas a Generali Biztositonal
A szervezet bemutatasa

A Generali Biztosité Zrt. dijbevétel szempontjabdl a magyar biztositdsi piac vezetd biztositod
tarsasaga. A vdllalat arculata jol bevezetett és ismert a lakossag korében; modern, gazdasagos
problémamegoldasokat és szolgaltatisokat kindl optimélis mindségben, kedvezd
arszinvonalon, iligyfelei javat hosszi tdvon szolgdlva. Valamennyi {iizleti vonatkozdsdban
korrekt és kiegyensulyozott magatartast kivan tanusitani, mely hosszu tavi €s j6 kapcsolatokon
alapul.

A Generali Csoport célkitlizései a nemzetkoziség, az innovacio és a magas technikai szinvonal.
A csoport erejének bazisa egy olyan nemzetkézi szakmai tapasztalat, amely pénziigyi
stabilitdsdnak garancidjaval kindlja magas szinvonalu szolgéltatasait.

A Generali Csoport 4ltal biztositott legfejlettebb technoldgiai 1étesitmények kozé tartoznak az
olajfurétornyok, hadihajoflottdk és az f{ireszk6zok is. E teriileteken a Generali

vildgviszonylatban vezetd pozicidt foglal el.

Magyarorszagon jol kiépitett orszagos haldzata révén, erds pozicidkat ért el a lakossagi,
valamint a véllalati biztositdsok piacdn.
A viéllalat emberi er6forrdsa komoly elOnyt jelent, hiszen az itt dolgozé munkatérsak jelentették

és jelentik az eddig elért €s a jovoben elérni tervezett eredmények egy meghataroz6 faktoréat.

A mai vallalati vilagban az tligyfelekért, a fogyasztokért valo versengés nem csak egyszeriien
jelen van, hanem a dolgozdék szdmdara nehézségeket €s elvardsokat is tdmaszt. A vezetOknek
nagy felelosséggel jard fejtorést okoz, hogy vallalatuk a piacon, hogyan és mivel jusson

eldbbre, vagy épp tartsa meg a mar kialakitott j6 pozicidjat.
A HR-szakteriilet feladatai

A HR feladata, — a Marketing €s a Kommunikécids igazgatdsag keretein beliil —, hogy az iizleti
szegmens igényeit oly mddon tudja 6sszehangolni, hogy az megfeleljen a nemzetkdzi €s hazai
stratégiai irdnyoknak, a véllalati elvardsoknak, valamint a HR szakmai elképzeléseinek. Az ily

modon 1étrejott egységes koncepcidk sikeresen, koltséghatékonyan, valamint az eredményeket
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mindig szem el6tt tartva, folyamataikat fejlesztve tudjanak miikodni, figyelmet forditva a

foglalkoztatas jogi megfeleldségére, valamint a munkavallaloi kapcsolatokra.

A Generali Zrt. fenntarthat6 tovabbi fejlddése érdekében, az emberi er6forrds menedzsment
célja, hogy vallalaton beliil az eddig j61 miikodd, tdmogatason és egyiittmiikodésen alapuld
partneri viszonyrendszerre alapozva, optimalizalja piaci és iizleti folyamatait. Az {izleti célok
elérése érdekében, a HR-szakteriilet tovabb erOsiti a szervezeti és egyéni kompetencidk

fejlesztését, fokusz- €s prioritdsi pontok teljes korli meghatarozdsa mentén.
» Y ’-generacios nyitas programja a Generali Biztositonal

A szervezetek piaci részesedésiik novelésének érdekében dltaldban arra torekszenek, hogy a
mar meglévo vevokoriiket megtartsdk és bovitsék. Mikdzben az egymadssal val6é versengéssel
vannak elfoglalva, és finomabb szegmentdlds utjan akarjdk kiszolgdlni a vasarl6i igényeket,

sokszor elkovetik azokat a hibakat, hogy tul kis célpiacokat hoznak 1étre.

A Generali Biztosité nemrégiben vizsgdlta azt a tényt is, hogy a korfa szerint, iigyfélkore a
magyar biztositasi piac masodik legoregebb tigyfélportfélidja. Annak érdekében, hogy ez a
kérdéskor megoldddjon (a késobbi megnovekedett kifizetéseket kompenzalandd), fiatalabb
tigyfelekkel kell béviteni a meglévo iigyfélkort.

Ugyanakkor a vallalat értékesitési hdl6zataban is ez a jelenség tapasztalhat6, foként az idésebb
korosztalyhoz tartoznak az értékesitd kollégdk. Annak érdekében, hogy a fiatalabb generaciét
meg lehessen nyerni, fiatalabb értékesitdé munkatdrsakra van sziikség. Az ok egyszerl, az
id6sebb, bar nagyon tapasztalt értékesité hildzat, nem igazan tudja megszolitani a fiatalokat,
nincs meg a kozos hang, nem haszndljdk azokat a kommunikacids feliileteket, amelyeket a
fiatalabb generaciok. Ezért nem jon 1étre kapcsolatfelvétel, nincs kommunikéci6 és igy nem is

jonnek 1étre szerzodések sem.

A fiatalabb értékesitdi haldzat integralasa érdekében a véllalatnak nemcsak vonzova kell vélnia
szamukra, hanem olyan jol mikodé rendszereket kell kialakitania, amelyek korszeriien és
megfeleld moédon a munkdjukat timogatni képesek!

Ezen igények alapjan jott 1étre az ,,Y’-generdcids nyitds programja. Amely egyrészt a HR
kommunikéciés oldalon jelentkezett, miszerint 35 év alatti munkatarsak felvétele a cél,
masrészt, olyan belsd rendszerek kialakitdsa, valamint elérhetdvé tétele sziikséges, amelyek

vonzoak lehetnek az 4j belépd, ,,Y’-generdcids munkatarsak szadmara.
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Ehhez olyan eszkozrendszer kellett, ami timogatja a fiatalabb generacidk altal preferélt online
ismeretszerzést, a tanulds, tapasztalatszerzés i) mddjait, hogy dltala olyan tudashoz jussanak,
amit a hagyomanyos képzési formak keretén beliil nem tudnédnak elsajatitani. A megoldast az

Analogy Zrt. online, gyakorlat alapd tuddsmenedzsment rendszere jelentette.

A tapasztalt munkatdrsak a gyakorlati tudast osztottdk meg a fiatalokkal, mig a fiatalabbak az
iddsebbeket segitették az djabb technoldgidk haszndlatiban. Sziikséges volt mindez azért is,
mert a fiatal iigyfélkort is el kellett érni azokkal az eszkozokkel, amelyeket az idésebbek nem
mindig szivesen vagy nem olyan gyakorlottan hasznaltak, mint a fiatalabb generacio (pl. online
tigyfélelérés, valamint internet alapi eszkozok). A projektben, az értékesitésben vezetdi

pozicidban tevékenykedd munkatarsak és motivalt fiatal beosztottjaik is részt vettek.

Ennek megfeleléen nyitott és érdeklddd, vezetdi pozicidban 1évo értékesitd kollégakat
kerestiink meg a projektben valé részvételre, és az O beosztottaikként igéretes, motivalt
fiatalokat. Az eszk6z induldsdhoz meg kellett nyerni 6ket, hogy az Analogy Zrt. dltal széllitott,

online, gyakorlat alapu tuddsmenedzsment rendszer ténylegesen hasznosuljon.

Az online megoldds bevezetési folyamata egy harom hénapos pilot projekt keretében zajlott.
Elsé 1épésként meg kellett tervezni €s ki kellett alakitani a tudasmenedzsment folyamatat. Aztan
a Generali értékesitdinek, valamint a projekt résztvevdinek bevondsaval 1étre kellett hozni egy
tematikus fokusztérképet, amely definidlta azokat a teriileteket, amelyekre a tuddsitadds
koncentrdl. Masrészt, haszndlni kellett egy olyan online, kozosségi média alapu tudasatadasi
feliiletet, amely a mentorok és a projektben résztvevd mentoraltak kozotti tuddsaramlast
segitette eld, melynek folytdn 1étrejitt egy jO gyakorlatokat tartalmazé esetgytijtemény, amely
valddi tudastarként funkciondl, valamint 1étrejott egy aktiv, virtudlis szakmai kozosség is.

A gyakorlati tuddsmegosztas konkrét sikertorténetek mentén zajlott. Az esettarban valddi
problémadk, koriilmények és azok megoldasi 1épései, valamint tanulsigai is szerepelnek. Hiszen
az értékesités folyamatat leginkabb a sajét, illetve mdsok tapasztalatai segitik.

Mindezek mellett kérdéseket is fel lehetett tenni, az elére meghatdrozott témateriiletek
vonatkozdsdban, ahol gyakorlati tapasztalatok keriiltek feldolgozasra. A témak csoportonként

valtozhattak, hiszen mas lehet fontos a vezetOk és mas a tanacsadok szamara.
A projekt céljai

Az ,Y’-generdciés nyitds részeként egy on-line feliileten a szakmai tuddsmegosztés

lehetdségének biztositdsa, a legjobb gyakorlatok megosztdsa, a szakmai kommunikacid
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kialakitdsa, a mentordlds folyamatdnak tdmogatdsa, és ezdltal az informécié megosztasanak
maradandéva tétele volt a cél.

A résztvevok szdmdra ez motivald, inspirdld volt, hiszen egymadst tdmogatni tudtik a
megosztott torténeteken keresztiill. Mint minden folyamat esetén fontos a képzések

utankovetése, az alkalmazds eredményességének mérése.

A projekt lépései

A projekt 2014. augusztus végén, 14 fovel indult egy bevezetd workshoppal, ahol az elméleti
alapozds utdn, a résztvevOk személyes pozitiv élményeket szereztek a tudédsitaddssal
kapcsolatban. Ezutdn a technoldgiai rendszer haszndlatdnak betanitisa kovetkezett, majd
létrehoztak a fokusztérképet, ahol a tuddsmegosztas teriileteit hataroztdk meg. Elvarasként
rogzitésre keriilt, hogy hetente legaldbb egy torténetet megosztanak, a kijelolt témak mentén.
Azonban, a csoport kis 1étszdma miatt, a kezdeti lelkesedés alabbhagyott, mivel 30 {6 alatt a
kozosségi média nem general elég nagy forgalmat ahhoz, hogy érdemes legyen gyakran belépni

a feliiletre.

Egy hénap mulva, a kovetkezd workshop 37 f6 bevonasdval tortént, az el6z6hoz hasonld
tematikdval. Itt mar részletesebb volt a személyes igények felmérése, és a rendszer
haszndlatdnak pontositisa. Ez a csoportméret mar elegendének bizonyult ahhoz, hogy
beinduljon a kommunikici6, a feltett kérdésekre vélaszoljanak, és a torténetekre gyorsan

érkezzenek a kommentek.

Bevezetésre keriilt egy versenyeztetd, gamification (jatékositas) jellegli elem is, ahol a részvétel
mértékét: a torténeteket, kérdéseket és a kommentek szamat pontoztdk, amibdl kialakult egy
rangsor. A pilot végén, a harom legsikeresebb csapat kiemelt toborzasi tdimogatast kapott. Ettol
megindult a megosztas.

Mindenki a sajat nevén szerepelt és minden aktivitds azonnal személyhez kothetd volt, igy a
résztvevOok komolyan vették a feladatot.

A személyes bevezetd workshopok pedig szakmai kozosséget hoztak 1étre.

Eredmények

Harom honap elteltével folyamatossa valt a kommunikacio a feliileten, ahova 100 torténet és
300 komment érkezett, foként targyaldstechnika, azon belill is a kifogaskezelés kérdéskorben.

Kedvelt témakorok kozé tartozott még a keresztértékesités, valamint a toborzas is.
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A foldrajzi és szakmai tavolsdgok sem jelentettek akadalyt.
Az eredeti célok teljesiilése

A szakmai kommunikdcié és az elért sikerekrdl, valamint azok tanulsigair6l sz6l6 legjobb
gyakorlatok megosztdsa j6l miikodott. Mig a mentordlds folyamatdnak online feliiletre vald
atvitele nem igazan volt kovethetd, mivel a torténetekbdl nem deriilt ki egyértelmiien, hogy
azok mentordlds altal keriiltek-e fel, avagy sem. A motivacid, egymds segitése is miikodott,
hiszen folyamatossa valt a tanacsadas.

A képzések utdnkovetésére, azaz az alkalmazds eredményességének mérésére végiil nem
fokuszaltak, mivel csak az els6 csoport kapott sales-hatékonysag képzést.

A projekt lezarasakor a résztvevOkkel készitett interjuk is igazoltdk, hogy a torekvés elérte a

céljét, bizonyitottdk a tuddsmegosztds ezen modjinak sikerességét.

Mivel a projekt pilot jelleggel, kis korben indult, igy komoly hatdsa még nem mérhetd a

szervezetben. Bizonydra hatdssal lesz, amennyiben a projektet kiterjesztik.
Kovetkeztetések

Bebizonyosodott, hogy a minimalis csoportméretet szem elott kell tartani. A versenyeztetés,
mint motivacids erd jol miikodott, azonban egy interjibeszélgetésbdl kideriilt az is, hogy nem
maga a jutalom volt motivalé, hanem a pontszam €s a verseny. Ugyanakkor megjelent az igény
valamilyen kozosségi elismerésre is.

A témadkat célszerli a jovOben pontosabban meghatdrozni annak érdekében, hogy jobban segitse
a tudésdtadast €s az egyiittmiikodést.

Osszességében elmondhatd, hogy a projekt hosszi tdvon fenntarthats, és a felhasznaldk
szamanak novekedésével még nagyobb aktivitds varhatd. Azonban, egyeldre a projekt tovabbi
kiterjesztése vallalati dontést igényel.

A Generali Biztosito stratégiai célkitlizése az, hogy az ,,Y’-generdciés nyitds a non-sales

teriileten is megvaldsuljon.

A projekt alapvetéen a munkatdrsak kommunikdcidjara, egyiittmiikodésére, és az Y-
generécid bevondsdra alapozott. Ezek az értékek illeszkednek a szervezet kiildetéséhez, hiszen
a Generali stratégiai célkitlizése az, hogy a szektoron beliil a legvonz6bb vallalat legyen a fiatal
palyakezddk és az itt dolgozok szdmadra egyarant.

A HR Innovator palyazatan azért vettek részt, hogy megmutassak a Generali innovativitasat és

azokat a kihivdsokat és j6 megoldasokat, amelyek az ,,Y’-generaci6 bevondsdval jarnak.
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Video
http://youtu.be/7kRH2Gy02EY

A projekt kozremiikod 6i
Béba-Szabé Magda HR, marketing €s kommunikacids igazgatd, Generali Biztosito Zrt.
Boéta Edit Eva, HR Uzleti Partner, Generali Biztositd Zrt.

Demendy Zoltdn, iizleti implement4cids tandcsadd, Analogy Zrt.

Y-generdcios nyitas a Generali Biztositondl

Generali Biztositd Zrt.
&

Analogy Zrt.
Generdcidk Egyuttmiikodése Kuldndij

Fcery 4 o
Liilindi 4

17



Toborzas, kivalasztas
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NOKIA
COSEJAAN
Nokia:
Code Jam programozé verseny

A szervezetek bemutatasa

Nokia

Globalis vezetd az embereket és dolgokat 6sszekotd technologidk terén

A Nokia a mobilhdlézatok fejlesztésének szakértdje vilagszerte, a legels6 GSM-hivastol kezdve
az els6 LTE-hivasig folyamatosan élenjar a telekommunikécids technoldgia egymast kovetd
generacidiban. A vallalat a vilag legfejlettebb telekommunikacios hdlézati megoldésait kindlja

partnereinek.

A budapesti kozpont jelenleg kozel 2 000 ot foglalkoztat, vildgszinvonald kutatds-fejlesztési
részlegiikon fejlesztett mobilhédlézati kapcsold kdzpont az alapja vildgszerte napi tobb milliard
mobil hivasnak. Emellett a Budapesten miikkodo kozpont magas szintii pénziigyi, HR,

beszerzési és marketing szolgdltatdsokkal segitik a globdlis vallalat hatékony miikodését.

A helyi csapat részeként a budapesti Globalis Technoldgia Kézpontban mintegy 1400 mérnok
foglalkozik telekommunikacids technoldgiai fejlesztésekkel a hagyomanyosnak mondhat6
MSS, TAS és az eldfizet6i adatok menedzsmentjétdl kezdve egészen az legmodernebbekig,
mint a felhdalapu virtualizacid, részletes adathalmaz elemzés (Big Data), prediktiv marketing

és a Voice Over LTE. Kutat6 csapat pedig teljes er0bedobdssal 5G projekteken dolgozik.

2016-ban a Nokia Business Superbrand mindsitést kapott, mig az el6z6 évben a
Kiiliigyminisztérium és a Magyar Befektetésosztonzé Ugynokség az ‘Ev Befektetéje 2014
Dijat’ adomdnyozta a cégnek. A vallalat 2015-ben és 2016-ban is elnyerte az ‘Ev Intelligens
Villalata Dijat’, valamint ‘Kival6 Magyar Tartalom Dijat’ kapott az eFestivdlon. Az elmult
években az ELTE Informatikai Kar, a Szent Istvan Egyetem karrier irodéja, a Hirkozlési és
Informatikai Tudomanyos Egyesiilet és az TAESTE is a ’kivdl6 munkaltatd’ elismerést

adomdanyozta a Nokidnak.
DETIM BUDAPEST Rekldm és Produkcids Kft.

A cég 1991-ben tortént alapitdsa Ota van jelen a magyar médiapiacon. Munkatdrsaik
tapasztalata és cégilk kapcsolatai révén, személyiigyi hirdetések terén teljes korll
médiatervezési és médiavasarlasi szolgaltatassal dllnak megbizdik rendelkezésére. A DETIM

altal készitett €s lebonyolitott reklamkampanyok tapasztalatait felhaszndlva egyedi
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megkozelitést nydjt a HR-kommunikacié teriiletén partnereinek. Az altaluk tervezett és
megvalositott ,.employer branding” (munkaltatéi maérka) elemeket alkalmazva egységes
megjelenést biztositanak a szolgéltatast igénybevevd partnereik részére HR-kommunikacidjuk

soran.
EcoSim Uzleti Szimulacidk Kft.

A vdllalat szolgdltatdsai a versenyszervezés, a tréningek és készségfejlesztés, az oktatési
szoftverek, a csapatépités (vallalati bajnoksag), a szimuldci6 fejlesztés, kreativ design koré

csoportosulnak.

A projekt bemutatasa

A Nokia Code Jam projektet prezentaciéjukban igy mutatjdk be a partnerek:
Milyen sziikségletek hivtdk elo az innovativ megolddst?

e A Nokia munkdltatéi markdjanak ujraépitése az elmult években bekovetkezett
tulajdonosi és markanév véltozasok miatt.

e Uj és meglévd fejlesztési projektekhez tehetséges, K+F-ben is alkalmazhaté fiatal
programozdk keresése.

Milyen problémdra/kihivdasra ad megolddst az uj megkozelités?

* A Nokia hazai tevékenységének bemutatdsa, ismertségének novelése, pontositdsa.
e Programoz¢ verseny célja uj megkozelitéssel, nem dtlagosat alkotni.

Hogyan jott az otlet?

e A véllalaton beliili versenyeknek hagyomanya van a Nokidban, ezért a gamification a
szervezti kultira része.

® A hasonlé kompetencidkkal rendelkez6 munkatdrsakat keresd cégek versenyeit
figyelemmel kovetve j6 Otletnek tlint egy sajat, €s egyben a megszokott programozoi
versenyek sorabdl kiemelkedd, szinvonalas verseny megszervezése.

Milyen kornyezetben sziiletett?

e A villalat éppen egy tobb szdz fos R&D létszambdvitési projekt kozepén volt.
® A toborzasi és a munkaltatéi marka dj alapokra helyezése fékuszban volt.

Milyen megoldassal dlltak elo a probléema/kihivdas megolddsdra?
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A fiatal és tehetséges programozok elérése volt a cél, amelyre a megoldast egy
programozd verseny formdjaban lattdk. A kiemelkedd dijazds vonzdsiga mellett az

EcoSim meghirdetési rendszere is biztositotta a nagyszamu elérést.

Mitél innovativ és ujszerti a megoldds?

A hazankban népszerii szabadul6szobds jaték koncpeciot vette alapul a Nokia 150 éves
torténetét is bemutatd megoldds, melynek feladati programozdasi készségeket
igényeltek.

A vallalat hazai tevékenységét és a kinalt karrierlehetoségeket is bemutatta a versenynek
is otthont adé www.topmernok.hu oldal. Igy egyszerre adott relevins tartalmat az
aktivan allast nem kereso és az allast keresO célcsoportnak is.

A verseny révén egyszerre teljesiiltek az employer branding, a készségmérés és a
toborzdsi célok, mindezt jatékos formdban tdlalva, élményt nyudjtva a verseny

résztvevoinek.

Miért HR innovdcio? Hogyan kapcsolodik a HR-hez?

A Nokia technoldgiai szakembereinek toborzasdban egy hatékony j eszkdz, melyben
az egyének mellett mar 6sszeszokott 3 f0s ,,mini projekt cspatokat” lehetett megismerni.
A verseny az egyéni kompetencidk €s technikai képességek felmérésén tdl a versenyzok
csapatban torténd munkavégzésébe, “soft skill”’-jeibe is betekintést adott.

A Hiring Managerek (toborzas-kivédlasztds szakértok), Technolégiai Részlegvezetok
aktivan jelen voltak az él6 dontdn, igy elsé kézbdl szerezhettek benyomadsokat a
csapatokrdl, tovabba tdjékoztatast adhattak a versenyzoknek a Nokidndl 1évé szakmai
lehetdségekrdl, hangulatrdl.

Az érdekl6dd versenyzok a www.topmernok.hu oldalon a szdmukra szimpatikus
gyakornoki vagy akdr szenior &llaslehetdséget LinkedIn profiljukkal 1 kattintassal
megpalyéazhattak.

Elokésziiletek

Hézon belill nyitott fiillekre és tdmogatdsra taldlt a verseny Otlete, igy gyorsan zajlott a folyamat.

A vezet6i dontéshozatalt kovetden megtortént az igények felmérése és a megfeleld beszallitd

kivalasztdsa. A kivdlasztott partnerek szakértd tudasara alapozva alakitottdk ki a koncepciot,

majd folyamatos és kolcsonos visszajelzések alapjan jutottak el a végsé megoldasig. A projekt

célja a munkdltator marka erdsitése, a Nokia budapesti telekommunikécids fejlesztd kdzpont
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ismertségének novelése, tj munkatarsak/gyakornokok toborzasa volt. Mindennek keretet adott

a Nokia alapitdsanak 150. évfordul6ja. A fobb célkitlizések a kovetkezok voltak:

e Legyen ez az év legnagyobb és legszinvonalasabb fejlesztdi versenye.

e Hivja fel a figyelmet a budapesti Nokia Globdlis Technolégiai Kdzpontra, és utaljon a
Nokia 150 éves torténelmére.

e A dontébe jutott csapatok/versenyzOk legaldbb a Nokia standard felvételi szintjének
megfeleld tuddsi/képességli versenyzOk legyenek. (Eldsziird szerep a felvételi folyamat
szempontjabol tekintve.)

® Legyen egy belsO verseny is a Nokias kollégaknak.

Megvalositas

A megoldast egyszerre vezették be a cégen kiviil, illetve belsd verseny formdjaban a Nokidn
beliil is. Els6 korben az online selejtezd forduld feladatait oldhattdk meg parhuzamosan mind
kiils6 versenyzd csapatok, mind a Nokia munkavéllal6ibol szervezddott csapatok. Utobbiak
koziil a legjobban teljesitd csapat részt vehetett az €l6 24 6rds dontdn a Nokia delegacid

tagjaként.
A megval0sitds sordn az alabbi humanerdforrasokra volt sziikség:

e ] f6 a Nokia oldalardl torténd szervezésre, kommunikaciora
e Detim részérdl 1 £f6 timogatta a projekt megvaldsuldsat €s a dontd szervezését
e az EcoSim Kft. oldalardl 3 ember az online €s €16 donto szervezésére

A megvaldsitds idokeretei, az litemezése és mérfoldkovei a kovetkezok:

e Verseny hirdetése (Facebook, weboldal, allasborzék, szérdlap, plakat, orszagos Student
Brand Manager hdl6zat, SEO, Google Adwords, médiapartnerek): 2015. marcius 16. —
aprilis 14.

¢  Online selejtezd: 2015. 4prilis 14. — aprilis 26.

e FEI6é dontd: 2015. junius 11. — 12. (24 érés verseny)

Az eredmények felhasznalasa

Az innovativ szabadulé jatékos koncepcié miatt a megszokottndl jobban vonzotta a
jelentkezdket. A projekt altalanosnak tekinthetd hatdsaként javult a Nokia, mint vallalat

megitélése, illetve tobb tizezer didkot mint potencidlis munkavallalét sikeriilt elérni
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kozvetleniil. A verseny kedvezd visszajelzéseket kapott mind a résztvevd versenyzok, Nokids
kollégak, illetve a globalis iizleti és HR felsOvezetés részErol is.

A befektetés megtériilésével kapcsolatban a projekttagok igy nyilatkoztak: ,,Az éremnek tobb
oldala van ebben az esetben is. Ha az 6sszkoltséget (a projekt megvaldsitdsanak koltségei + a
felajanlott dijak) tekintjiik, akkor egy szabad szemmel is jol lathatd, jelentdsebb 6sszegrdl van
sz0, mely kisebb véllalatok szdmara talan nehezebben elkiilonithetd ilyen célra. Ha viszont a
potencialis jeloltek elérése, €s cost/hire (toborzasi/kivalasztasi koltség) szempontjabol nézziik
a projektet, akkor kideriil, hogy egy meglepden koltséghatékony toborzasi eszkézrdl van szo,
amely akdr a hagyomdnyos online €s nyomtatott allashirdetésekkel, illetve a belsd ajanlasi
rendszerrel is felveszi a versenyt.” Az employer branding jellegli hozadékok nehezebben
szamszerlsithetéek, de a visszajelzések és alapjan ugy tlinik, hogy ebbdl a szempontbdl is
maximalisan megtériilt a befektetés.

A projektnek sikeriilt elérni az elsddleges célcsoportot, mivel 30 kiillonbozd felsdoktatasi
intézménybdl jelentkeztek a versenyre. A visszajelezések alapjan az év legjobb programozd
versenyét sikeriilt 6sszehozni (a valaszadok 96,4%-a (jbdl jelentkezne a versenyre).

A projekt tovabbi eredményei felsorolds jelleggel a kovetkezok:

e A Kkiils6 verseny sordn a kollégdk biiszkén rekldmoztak ismeretségi koriikkben a
lehetdséget. A megrendezésre keriil bels6 véltozatnak komoly csapatépitd jellege
mellett a személyes technikai kompetencidk novelése tett hatdsa sem elhanyagolhat6
szempont.

e Részben a projekt sikerességének koOszonhetéen egy kiemelkedéen magas
munkavadllaléi 1étszam bdviilést tudhat maga mogott a vallalat, mellyel hivatalosan is a
legnagyobb magyarorszagi telekommunikdci6 R&D kozponttd bdviilt a budapesti
Nokia Globélis Technol6gia Koézpont.

e Tehetséggondozas €s -megtaldlas, mint tirsadalmi hatds. A verseny hatdsa a résztvevok

szakmai fejlodése is tarsadalmi hatdsként emlitendd.
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A projekt partnerei

Koczka Antal — Nokia
Gobolos Timea — Detim

Orova Balazs - EcoSim

Demo verzid
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PROVIDENT

Provident Pénziigyi Zrt.:
Felelos hitelezés csak felelds emberekkel lehetséges

A Provident Select toborzasi és kivalasztasi szoftver kialakitasa és alkalmazasi
tapasztalatai

A szervezet bemutatasa

A Provident Pénziigyi Zrt. anyavallalata az International Personal Finance (a tovabbiakban:
IPF) a londoni tézsdén jegyzett, nemzetkozi pénziigyi nagyvéllalat. Az IPF-et 1880-ban
alapitottdk az Egyesiilt Kirdlysdgban, és 1997-ben nemzetkozi terjeszkedésbe kezdett. Jelenleg
Magyarorszagon, Lengyelorszdgban, Csehorszdgban, Szlovédkidban, Romdénidban és

Mexikdéban nydjtanak kiszdmithat6 és atlathaté pénziigyi megoldasokat 2,5 milli6 iigyfélnek.

A Provident Zrt. az IPF vallalatcsoport részeként, Magyarorszdgon 2001 m4jusa 6ta miikodik.
4000 alkalmazottal az orszag hisz legnagyobb munkaadéja kozé tartozik és 110 kirendeltség

segitségével szolgdlja ki iigyfeleit.

Tevékenységi kor

A szervezet kozel 300 000 iigyfelével a személyi kolcsonok piacdnak meghatirozé
szerepléjeként 12 éve miikodik a magyar piacon. Rovid futamidejii, kisosszegli kolcsonoket
nyujt, banki 4tutaldssal, a mindennapi élet felszerelési targyainak, tartos fogyasztasi cikkeinek
megvasarldsahoz, illetve szolgéltatasok igénybevételéhez.

A kolcsonok mellett a vallalat, kiilon dij ellenében, Magyarorszagon egyediilallo szolgaltatast
is ajanl iigyfeleinek A kolcsonigénylés és a kolcsonszerzodés megkotése az igényld otthondban
torténik, és ezzel egyidejiileg a kdlcson 0sszegét a cég képviseldje készpénzben adja at, majd a

heti torleszto részletekért is személyesen keresi fel az tigyfeleket.

A HR-szervezet feladatai

A HR-igazgatésdg célja kivaléan képzett, motivalt emberekkel, praktikus, Osszehangolt
rendszerekkel, valamint modellszeri véllalati kultirat teremtve tdmogatni és folyamatos
fejlodésre 0sztonozni a vallalatot. Feladata, hogy hatékonyan, és hatdsosan miikodve

létrehozzon egy profitabilis, értékalapud tanuld szervezetet.
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A Provident Zrt. HR-szervezete, a HR Business Partner modell alapjan mikodik. A szervezet
miikodését 5 régidban, regiondlis HR Business Partnerek tdmogatjadk. A kozpontban a

centralizalt stratégiai és kiszolgal6 funkciok miikodnek.

A probléma

A vdllalat szolgdltatdsainak kozéppontjdban az iigyfelek személyes kiszolgalasa all, ezért
fontos a teljes orszagot lefedd jelenlét. Evente, az orszag minden teriiletérél 1000 f6 koriil
vesznek fel értékesitOket, ami tobb ezer feldolgozand¢6 allaspalyazatot jelent. Ennek kezelésére
és nyilvantartdsara nem volt a vallalatndl jéol mikodé informatikai megoldds, ami
idOveszteséget, tobbletadminisztraciét eredményezett, ez pedig a kivélasztds mindségének
rovisara ment.

Mindemellett vezetdi szinten is felmeriilt az igény a jelentkezOk eldzetes tesztelésére,
eldsziirésére €s a kompetencia alapu kivalasztasra.

Rendszeresen mérték a HR-szakteriilet altal nytjtott szolgaltatdsokkal valo elégedettséget.
Amikor a toborzds-kivélasztési tevékenység belsd értékelésére voltak kivancsiak, egy felmérés
keretében megkérdezték a kereskedelmi vezetOknek és a vezetdség tobbi tagjanak véleményét,
és egyuttal rdkérdeztek a kivdlasztasi tesztek alkalmazdsdnak sziikségességére is. A
valaszokbdl lathaté volt, hogy a vezetdk részEérdl hatarozott az igény a toborzas-kivélasztasi

tevékenységiik megujitasara.

A projekt céljai

A kihivds tehat adott volt, hogy olyan megoldast keressenek, amely egyidejiileg megfelel
szamos iizleti elvardsnak, nagy mennyiségli palyazatot képes kezelni, és kevés HR-es altal is
menedzselhetd, pl. tdvolrdl, azaz online. Tovabba alkalmas az elvart kompetencidk mérésére,
és legfoképp belefér a rendelkezésre allo koltségkeretbe. Mindemellett alapfeltétel volt a
véllalat alapértékeinek — Tisztelet, Felelosség, Oszinteség — valé megfelelés.

Szintén elvaras volt, hogy legyen transzparens €s kovethetd a kivalasztasi folyamat
mukodtetése. Biztositson esélyegyenldséget, valamint a palyazokat iigyfélként kezelje. Tartsak
szem elott az Oszinte kommunikdciot, azdltal, hogy minden pdlydz6 kapjon visszajelzést a
jelentkezése helyzetérdl. Hiszen feleldsségteljes folyamat a felelds hitelkihelyezoként fellépd

munkatarsak kivalasztasa.
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A projekt l1épései

A nagy volumen és a teljes orszagra kiterjedd toborzasi elvards ismeretében egyértelmi volt,
hogy online, barhonnan kezelheté megolddsra van sziikség. Ezért olyan toborzastimogatd
szoftvert, ATS-t (Applicant Tracking Sotware) kerestek a magyar piacon, amely nagy tomeget
képes kezelni, és egyidejlileg méri azt is, hogy a jelentkezOk megfelelnek-e a Provident szdmara

fontos kompetenciaelvarasoknak.

Nagyszamu jelentkezd nyilvéantartdsit és kezelését tdmogatd szoftverek vannak a magyar
piacon. A kompetencidk mérésére is szdmos megoldas 1étezik. Azonban nem talaltak olyan
szolgaltatot, aki a koltséghatékonysagi elvardsok teljesitésével egyiitt ,,dobozos” toborzdsi €s
kompetenciamérési megoldast is tudna nytjtani.

Szerencsés helyzetben voltak, hogy az o6tlet ugyan HR kezdeményezésre sziiletett, a
legfontosabb stakeholderek, a kereskedelmi vezetdk részérdl is megfogalmazddott az igény egy
Uj megoldds kialakitdsara. Ennek alapjan szdmithattak arra, hogy akar egy hosszabb projekt
lebonyolitdsdhoz sziikséges emberi er6forrds is rendelkezésre all majd, és igy végiil egy uj,
0ndll6 program egyedi fejlesztése mellett dontottek, amihez megkaptdk a vezetés tdimogatdsat.
A megoldas vonzerejét éppen Ujszeriisége adta: teljesen az alapokrdl kiindulva, egy olyan uj
szoftver fejlesztését hatdroztak el, amely nem csupdn nagy volumeni jelentkezd kovetését €s
kezelését teszi lehetdvé, hanem egy beépitett modulnak koszonhetden a véllalat igényei alapjan
kialakitott kompetenciaelvardsoknak valé megfelelést is hatékonyan mérni tudja, kiilonos

tekintettel a felelOs hitelezés kovetelményeire.
Eredmények

Hosszas el6készitd munka utdn, 2015 mdjusdban éles lizemben is elindult a Provident Select
program. A jelentkez6éi feliilet barki 4ltal megtekintheté és kiprébdlhaté a

http://karrier.provident.hu oldalon.

A jelentkezOk a regisztracids oldalt €s a rajuk vonatkozd tesztkitoltd feliiletet 14k, a
kivalasztast végz6 kereskedelmi menedzserek a péalydzok altal kitoltendd képességtesztekhez

kapnak hozzaférést.
Az eredeti célok teljesiilése

A kivélasztasi folyamat hatékonysaga jelentdsen javult: az 4tlagos kivélasztési 1d0 a korabbi 45

naprol, 29 napra csokkent.
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Alacsonyabb a fluktudcié. A kilépOk szdma 2014 azonos idOszakdhoz (4prilis—augusztus)
viszonyitva 15%-kal csokkent. Ez azért fontos, mert szamitdsaik szerint egy kereskedelmi
teriileti munkatars fluktudcids koltsége 187 000 Ft.

Megalapozottabbak a kivélasztasi dontések. Kordbban a kevésbé szigoru kivélasztas hatdsara a
jelentkezdk kozel 20%-at felvették, mig jelenleg 9,45%-ukat veszik fel.

Erdekesség, hogy a Provident Select induldsakor attl tartottak, hogy a jelentkez8k akar 20—
30%-ét is elrettentheti a felvételi teszt. Kideriilt, hogy a félelmiik alaptalan volt, az eltelt
id6szakban jelentkezettek kevesebb mint 10%-a (9,85%) volt olyan, aki csak regisztralt, de nem
toltotte ki a tesztet, és emiatt nem tudott részt venni a tovabbi kivélasztasi folyamatban.
Magasabban képzett értékesitoket tudnak felvenni, ami a véllalat hosszu tavu, fenntarthaté
mikodése szempontjabdl elengedhetetlen. Jelenlegi értékesitdik tobbsége kozépfoku
végzettséggel rendelkezik, céljuk a felséfoku végzettségli munkavallalok ardnyanak novelése.
Fontos eredmény, hogy a felvett jelentkezok kozott a fels6foku végzettséggel rendelkezok
ardnya 20%, mig kordbban (2014 azonos iddszakaban) 14% volt.

A felvételt nyertek 34,5%-a rendelkezik kordbbi értékesitési tapasztalattal.

A munkatarsakkal folytatott személyes beszélgetések megerdsitették azt, hogy a jelentkezdk

elégedettek a programmal.

Az év elején, az IPF vallalatcsoport szintjén megfogalmazddott az elvéards, miszerint az IPF
0sszes ledanyvallalatdndl, egységes toborzasi-kivalasztasi folyamatokat €s egységes metodikat

kell hasznalni az értékesité munkakorokben.

A Provident Select programot és a hozzd kapcsolddd folyamatot az induldst kdvetden
bemutattdk az IPF nemzetk6zi HR-csapatdnak. A bemutaté kivétel nélkiil mindegyik orszag
képviseldinek korében nagy sikert aratott. Tobb orszag is drajanlatot kért a szoftverfejlesztotol,
és az egyik kiilfoldi tagvallalat esetében mar megéllapodds is sziiletett a Provident Select

adaptécidjarol.

Kovetkeztetések

A Provident Select program egyik nagy eldnye, hogy felhdalapi megoldasként elérhetd az
0sszes olyan felhaszndl¢ éltal, aki valamilyen médon kapcsolatba keriil a programmal.

A legnagyobb technikai kihivas, amelynek megolddsan most még dolgoznak, hogy a vallalat
altal preferalt szolgéltaté sem rendelkezik 100%-os 3G lefedettséggel. A Hipernet orszagos
kiiltéri lefedettségét 2015. év végéig 95%-ra novelik, de azért vannak még ,,fehér foltok”. A

Provident Zrt.-nek, Budapesten kiviil 110 telepiilésen van iroddja. Ezek mindegyikében
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torténnek kivalasztdsok. Mindez azért probléma, mert a kivalasztdsi folyamat részeként az
online tudasteszteket az irodaban kell kitolteni, a kereskedelmi menedzserek altal hasznalt
tableten. A 3G lefedettség hidnya szdmos esetben akadalyozza a tesztek kitoltését. A probléma
megoldasaként felmeriilt 3G erdsitok beszerelése a problémads iroddkba. Ez mindenképpen a
jovo ttja a hatékonysdgnovelés, valamint a sikeres toborzds-kivalasztas folyamatdban val6

eldrelépés tekintetében.

A palyazatot készitette

Hoégyes Szabolcs HR Business Partner, Provident Pénziigyi Zrt.
Vida Zoltan HR iizleti elemzd, Provident Pénziigyi Zrt.

A kozvetlen projektcsapat tagjai

Benedeczki Bernadett, Gati Anett, Hogyes Szabolcs, Kaska Jézsef, Kasza Tamas, Kdsa Eva,

Vida Zoltan

A megoldas l1étrehozdsdban a Centura Kft. munkatarsai vettek részt: Boka Ferenc, Selmeci

Gabor és a szoftverfejlesztést végzd Frakndy Daniel.
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Gyakornoki program
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PASSION ‘3&

4WORK ERL
P4W:
Kapunyitasi és ciganymisszids gyakornoki program

Az iizleti érdek és a tarsadalmi feleldsségvillalds innovativ szinergikus egyiittmitkodése

A szervezetek bemutatasa

A program két teljesen eltéro szervezet —a P4W cégcsoport és a Wali Istvan Reformatus Cigdny
Szakkollégium — hatékony (eredményes és sikeres) egylittmikodését mutatja be, kovetendd

példat szolgdltatva mds, egymastdl igen ,,tavoli” szervezetek lehetséges kooperalasara.

A PassiondWork cégcsoport hdrom személyzeti szolgdltatdssal foglalkoz6 vallalat
0sszefogdsaval alakult meg. A 15 év tapasztalattal és tobb mint 500 partnerrel rendelkez6 P4W
szamos eurdpai orszagba kolcsondz munkavéllaldkat, tobbek kozt német, osztrdk és francia
partnerek részére. A magyar tulajdonban 1évé P4W cégcsoportndl nemzetkdzi szinten tobb mint
60 magasan kvalifikélt, nyelveket beszél0, szakmai tapasztalattal rendelkezd szakember all a
partnerek szolgdlatdra, elsésorban munkaerd-kolcsonzés, munkaerd-kozvetités, szovetkezeti
foglalkoztatds, bérszamfejtés és munkaiigyi adminisztracié teriiletén. Magyarorszagon a
Passion4dWork HR divizidja az, amely operativ szinten menedzseli a P4W személyligyi
szolgdltatasait, harom régioban (budapesti, debreceni és pécsi), harom cég, illetve iroda

foglalkozik személyiigyi szolgéltatasokkal.

A Wili Istvdn Reformatus Cigdny Szakkollégium 2011 6ta foglalkozik cigany és hétrdnyos
helyzetii egyetemi hallgatok tehetséggondozasdval, amihez bentlakdsos kollégiumot, szakmai
tematikat és Osztondijat kindl. Az intézmény a szakmai feltételek biztositdsa mellett hitéleti
hatteret is biztosit hallgatéinak, valamint kiemelt figyelmet fordit a kozosségi és onkéntes
munkdra, amelyben a szakkollégium hallgat6i sajat maguk kozvetleniil is probédlnak tenni a

tarsadalmi felzarkézas elomozditasaért.

A projekt bemutatasa

A PassiondWork gyakorlati tapasztalatai teljesen aldtdmasztjdk a napjainkra jellemzd
munkaerdpiaci kihivdsokat, dgymint az alacsony foglalkoztatottsag (relative alacsony
munkanélkiiliséggel, de magas inaktivitdssal pdrosulva), a keletr6l nyugatra tartd
munkavallal6i (nép)vandorlds, az elditéletek a cigdnyszarmazisi munkavéllalokkal szemben,
a feketemunka vagy az Y-generdcié markdnsan eltér6 munkaszemlélete, illetve munkdhoz val6

hozzadllasa. Ezen munkaerdpiaci koriilményeket l14tva, tapasztalva és elemezve dontott gy a
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PassiondWork szakmai kollektivdja, hogy olyan j megolddsokat keres, amelyekkel kezelni
képes a negativ munkaerdpiaci tendencidkat. Ezek egyike a PassiondWork kapunyitdsi

programja.

A PassiondWork Kapunyitasi programja kifejezetten a munkaerdpiac kiiszobén 4116 fiatalokat,
végzOds kozépiskoldsokat, harmad-, negyed-, oOtodéves vagy végzds egyetemi/féiskolai
hallgatdkat, tovabbd a mar 1-3 éve a munkaerdpiacon 1€vo fiatal munkavallaldkat célozza meg.
A program célja a fiatalok bevezetése a munka vildgdba, a gyakorlati tapasztalatszerzésiik
eldsegitése, elméleti tuddsuk elmélyitése, rovid é€s kozéptavi anyagi 0Osztonzésiik, az
elkotelezddésiik (lojalitdsuk) novelése, a munkdltatok és a fiatal (potencidlis) munkavéllalok —
a munka vildgdhoz kot6dd — elvardsrendszerének kozelitése, a munkaaddk és a fiatal
foglalkoztatottak eltéré munkakultirdjanak, illetve munkaszemléletének (a munkdhoz valo

eltérd hozzaallasanak) dsszehangolasa.
A P4W Kapunyitdsi Program elemei — a blivos 4-es jegyében:

— P4W Oszténzdé program: 4 elembdl 416, 3—6 hénap és 3—4 év kozotti idintervallumot
feloleld, anyagi timogatast biztosité 0szténzd program. Az 9sztonzési elemek iddszakai, illetve

idOpontjai €s az 0sszegek partnerrdl partnerre valtoznak.

— P4AW Eletpilyamodell: 4 szakmai életpalyalépcsébsl 4ll, a tudatos szakmai
karriertervezéstdl induld, a didk-, €s az atipikus foglalkoztatdson keresztiil, az dllomédnyba
helyezésig tarté integralt folyamat. Az Eletplyamodell hangsilyos része a szakmai

gyakorlatos, valamint gyakornoki programokban valé tudatos részvétel eldsegitése.

— P4W Integralt egyiittmiikodési koncepcié: 4 munkaerdpiaci szerepld (oktatdsi intézmények,
didkszovetkezetek, foglalkoztatok és munkaltatok) integrilt, stratégiai €s operativ, tudatosan

tervezett és koordindlt egyiittmiikodésén alapul6 munkaerdpiaci szerepvallalas.

A Wali Istvan Szakkollégium, mint intézmény, valamint annak cigdnymisszids gyakornoki
programja tokéletesen illeszkedik a PAW Kapunyitasi Programjihoz, illetve azon beliil az
Eletpalyamodelljéhez és az Osztonzd, valamint az Integralt egyiittmiikodési koncepciéjahoz is.
A program alapvet6 célja az volt, hogy minél magasabb szdmban vonja be a roma/hétranyos
helyzetli egyetemi/féiskolai hallgatékat a programba. A 2015-6s célkitiizés 15 hallgaté

gyakornokként torténd elhelyezése volt legalabb 6 hetes idétartamra.
A program feladatai, €s annak felosztdsa a két szervezet kozott.

A Wili Istvan Reformatus Szakkollégium véllalt feladatai:
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— Egyiittmiikodési megallapodéstervezet kidolgozdsa a Cigdnymissziés gyakornoki program

fogado6 szervezetei, intézményei szamara.

— A gyakornoki lehetség irdnt érdeklddd, hatranyos helyzetli didkok toborzasa és a jeloltlista

eljuttatdsa a PAW szamara.
— A kivélasztott gyakornokokkal szerzodéskotés.

— A gyakornokok munkéjanak anyagi elismerése TAMOP-forrasbol.

A PassiondWork vallalt feladatai:

— A P4W kapunyitasi program €s a Cigdnymisszids gyakornoki program dsszhangba hozésa, a

meghirdetésének elméleti kidolgozdsa és a gyakorlati megval6sitds megtervezése.

— 30 gyakornoki hely felkutatdsa (hirdetés, kampanyolds), illetve biztositasa (direkt marketing
a PAW partner portf6lioban) Budapesten és Debrecenben.

— A gyakornoki helyeket biztositd szervezetekkel, intézményekkel szerz6déskotés, a Wali

Istvan Szakkollégium éltal kidolgozott egyiittmiikodési megallapodas alapjén.

— A potencidlis gyakornokok kikozvetitése, a kivalasztds (interjuztatds) szakmai timogatasa.
— A gyakornoki iddszak adminisztricios tevékenységének ellatisa (jelenléti v,

teljesitésigazolasok stb.).
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A cigdnymisszids gyakornoki program a gyakorlatban — mérfoldkovek, litemezés, hataridok

Tevékenység ‘ Hataridd ‘ Megjegyzés
* Kapcsolatfelvétel a Szakkollégium és a PAW kézétt | 2015.06.23,
- i (ilecs . H A kapcsolatfelvétel és a kbzds
Az egyittmikddés elbkészitésének inditasa. el e i o o
eqgy hef felt el, amefyje#emzﬁje
* A P4W Kapunyitdsi program és a Ciganymisszids 2015.06.30 mﬁ}ﬁ 2 "‘é}’ _"*‘:':Sii alfsnd - ;
gyakornoki program sszhangba hozasa; Ezsrapl et oyRolisgire;
p: - P . £ el egyittmikddds készségare és a
Az egyittmikddési szerzddés elbkészitése. felvallalt Gzlet és térsadalmi oélok
= A marketing (a fogado szervezetek felé) kampany ff:: f{fﬁ%ﬁgﬁjﬁﬁﬂfﬂgf
. . . P yu L 203l
tervezese 30 nyitoft gyakornoki poziciora. g i il i
Kldolgozaft koncepoitk
Az egylttmikédés inditasa (egyittmikadési 2015.07.01. mapookipesse0ae.
szerzidés alairasa)
- Potencidlis foglalkoztatdi kampany |. item inditasa 2015.07.02.
A potencials foglalkoztatohat
* Potencidlis foglalkoztatéi kampany Il. item inditasa  2015.07.14, | megcéizs kampdny, favarészt
direkt e-mailekbdl, telefonos
megkeresésekbd!, személyes
* Jelentkezési hataridd (cégek, szervezetek szamara)  2015.07.30. | taldlkozdkbol, illetve szakmai
prezentaciokbol aiif
* Jelentkezési hataridé (diakok szamara) 2015.08.14
- i 3 2015.08.20. Az egyliffmiikédes talan
Interjuztatas, kivalasztas, ol bepliigssniboatal
* Szerzidéskdtés a fogadd szervezetekkel kdizepén Gsszehozni a didkokal és
> i an % d & potencialis foglatkoztatokal,
= Oszidndijszerzddeés kilés a diakokkal
* Programzaras 2015.09.30

Az eredmények és felhasznalasuk

A két szervezet egylittmiikodése sordn haszndlt HR-eszkozok, -rendszerek, -folyamatok kiilon-
kiilon szemlélve dltaldnosan ismert €s alkalmazott humédn szakmai megolddsok, de maga az
egylittmiikodés ténye, valamint a gyakorlati megvaldsitds integralt és a szinergidkat tudatosan
kihaszndl6 megvaldsitdsa egy kuri6zumnak szdmitd, de mégis példaértékii, sét kifejezetten

kovetendd és folytatand6 kooperdcié kialakuldsat eredményezte.

Rovid 1d6 alatt sikeriilt két teljesen eltéré szervezet hatékony (eredményes és sikeres)
egylittmiikodését 1étrehozni, melynek koszonhetden olyan célok megvaldsuldsa felé sikeriilt
hatdrozott 1€péseket tenni, amelyek nemcsak szervezeti/intézményi, de tarsadalmi szinten is
éreztethetik hatdsukat. Mindemellett sikeriilt bebizonyitani, hogy lehet eredményesen a
trendekkel (ebben az esetben az elditéletekkel és a munkaerdpiaci elszivd hatdssal)

szembemenni.
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A P4W Kapunyitasi Program keretében futé Ciganymisszids gyakornoki program az eldzetes

tervszamokat is (15 gyakornok elhelyezése) messze meghalad6 eredményeket hozott:

v 21 jelentkezd cég, illetve szervezet, amelyek nyitottak, frissen végzett, roma szarmazasu

gyakornokok fogadésara,

v 24 megnyil6 munkakor, amelyekben roma szdrmazdsi gyakornokok gyakorlati

tapasztalatszerzésére nyilik lehetdség,

v 30 megnyilé6 pozici6, amelyben roma szdrmazdsi gyakornokok gyakorlati

tapasztalatszerzésére nyilik lehetdség,

v 26 kiajanlott, fiatal roma gyakornok, akik valéban ,beléphettek a kapun” és
gyakornokként tovdbb mélyithetik tuddsukat, szélesithetik munkatapasztalatukat,
értékesebbé tehetik magukat a munkaerdpiacon, nem elhanyagolhaté 1€péseket téve a

hatranyos megkiilonboztetés lekiizdésének iranyéba,

v 4 munkahely, amely jelezte a roma gyakornokaik tovdbbfoglalkoztatdsi szdndékét,

illetve igényét.

Fontos tapasztalat, hogy a hathetes periddus til rovid. Sem a foglalkoztatdk, sem a didkok
szdmdra nem tlinik elegenddnek ennyi id6 az érdemi és maradando tapasztalatszerzésre, valodi
értékteremtésre. Minimum 3 hoénaposra lenne célszerli meghosszabbitani a gyakornoki idot.
Ehhez viszont a gyakornoki 6sztondij nagysagat is novelni kell, vagyis forrast kell keresni és
persze taldlni hozzad. A Szakkollégium kezdeményezi egy elkiilonitett minisztériumi keret

1étrehozasat.

A projekt egyik legfébb eredménye, hogy a két — teljesen eltéré szegmensben,
vallalati/intézményi struktirdban és célok mentén tevékenykedd — szervezet 0sszefogdsaval,
nemcsak a munkaerdpiac, hanem fontos tarsadalmi problémdk megolddsa felé is komoly

eldrelépés tortént.

A PassiondWork komoly szdndéka, hogy viszi tovabb a Kapunyitdsi programjat, amelynek
része a Cigdnymisszids gyakornoki program is. A P4W nyitott az egyiittmiikodésre, sot a
cigdnymisszids program fejlesztésére is, melynek részeként erdteljesebb kampanyt és hosszabb
gyakornoki iddtartamot dolgozna ki (és finanszirozna) a didkok részére, valamint szerepet

vallalna a forrasbiztositdsban sajat palydzati forrasbol.
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Ezen kiviil mar most targyaldsban van a WEXEdU Alapitvannyal, hogy szintén a Kapunyitasi
programunkon keresztiil, a cigdnymisszids projekthez igencsak hasonlé koncepcié mentén
Nyugat-Eurépabdl  (Danidbél, Németorszagbdl, Irorszagbdl, Anglidb6l) érkezd fiatal
didkoknak biztositson gyakornoki helyeket.

A palyazat és program kozremiikodaoi
Papp Tamads Istvan HR-divizidvezetd, PASSION4WORK
Szekér Rozalia Kelet-Magyarorszagi régiévezetd, PASSION4WORK

Nagy Krisztina Cigdnymissziés munkatars, Magyar Reformatus Egyhaz
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Szervezetfejlesztés
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oy SOS
Wils) GYERMEKFALVAK FranklinCovey
MAGYARORSZAG

SOS Gyermekfalu Magyarorszagi Alapitvanya — FC Pannon
Tanacsad6 Kft.: Az eredményesség kulturdjanak kialakitisa az SOS
Gyermekfalvakban

A szervezetek bemutatasa

SOS Gyermekfalu Magyarorszagi Alapitvanya

Az SOS, mint nemzetko6zi szervezet 60 éves tapasztalattal rendelkezik a vér szerinti csalddjukat
nélkiilozé gyerekek csalddi nevelésében, a hazai SOS szervezet 30 éve képviseli azt az

allaspontot, hogy minden gyermeknek csalddban a helye.

A klasszikus SOS Gyermekfalu koncepcié 1949-ben sziiletett, a II. vildghdbord utdn, amikor
Eurépaban rengeteg arva gyerek volt és sok haboras 6zvegy. Az SOS Gyermekfalvak otlete
azért is yjszertl volt, mert a szervezet dllampolgarok egyéni adomdnyaibdl épiilt és er6s6dott a
kezdetektdl fogva. Hagyomanyosan az SOS Gyermekfalu 12—15 csalddi hazbdl all, ahol SOS-
anydk nevelnek gyerekeket és a Gyermekfalu kozosségét egy faluvezetd irdnyitja. 1949 6ta

tobb mint 500 ilyen Gyermekfalu épiilt vilagszerte.

Az utébbi évtizedben az SOS szakmai programja alapvetéen megvéltozott. A cél nem a
Gyermekfalu modell méasoldsa, hanem az adott orszag €s telepiilés sziikségleteinek megfeleld
program kialakitdsa. A vildgszervezet novekedése, a gazdasdgi valsdg, a valtoz6 tarsadalmi
kornyezet, a fejlodé orszdgokban €16 gyerekek helyzete arra Osztondzte a nemzetkozi
szervezetet, hogy tujragondolja pénziigyi tdmogatasi stratégidjat. Magyarorszag a vilag 40
legfejlettebb orszdga kozé tartozik, igy a hazdnkban miikk6dé SOS Gyermekfalvak is ahhoz a
csoporthoz tartoznak, ahol a nemzetkozi SOS fokozatosan csokkenteni szeretné timogatasanak
mértékét, f6 célként tlizve ki, hogy a magyarorszagi alapitvany hosszd tdvon Onfenntartéva

valjon.

2013-ban az SOS Gyermekfalu Magyarorszdgi Alapitvianya Osszes bevételének 45%-a
szarmazott kiilfoldi timogatdsokbdl, mindemellett 19%-ot tettek ki az dllami timogatasok, 36%
pedig helyi adomanygytijtésekbdl, palyazatokbdl, illetve egyéb helyi bevételekbdl folyt be. A
tényt, hogy a hazai szervezetnek 2020-ra onfenntartéva kell vélnia, igencsak megneheziti, hogy
Magyarorszagon az adomanyozas nem igazan ,,mend”.

Ahhoz, hogy az SOS Gyermekfalvak Magyarorszag 2020-ig partnereivel egyiittmikodve a
gyerekek és fiatalok valtozé sziikségleteire védlaszt add, mindségi gyermekvédelmi munkat

végzOd Onfinansziroz6 szervezetté vdljon, elindult egy egyiitt gondolkodds a szervezetben.
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Ennek eredménye lett az a felismerés, hogy a tulélés érdekében egy teljes szervezeti kultdra-

valtasra van sziikség.

FC Pannon Tanacsadé6 Kft

A FranklinCovey globdlis szervezet, melynek szakteriilete a teljesitmény javitdsa.
Szervezetfejlesztési és tréning modszertanaik alkalmazasaval olyan eredmények elérésében
segitik a szervezeteket, melyek az emberi viselkedés valtozasat igénylik. A FranklinCovey

Magyarorszagon az Improvers Group tagjaként mikodik.

A projekt bemutatasa

A program 2014 jiniusdban indult. Lényege, hogy a biztonsdg forrdsaként funkciondl6
battonyai zart falukdzosséget — az anyagi forrdsok megsziinése miatt — hétrahagyva, a
neveldsziilok a tovabbiakban az eredeti csaladjuk altal bantalmazott vagy elhanyagolt (és ezért
onnan kiemelt) gyermekeket Oroshdzan — Battonyétdl 50 km tavolsdgra —, csalddi hdzakban
neveljék. Osszességében ez egy igen hosszi folyamat, amely az utdn zarul le, hogy minden

csalad elkezdi 4j életét az 1j kornyezetben.

A szervezetfejlesztok elsd targyaldsai az SOS Gyermekfalvak Magyarorszaggal, mint
partnerrel, 2014 tavaszan kezdddtek. A szervezetfejlesztés célja minden szinten azonos volt;
onéllosag, feleldsségvallalds az egyének, csalddok €s a szervezet fenntarthat6 1étéért, mindségi
egyiittmiikodés mind kifelé€ a nyitds érdekében, mind beliil a kiillonb6zd szervezeti egységeken
beliil és kozott is, illetve a csaladokban.

Az SOS vialtozasban érintett szerepl6i: a magyarorszigi vezetés, a koordindcids iroda
munkatdrsai, a helyi vezetés a gyermekfalvakban 3 teriileten, a timogaté munkatérsak teriileten,

a nevel0 anydk, -apdk és a gyerekek, azaz mindenki.

A projekt megvaldsuldsat irdnyitd szervezetfejlesztok a ,,Kiemelkedden eredményes emberek
7 szokdsa” c. konyv és program gondolkodasi keretrendszere mentén haladva igyekeztek a
szervezetben bekovetkezd valtozasokat menedzselni.

A 7 szokas esszencidlis, hidnytalan ivben meséli el akar az 6téves gyereknek, hogy hogyan
banhatunk jol a lehetdséggel, amit igy hivunk: én és az életem. A fejleszt6i hozzaallas 1ényege,
hogy el6szor a gondolkodast alakitja 4t, szigori 6sszhangban az emberi miikodés valésagaval,
hogy aztan az ) latdsmodok a cselekvésre hatva hozzanak a kordbbitdl eltéré eredményeket.
Ebben az esetben azonban egy specidlis tudds ataddsiara volt sziikség, ugyanis az ott €10

gyermekek mindegyike trauman esett at, elvesztette kordbban az eredeti csalddjat. A gyerekek
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mellett a csalddoknak és ezzel parhuzamosan a Battonyai Gyermekfaluban dolgozé
munkatdrsaknak és vezetOknek egyardnt sziikségiik volt arra tuddsra, aminek segitségével

elérhetové valnak az alabbiak:

— az Ondllé életvezetésre/a szervezeti Onfinanszirozasra vald képesség,

— a kiilvilaghoz/szervezeti szinten a helyi igényekhez val6 alkalmazkodas,

— a sajat erdforrdsokra alapozott tudatos tervezéssel a jovore valé felkésziilés, a személyes €s a
kozos jovo tervezése,

—egymas segitésének praxisa az el6zdekre alapozva,

— mindségi kommunikicié akar a csalddban, akdr a szervezeti nagycsalddban, a zartsig
megsziintetésével €s tudatos kapcsolatépités révén a kiilvilaggal,

— hosszu tdvon fenntarthaté személyes egyensily megteremtése a teljesités €s a megujulds
sziikséglete kozott,

— és mindehhez tiirelem, kitartds és megértés.

Miel6tt sor keriilt volna a 7 szokds bevezetésére, kozel 1 évig tarté rendkiviil intenziv és kreativ
el0késziileti munka folyt a szervezetben a dolgozdk széles korli bevondsdval és onallésdgaval.
Elsé 1épésként djragondoltdk, és a nemzetkozi kiildetéssel dsszhangban megfogalmaztik az

eddig is 1étezo kiildetésiiket:

—a gyermekek egészséges fejlodése érdekében Oket értd €s segitd csalddokat formalni;
— segiteni a gyermekeket €s fiatalokat eredményes életkezdésiikben és jovojiik kialakitdsdban;

—részt vallalni kozosségeik fejlesztésében.

A stratégiai tervek 2013 végére késziiltek el, és 2014 elején megérkezett a végsd dontés, hogy
Battonya koltozhet. A Kuratérium €s a nemzetkozi szervezet elfogadta az Un. Eloremenekiilés
nevil opciét, miutdn 2014 majusdban a SOS Gyermekfalu elnyerte a Velux Alapitvany

tdmogatdsat, amelybdl fel tudja épiteni az elsd un. ,,jovo falujat” (Village of Tomorrow).
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A szervezetfejlesztési folyamat elemei

— Jovokép Napja: célja az volt, hogy a Battonyai Gyermekfalu kiildetéséhez, értékrendjéhez és
az ott dolgozdk személyes céljaihoz kapcsolédva nyilt kommunikécié alakuljon ki a koltozésrol

ennek gondolkodésbeli és érzelmi dimenzidjardl, azaz félelmekrdl, varakozasokrol.

— 7 szokés képzés: az eredményes €letvezetést lehetdvé té€vo tudds dtaddsa 3 napban és aztan 7

hetes online utdnkdvetésben, hogy majd aztan élethosszig gyakorolhassa, aki szeretné.

— Kiildetés Napja: a napot egy példaképpé valt nyugdijas nevel@anya haldlanak és temetésének

szentelték, megértve és elfogadva ezzel a koltozéssel kapcsolatos gyaszfolyamatot is.

— Megvalésitds Napja: az anydk és a maradé munkatdrsak megismerkedése azzal, milyen
modon adhaté 4t a 7 szokds tudds, hogyan haszndljdk ezt a lehetOséget, mik a legjobb

gyakorlatok, eszkozok.

— Kiriziskezelés sziikségletek szerint: ez a folyamatlépcsd a tervekben nem szerepelt, a
helyenként €szlelhetd fesziiltség miatt azonban csoportos és egyéni kriziskezelésre keriilt sor.
A feldolgozatlan traumdval kiizdd felndttek belsd igényei mentén haladva sikeriilt ennek egy

részét ventildlni, tkeretezni, a fizikai val6sdgban zajl6 tennivaldk éltal lekotni.

— Témaszakértd képzés: a legmotivéltabb €s az 1) kultirat leginkdbb képviselni képes kollégdk
haromoldald (6nmaga, tréner, vezetd) egyezség alapjan keriilnek a csoportba, és tanuljak meg
fokozatosan egyrészt mélyebben megérteni a 7 szokds tudds iizenetét, masrészt azt a
modszertant, amivel sajat kollégdik haladdsat is tdmogatni tudjdk. A folyamat hdrom

dimenzidoban halad: a szervezeti, a nevel0i €s a csaladi szinten.

A Battonyai Gyermekfalu szervezetfejlesztésének folyamatéabrija

sZ0LOK, SEGITOK, VEZETOK

EGESZ KOLLEKTIV

Jovokep | 7 ¢ Kuldetés EE
napja kép: napja 15 :

mumkafizetek
Foglakozis- &
Témaszakértik
Utankbvetés: " o
<= o
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Az eredmények, és felhasznalasuk

Battonya maga volt a puha fészek, ahol az érkez6t barmikor meleg étel és teljes elfogadas varta.
Nem voltak sem mindségi, sem mennyiségi elvardsok az eroforrasokkal valé gazdalkodasra
vonatkozdan. Az élet azonban kihizta az ott €16k aldl az elmult években a biztonsdgot nyujto
forrasokat és arra kényszeritette Oket, hogy egy teljesen uj, bizonytalan helyzetben

helytalljanak.

Amikor az SOS Gyermekfalu értesiilt a Velux Alapitvany nagyszabdsu tdmogatdsardl, a projekt
résztvevOi szembesiiltek az egyik legnehezebb feladattal, ki kellett 1€pni a komfortz6nabol, a
megszokdsbdl és elindulni a bizonytalan felé, ami az egyetlen kiutat jelentette. Ez a valtozas az
egyénekben végbemend személyes belsd 4dtalakulds, ami nehezen kovethetd €s nehezen
megfoghatd. A véltozdsokra mindannyian mésképp és mégis ugyaniigy reagélunk, és a kezdeti
bénultsagot felvéltja a diih, az agresszid, majd a depresszid. Végiil megindul a probalgatas,

majd az elfogadas.

A projekt azonban mindezek ellenére eredményesen lezajlott, rendben lement a koltozés, és
most mindenki az 1j és feldjitott hazakban a jovo kihivasaival van elfoglalva.

A szervezetfejlesztok a 7 szokds tuddst és minden egyéb mads fejlesztéi kapacitdsukat
megmozgatva dolgoztak, néha magunkban is megerdsitve a reményt, amikor hulldimzoénak
lattdk az eredményeket, igyekeztek koncentralni a megnyilvanul6 eredményekre.

A 2014-es évben — melyet a kommunikéci6 évének neveztek el —, az Uj stratégidrdl osszesen 12

teriileti mithelyt tartottak, ami 6sszesen 17 napot és 469 résztvevot jelentett.

A visszajelzések alapjan a 7 szokds tudas sikeresen beépiilt a felndttek és a gyerekek tuddséba,
érzelmeibe €s viselkedésébe, €s amennyiben ez a mindennapi gyakorlat részévé vdlik, az
egyrészt terdpids hatdsu, madsrészt az ) kultdra szdmdra egy koherens, egységes
gondolkodésbeli keretrendszert ad, amire minden sziikséges 1j viselkedés felépithetd. Emellett
kozos nyelvet is ad a helyzetek elbeszéléséhez, és ebben a funkciéjdban rengeteg energiat

sporol az egyiittmiikodésben €s a valtozas irdnydnak fenntartdsdban.

Visszajelzések és torténetek a 7 szokds beépiilésével kapcsolatban:
Elso szokds: Légy proaktiv! A felelosségvdllalds és a szabadsdg szokdsa

A pszicholégus mesélte biiszkén, hogy az egyik kislany, akinek magatartdsi problémai

vannak, kétségbeesetten szaladt hozza.
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- Osszevesztem a névéremmel. En nagyon sajndlom, ami tortént, és nem tudom,
hogyan oldjam meg proaktivan, ami tortént!
A faluvezetd megkérdezte az egyik gyermeket, hogy el tudnd-e mondani, hogy mit tanult a

7 szokas képzés sordn. A kovetkezd valasz érkezett:

- Azt tanultam bel6le, hogy ha rossz térkép van ndlunk, akkor nem jutunk el oda,
ahova akarunk.

Mdsodik szokds: Tudd elore, hova akarsz eljutni! A tudatos tervezés, célkitiizés szokdsa.

Egy nevel6sziil6 mesélte el, hogyan esett le neki a tantusz, amikor rjott, hogy a kamasz
fia azért nem tudja beosztani az idejét, mert nem tud véalogatni a céljai kozott. Elkezdték

naponta egyiitt tervezni a fid tanuldsra és szabadidoére fordithato idejét.

Az egyik hazban a falon a gyerekek és a neveldsziilok éltal kozosen megfogalmazott
Kiildetési nyilatkozat olvashat6. A mindennapok sordn mindenki igyekszik betartani az
abban foglaltakat. Ha esetleg mégis ugy érzik, hogy valaki eltér ettdl, csak rdmutatnak,

€s mondani mar nem is kell semmit.
Harmadik szokds: Elore a fontosat! Az integritds, a megbizhatosdg szokdsa.

Az egyik nevelOsziild mesélte, hogy az egyik elsd osztilyos, ndla nevelkedd kisldny

elmélyiilten készitette a leckéjét, amikor hirtelen a testvére beszaladt a szobdba.

- Gyere gyorsan! Most van a TV-ben a kedvenc meséd!
- Nem megyek — ingatta a fejét —, mert eloszor a fontosat, utdna a kevésbé fontosat!

Es ott maradt a szobéban, és befejezte a hazi feladatét.
Negyedik szokds: Gondolkodj nyer-nyerben! ,,Ha kicsi a tortdnk, siissiink nagyobbat” szokdsa.
A pszichol6égusnak dicsekedett el egyik nap két kislany.

- Képzeld Mari néni, ma reggel kibékiiltiink Judittal!
- Ennek nagyon oriilsk. Es elmesélitek hogyan sikeriilt ilyen hosszd id6 utdn

kibékiilni? — kérdezte a pszichologus.

Az egyik nevel6sziil6 messzirdl észrevette, hogy két 10 év koriili gyermek hevesen
vitatkozik. Hallani nem hallotta, igy gondolta, kicsit kozelebb megy, hatha nem sikeriil
megoldaniuk az egymds kozott felmeriilt problémat. Amint kozeledett, a kovetkezo

mondatra lett figyelmes :

43



- Nyer-nyer egyezséget kell kotniink, hogy mindenkinek j6 legyen !

Otodik szokds: ElGszor érts, aztdn értesd meg Magad! Az empatikus figyelem szokdsa

A faluvezetd gyakori szokdsa, hogy megldtogatja a csalddot, ahol aktudlisan megoldhatatlannak
latsz6 problémék vannak. Amikor megkérdezték, hogyan segit nekik, azt mondta: ,,Leginkdbb

hallgatok...”

Hatodik szokds: Teremts szinergidt! A kreativ egyiittmiikodés szokdsa
Mi volt az, ami a képzésen a leginkédbb tetszett?

,»A szinergia megélése, a csoport egyiittes munkdja”

Hetedik szokds: Elezd meg a fiirészt! Az egyensiily és a megiijulds szokdsa
Mi volt az, ami a képzésen a leginkédbb tetszett?

,»A rendszerben valé gondolkodés, rendszerszerii tudasépités.”

,Rengeteg emberi dolgot és ttmutatdst, megerdsitést kaptam.”

,Lehetdséget kaptunk az életfelfogasunk fejlesztéséhez és jobba tételéhez.”

A palyazatot elkészitette és a projektet iranyitotta

Kindla Krisztina HR-igazgat6, SOS Gyermekfalvak Magyarorszag

Jakab Julianna Uzletég vezetd, FC Pannon Tanacsadd Kft.
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Progressive Studio Kft & Human Men Kft:
Lazac

A szervezetek bemutatasa

A Progressive nemzetkozileg is elismert, dijnyertes reklamiigynokség. Tapasztalt, jol
szervezett, 40 fOs kreativ csapat, er6s kommunikécids, design, digitélis, event és projekt

menedzsment tuddssal, széleskorii hazai és nemzetkozi kapcsolatrendszerrel.

A Progressive-et két lelkes egyetemista alapitotta 2000-ben. Alig par év alatt a digitalis
gardzscég és tovabbi szakemberek bevondsdval integralt kommunikécids szolgéltatasokat

nyujté tigynokséggé alakult.

A Human Menu Kft. egy professziondlis, vezetési tandcsaddkat 6sszefogd, az iizleti stratégiabol
kiindulva a szervezet elvardsaival harmonizald, stratégiai emberi erdforrds menedzsmentre
fokuszal6 szakmai kozosség. Ugyfelei kozott megtaldlhaték a magyar munkaerépiac szdmos
szektoranak meghatarozo véllalatai. Tarsadalmi feleldsségvallalas projektjiik, a Lifegarden.hu,
az egyik legismertebb CSR Brand ma Magyarorszagon. A munkdéltatéi brandet erdsitd
munkavdllal6-, és csalddbarat projektjeik sorra nyernek dijakat, illetve vdlnak multinaciondlis

vallalatokban nemzetkozi bevezetésre érdemes j6 gyakorlatta.

A két cég hosszu évek ota dolgozik kozosen, €s probal ki mind a HR, mind az iigynokségi
gyakorlatban egyedi, innovativ, hatdrokat feszegetd projekteket, amelyek aztdn nem csak néluk,

hanem széles korben is bevezetésre keriilnek.

Az egyik ilyen k6z0s innovacidval ismerkedhet meg az olvasé a kovetez6 oldalakon! Reméljiik,

izgalmas percek kovetkeznek!

Kontextus, koriilmények

A rekldmiigynokségi mifajra jellemzd, hogy rendkiviil szoros hataridék kozott kreativ,
érzelmeket felébresztdé programokat terveznek nap, mint nap. Mindenki minden érzelmét
beleteszi a kreativ reklamprojektekbe, de projektek lezardsa utdn a sikerek megiinneplésére, a
kolcsonos koszonetnyilvanitdsra mar sokszor nem marad id6. Mindig arrdl szélnak, azaz a

Lazac bevezetése eldtt arrdl szoltak a beszélgetések, hogy mit kell még megcsindlni, mi lesz a
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kovetkezo feladat. Az emberek elcsigdzodtak, elfaradtak, pedig hetente tobbszor is meg kellett

Ujulniuk, fel kellett toltddniiik, mert holnap egy tj kreativ stratégiat kell megalkotni.

Tudtuk, mindketten, hogy ezzel a helyzettel kezdeni kell valamit. Az otlet az egyik
legzsifoltabb iigynokségi ciklus, a kardcsonyi iinnepek tdjan sziiletett. Ereztiik, hogy valamin
valtoztatni kell, mar csak azért is, mert a rengeteg munkdval egyszerre a cég is megnott,
megduplaztak az addigi 1étszamukat, és tovabbi dinamikus novekedés elott alltak. A csalddias
légkort megdrizve sziikségiink volt valami mésra A 3 f6s tulajdonos-menedzsment team addig
birta a projektek és a cég menedzselését egyszerre, de latszott, hogy ez hosszi tdvon nem
fenntarthat6. Sok multinacionélis céggel dolgoztak egyiitt, €s azt mér biztosan tudtdk, hogy az
0 nagyon merev HR rendszereiket a Progressive-nél nem akarjdk dtvenni, mert ahhoz még nem
elég nagy a szervezet, plusz fenn akartdk tartani a kozvetlen 1égkort, a vidam, kreativ, inspirdl6

kornyezetet, amely a cégen beliill megteremtettek..
Az otlet

Az otlet a Human Menu tligyvezetdjétol, GyOri I1dik6tdl jott: azt javasolta, hogy vezessék be a

,,k0szonOm kultirat” a cégnél.

Nem kellett sokdig varni, par nappal késébb Buzasi Bence, a Progressive kreativigazgatéja
fejébdl kipattant ,,L.aza©”, a Progressive sajat, dinamikus és onfenntarté motivacids rendszere,
amelyet az éltaluk kézben tartott kereteken beliil a munkavéllalok miikddtetnek és tartanak

életben, és teljes mértékben belsd motivacié mikodteti. Hogyan?

A Progressive-nél a kollégdk minden honapban 3 Ikrit (papir alapu tallérszerl fizetdeszkoz)
kiosztanak a kollégak kozott. Azoknak adjék, akiknek szeretnének megkdszonni valamit, mert
az, ahogyan veliik kapcsolatban viselkedtek, tilmutatott a ,,kotelezén”. Indokolni is kell, miért
éppen annak adtuk, akinek. A kollégdk az Ikrdkat egy kozosen Osszedllitott katalogus alapjan
bevalthatjak: nem pénzre, hanem egyszeri aprobb ajandékra. (példaul cégesautd-haszndlatra,

froccesre, Duna-parti meetingre stb.)
A Lazac tobb tényez6 miatt speciélis:

Rendszeres: havonta osztanak Ikrat, igy fenntartjak a ,kivant viselkedést”. Rdadasul dupldn
tartjdk fenn, mert ,,normadlisan, s6t kedvesen kell viselkedni, ahhoz, hogy kapjon az ember”.
Emellett legaldbb annyira fontos, hogy keresni kell minimum 3 embert egy honapban, akinek
dijazzdk majd a segitOkészségét, igy az emberek €letben tartjdk a segitokészség fokuszt (a

feladat: keresni a ,,j6t”) a kritizalds fokusszal szemben.
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Mindenki profitdl beldle, egyre ndvekvO méretekben is. ,,Sok cégnél elkovetik azt a hibat, hogy
csak a legjobbat dijazzédk. Ez viszont a kozos sikerélmény helyett versenyszellemet kelt és tart

fenn, ami irigységet sziil, tehét a kivant eredmény ellenkezdjét érjiik el vele”.
A Lazac a cég altal kialakitani és fenntartani kivant motival6 értékekrdl, nem a pénzrol szol.
A vallalati kultiraba tokéletesen illeszkedd, kreativ, szines, ,,beszédes” megval0sitas.

Az élland6 visszacsatolds, visszajelzés egymads felé, onmagatél mozgatja a csapatot a kivant
vallalati kultira irdnydba — és lathatova teszi azokat is, akik a vallalati értékekkel nem

tudnak/akarnak azonosulni. A kozosség automatikusan jelzi feléjiik, hogy véltozni kellene.

A Lazac dtadaskor elmondjak a kollégdk, miért éppen az az ember kapja abban a hénapban az
ikrat. gy, az indokldsok rendszere 4ltal a HR szempontjib6l rengeteg értékes, Oszinte
informdci6 érkezik és gytilik 0ssze folyamatosan, havonta a rendszerbdl, amit enélkiil sosem

kapndnk meg, kiilonosen nem havi rendszerességgel.
Megvalositas
A megval0sitds folyamata az aldbbiak szerint zajlott:

1. Motivaciés rendszer kidolgozéasa

2. Kreativ otlet

3. Arculat megalkotdsa

4. A sajit fizetbeszkozzel ,,megvasdrolhaté” €lmények, események listdjanak kozos
megalkotdsa, azaz a cég Osszes dolgozdjanak bevondsa, hogy csak olyan ,,cikkek”
szerepeljenek a listdban, amikért érdemes Ikrat gytijteni

5. Mikodtetés

6. Visszajelzések rendszere

7. Valtoztatas, visszacsatolas

A motivécids rendszer kereteit, a miikodési szabdlyokat €s a mogé rendelt anyagi keretdsszeget
a menedzsment hatdrozta meg. Ezt kovetden a kollégdk kreativitdsiara biztdk a
szimb6lumrendszer kidolgozasat, tolilk kértek javaslatot az ajandékok korére is, amire Ok

szeretnék bevaltani majd az ikraikat.
Mitol innovativ és Gjszeri a megoldas?

Ritkén bujik egy hal borébe egy vallalat motivicids rendszere. ..
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Az sem tulzottan jellemzO, hogy, ha a motiviciés rendszer minden elemében a ,,belsd

motivaciora” alapoz.

Az innovacié harmadik fokozata, hogy nem a teljesitményt magat, hanem a teljesitmény

elérésé€ig vezetO utat, az egyes munkafolyamatokba befektetett energiat, er6feszitést értékelik,

mégpedig a minden véllalati kultirat mozgdsban tarté6 dinamika, a mindennapi viselkedés
alapjan. A Lazacon keresztiil a XXI. szdzadi siker alapveto tényezdje, a growth mindset az valt

a cég egyik motorjava, rdadasul, ,,belsé meghajtassal”.

Az innovdci6 negyedik fokozata pedig az, hogy a kollégdk értékelik egymdst, nem a vezetdk a
kollégékat. Azaz a ,,szokdsos” motivacios rendszerek egyiranyu, vezet6tdl a beosztott felé tartd
mukodése helyett, egy azonnali visszajelzéseken alapuld flexibilis, onmagat irdnyito és
miukodtetd rendszert hoztak 1étre (a havi Ikraosztas gyakorlatilag azonnali visszacsatolds a TM
rendszerek évi 3 alkalmas, vagy motivacids rendszerek évi egyszeri miikodéséhez viszonyitva).
Ebben a rendszerben a vezetok nem rettegett értékeldk, hanem katalizalé feladattal ellatott
példaképek: azaz barmikor beavatkoznak, és extra Ikrat osztanak, ha valaki extra eréfeszitést

tett a cégért, vagy a kollégdkért.
Eredmények

Az eredeti célkitlizéseket messzemenden tulteljesitették. Minden kolléga magaénak érzi a
rendszert, és szorgalmasan mitkddteti azt. A sok rekldmiigynokségre jellemzd belso fesziiltség
jelentdsen lecsokkent, csupan akkora a mértéke, ami a kreativ emberekre egyébként is jellemzo.
A hatékonysag nétt, érezhetden felerésodott az érzés a munkatarsakban, hogy egymadasért
dolgoznak. Ez nagyobb motivicidt, igy hatékonyabb ¢és eredményesebb miikodést
eredményezett. Nem mellékesen a cég bevételei a projekt megvaldsitasdnak 2 éve alatt 26%-
kal novekedtek, a 1étszam 20%-kal emelkedett, és 1j iroddba koltozott a csapat. Ekkora
valtozdsok mellett is fennmaradt a program inditdsakor egyik fé célként kitlizott pozitiv

visszajelzéseken alapul6 kreativ munkahelyi 1égkor — ami egyediildllé eredmény.

48



A projekt kozremiikodoi:

A projektben négyen vettek részt: a https://www.progressive.hu/hu hdrom tagi

tulajdonos/menedzsmentje, dr. Buzdsi Bence, Buzdsi Bélint, Hodik Tibor, és Gydri 1ldiké a

http://www.humanmenu.hu/ tigyvezetdje.

MEGINEMIKAPTAM IKRAT!

MNem birod a pofam, vagy mi?!
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g§mauen?

MaVCn7 connecting knowledge
OrgMapper - Kommunikéaci6 €s informéacidaramlas feltérképezése a
JET-SOL Kft.-nél

A szervezetek bemutatasa

A halézatok erejébe vetett hittel a Maven Seven-t heten alapitottdk 2009-ben. A cég dinamikus
fejlodését €s a hdldzatos vizié megtériilését mi sem mutatja jobban, hogy tobb mint 300 cégnél
végeztek az elmilt években haldzatkutatdsi projektet, és ma mar Eurdpa tobb orszdgaban,
illetve a tengerentulon is jelen vannak. A cég a haldzatkutatds és az adatbanydszat legijabb
eredményeit épiti be elemzési megoldasaiba, ezaltal segitve iigyfeleiket egy-egy probléma,
kérdés objektiv feltérképezésében. A hdlézatok a maguk Osszetett, am letisztult megjelenésével
nagy mennyiségli informdciét tudnak egyszerlien értelmezhetd formaban 4tadni az
tigyfeleknek, a partnereknek.

Eredményeiket az teszi egyedivé, hogy csapatuk sokrétli tudast 6tvoz — fizika, programozo
matematika, statisztika, szocioldgia, kommunikacio, pszicholdgia, kozgazdasagtan —, és ezt az
interdiszciplinaritdst a mindennapi munka sordn is szem el6tt tartjak, igy alkotva egyedi és
innovativ elemzéseket. Megoldésaikat a szervezetfejlesztésben, gydgyszeriparban, médidban
és még szamos mas teriileten alkalmazzak hazai és nemzetkozi cégek egyarant. Munk4juk soran
kiemelten fontosnak tartjdk, hogy mint elemz6 cég, az eredmények feldolgozaséhoz, ,,akciokka
forditdsdhoz” az egyes teriiletek legkivalobb szakértdivel, trénereivel dolgozzanak egyiitt,
ezéltal biztositva a kutatdsi folyamatok hatékony felhasznaldsit. Termékeik: (1) szervezeti
halézatkutatds (OrgMapper), (2) online kozosségek feltérképezése (DiktioLabs) és (3)
SchoolMapper.

A JET-SOL Kft. tevékenysége a tandcsadds, és ennek részeként iizletkritikus informatikai
rendszerek kialakitdsa, bevezetése, lizemeltetése és tdmogatdsa nagyvéllalati kdrnyezetben.
Kiildetésiik, hogy iigyfeleik folyamatait és elképzeléseit megértve megfeleld iizleti és
informatikai megolddsokat javasoljanak és alakitsanak ki. J6v6allo, hatékony és megbizhat6
rendszereket épitenek, hogy iigyfeleik sajat céljaik elérésére koncentralhassanak. A véllalat
szdmos, a munkdjukat hatékonyabba tevd belsd fejlesztést hajtott végre, hogy a kollégdk
munkaidejiiket val6ban arra fordithassdk, amit az tigyfeleik toliik igényelnek, és ne a kiilonféle
adminisztraciés feladatokkal kelljen foglalkozniuk. Belsé miikodésiiket folyamatosan figyelik,

és ha valahol feliiti a fejét az Oncéli biirokricia, akkor ott azonnal véltoztatnak.
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Munkafolyamataikat azért szabdlyozzak, hogy a mar elvégzett munka tapasztalata beépiiljon a
napi gyakorlatba, és a kovetkezd alkalommal még gyorsabban €s magasabb mindségben

végezhessék el az adott munkat.

Projekt bemutatasa

Bevezetés. A JET-SOL egy vezetOségi tagja kordbban mar hallott a szervezeti halézatkutatasrol
a Maven7 egyik tarsalapitja, a Prima Primissima dijas Barabasi Albert Laszl6 révén, és
szerette volna a mddszert a sajat szervezetiikon is alkalmazni. A véllalat azért kereste fel az
OrgMapper csapatat, mert az iizleti kornyezet valtozasara reagélva tizleti céljai €s stratégidja
atalakult. Az 4j vizié egy statikus megkozelitésbol egy proaktiv és nemzetkozi fejlédést
eldsegitd szervezeti modell kialakitdsat és bedgyazdsat tette sziikségessé, amely daltal az
orszagon 4tiveld terjeszkedés folyamatat is fel szerették volna gyorsitani. Emellett a
kozpontositott vezetés is megvaltozott: egy csapatok dltal kezdeményezett dontési modellé valt,
a dontési szintek lejjebb keriiltek, amely megkovetelte a kollégdk proaktivitasat és 6nalld
felel0sségvallaldsat csoportvezetodi szinteken is. A kordbban iigyfél alapon jol elkiilonithetd
projektcsapatok iizleti egységekké transzformélddtak, ahol kiilondsen fontossa valt a csapatok

kozotti egyiittmikodés.

Elokésziiletek. A projekt f6 célja a szervezet rejtett problémainak feltarasa volt. Tovabbi célul
tlizték ki a kulcsszereplok azonositdsat, akik hatékonyan bevonhatdak voltak a fejlesztési és
kommunikiciés folyamatokba, emellett pedig a szervezet belsé kommunikicids és
egyiittmiikodési kapcsolatainak mindségének vizsgélatat is. Kiemelt figyelmet szerettek volna
forditani az iizleti egységek csoportokon beliili egyiittmikodésének feltérképezésére, mivel

ezek a teljes szervezet folyamataira is hatdssal vannak.

A projekt dtlagos hosszisagi volt, Osszesen egy honapot vett igénybe. Az elsé héten, az
elOkészitési fazisban eldszor is a cég vezetésével talalkoztak egy kick-off meeting keretében,
hogy felmérjék a kiindul6 helyzetet €s a célokat. Itt kideriilt az is, hogy a vezetdség jelentds
kiillonbséget észlelt a régi és Uj munkatarsak kozott szinte minden szempontbdl (hozzéaéllas,
elkotelezettség, a munkavégzés tempdja és mindsége stb.), valamint a mar emlitett véltozasi
igény 1is itt keriilt részletezésre. A vezet6i talalkozot kovetd napon kezdddott meg a
kommunikécié a szervezet dolgozéi felé, amit a tandcsaddok egy elére megirt levéllel
tamogattak. Ebben a dolgozok tdjékoztatast kaptak a projektrdl, annak céljairdl és eszkodzeirdl,
valamint arrél, hogy mindehhez Ok hogyan fognak tudni hozzdjarulni. Késobb egy

fokuszcsoportos interjira is sor keriilt a kérdések legmegfelelobbé tételének érdekében.
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Ekozben az OrgMapper véglegesitette a kérddivet, és kikiildte a hozzaféréshez sziikséges
jelszavakat. A projekt ezen szakaszdhoz két OrgMapper csapattagra és a JET-SOL vezetOségére

volt sziikség, 6k készitették eld a projekt tervét és a kitdltendd kérddivet.

Megvalositas. A masodik, adatgyiijtési szakasz két hét alatt zajlott le. A kitoltok az OrgMapper
sajat internetes feliiletén tolthették ki a kérddivet, amely olyan témakban keresett személyek
kozotti kapcsolatokat, mint példdul a rokonszenv, a véltozasokhoz valé hozzdéllas és
informdcidaramlds, az innov4cidés hajlam és a formdlis és informdlis egylittmiikodések
mennyisége és mindsége. A dolgozdok tobb mint 77%-a toltotte ki a kérddivet, ezzel garantdlva

az eredmények reprezentativitasat. Az alabbi témakban keresték a valaszokat:

— Egyiittmtkodnek-e azok a teriiletek és vezetdk, akiknek fontos az egyiittmiikodése?
— Hol vannak kiakn4dzatlan szinergiak?

— Mely teriiletek tudndnak egymas szdmadra értéket teremteni?

— Hol vannak latsz6lagos ellenérdekeltségek, amelyek bénitjdk a szervezetet?

— Vannak-e a szervezetben torésvonalak, versengo klikkek?

A kitoltok atlagosan kozel harom embert jeloltek meg kérdésenként, a legtobb atlagos jelolést
az informadlis kapcsolatok kérdéseire adtdk. A kérdoiv kitoltetési iddszakanak kozepén az
OrgMapper djabb fékuszcsoportos interjit készitett, hogy mélyebb betekintést nyerhessen az
akkorra mar véglegesitett célkitlizésekhez sziikséges szempontokba. Kideriilt példaul, hogy a
kialakult kapcsolatok j6l miikkddnek, viszont a kapcsolodas nélkiili teriiletek miikodésérdl €s
eredményeirdl altaldban nem tudnak az alkalmazottak, valamint, hogy az iizletigakat és a
projekteket erds, kifelé nehezen kommunikdlé egységekként értékelik a munkatarsak. A
kitoltetés szakaszaban szintén két OrgMapper munkatars dolgozott a projekten, rdjuk leginkabb

a fékuszcsoportos interjin és a kitoltetés timogatdsaban volt sziikség.

Az eredmények felhasznalasa

Az adatok elemzése tovabbi egy hetet vett igénybe. Ennek sordn a kérdoivekre adott vdlaszokat
Osszesitették, ezekbdl haldédbrakat készitettek, amik segitségével levonhattdk a
kovetkeztetéseket. A kérdéivek alapjan legfontosabb véleményvezérnek tartott alkalmazottak
felkeresése is ebben a fazisban tortént, akik néhany kivétellel el is fogadtak a felkérést és késobb
bevonhatdva valtak a véltozaskezelési programba. Az eredmények kategdria szerint az alabbi

csoportbontasban olvashatok:
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(1) Kommunik4cid és egyiittmitkodések:

— A szervezeten beliilli kommunikécié és egyiittmiikodés elsdsorban iizletidgakon beliil, és
azokon beliil is a projektekben torténik.

— Igazgat6sdg 2 és Igazgatdsdg 3 munkatdrsai viszonylag sok kiilsd kapcsolattal rendelkeznek
(Igazgatdsag 2 két részlege méds-mds szervezeti egységhez kapcsolddik).

— Az lzletagak egylittmiikodési igényei kevéss€é mutatnak egymads felé, inkdbb az

igazgatdsdgok és a menedzsment irdnydba.

Egyittmikddés: Személy: Mely munkatarsaiddal kell a leggyakrabban kommunikéalnod a

munkdad elvégzéséhez?

Jelmagyarazat

Szemeélyek:

Kapcsolat:

NN N

(2) Irdnyitds, munkafolyamatok
— Az irdnyitds tobbnyire a hierarchiaszintek atlépése nélkiil torténik (Kivéve: Igazgatdsig 3)
— Az iizletdgak egymdstdl nem kérnek tandcsot, csak Igazgatdsag 2 kér toliik.

— Elsésorban Uzletdg 2-re jellemzé a projektkozi tandcsadas.

(3) Csapatkohézio:
— A projektek nagymértékben meghatarozzak az informalis kapcsolatokat.
o Projekt 1 és Projekt 2 tagjai kevésbé csak projekten beliili munkatdrsakhoz
kapcsolédnak
o Projekt 3 és Projekt 4 inkabb szoros, zartabb kozdsséget mutat.

— Viszonylag er0s a szervezeten beliili kohézi6 (kapcsolatok atlagos szdma 1.9).
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— Az informalis kapcsolatok 38%-a viszonzott. A valaszadok tobb mint 50%-a rendelkezik
kolcsonos kapesolattal.

— A felsOvezetOk csoportja hub-ként miikddik a kiilonbozo részlegek kozott.

— Bar a fels6vezetok dontden hosszabb ideje a szervezetben dolgozé munkatarsak, mégsem
csak az itt toltott idé magyardzza, hogy fontos 0sszekotd szerepiik van a szervezetben, hiszen a

halo torzsétdl fiiggetlen személyek kozott is vannak régen érkezett munkatarsak.

Csak kélcsénds
vdalasztdsok.

Atlagos kapcsolatszam: 1.9 almaavardrat

(4) Informécidaramlas

— A véltozéasokrodl sz616 tajékoztatds dontden projektek szerint torténik. Az azonos iizletdghoz
tartoz6 projektek kozott nincs tobb kapcsolat, mint a kiilonboz0 iizletdgakhoz tartozok kozott.
— A viéltozéasrdl kolcsondsen kommunikdlok kore dontéen a menedzsmentbdl és az
tizletfejlesztési igazgatdsagbol keriil ki. Szintén kdlcsondsen, de tdliik fiiggetleniil kommunikal

Projekt 2.

A JET-SOL a legtobb eredményt érdekesnek, de nem kiemelkedden meglepOnek tartotta,
inkdbb igazolta a vdrakozdsaikat, sejtéseiket. Megerdsitette dket abban, hogy min kell még
dolgozniuk, hogy elérjék a céljaikat. Meglepetésként érte Oket viszont a csapatok €s személyek
kozti egyiittmitkodés alacsony mértéke, valamint a vezetdk kozotti egyensulybeli kiilonbségek.
A projekt hatdsa az iitemezés (oktober kozepétdl november végéig tartott, utdna pedig az év
végi iinnepek alatt sziinetelt a munkavégzés) miatt csak néhdny hénappal késébb jelentkezett.
2015 januarjanak végén mar érezhetd volt a halézatkutatds miatti mozgolddés a szervezetben:

egyre nagyobb szerepet kaptak a véleményvezérek, fokuszba keriiltek az odafigyelést igényld
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teriiletek, mindezeknek koszonhetden pedig olyan dontési folyamatok indultak be és gyorsultak
fel a szervezetben, amik mar tobb mint egy éve okoztak fejtorést a vezetdség szdmara.

Fény deriilt arra is, hogy a felsé vezetés sokkal tobbet aggddik az alkalmazottaik miatt, mint
kellene — a folyamatok (néhany gyengébben teljesitd kapcsolattdl eltekintve) jol miikkodnek —,
valamint arra, hogy a mdsodik hierarchiaszinten rengeteg informacié és tudds veszik el
kommunik4cids elcsiszdsok miatt. Ebben az esetben is hasznositottdk a véleményvezéreket,
akik hatalmas kapcsolatrendszeriik dltal képesek a tudds hatékonyabb elosztaséra.

Az OrgMapper egy adatbazisban olyan alkalmazotti kapcsolatokat gytijtott ossze a JET-SOL
szamadra, amelyek a projekt el6tt nem léteztek, de kialakitdsuk nagyban hozzéjarulhat a vallalat
késObbi sikeréhez. Ezt nagy oOrommel fogadtdk és a kapcsolatok kialakitdsa azota is
folyamatban van — némelyik mér kézzel foghat6 eredménnyel, az egyiittmiikodés és a
kommunikéci6 javulasaval jart.

A legfontosabb eredményeket egy vezetdségi taldlkozon mutattdk be a projekt kivitelezoi,
valamint ugyanitt atadtdk a kérdéiv eredményeként 1étrejott elektronikus adatbazisokat. Egy
workshop megrendezésére 1s sor keriilt, aminek keretében a vezetdséggel és a kulcsemberekkel
kozosen megtervezték a jovObeni beavatkozdsokat. Az elemzés a JET-SOL szerint teljes
mértékben megtériilt, rengeteg hasznos informécidhoz jutottak az OrgMapperen keresztiil. A
beavatkozdsok eredményeinek hatékonysidgit egy tjabb méréssel fogjdk lemérni a
kozeljovoben.

A projektnek ezen szakaszaiban harom OrgMapper-elemzd dolgozott a kérdéivek elemzésén
és az eredmények kidolgozdsan. A prezenticiok €s a beavatkozdsok megtervezésekor mar

nagyobb hangstlyt fektettek a JET-SOL er6forrdsainak bevondasara is.

A palyazatot benyijtotta

Blau Zsuzsanna, Marketing és Kommunikdcids igazgaté Maven7
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CG Hunga ry: Emarl Solutons.
Stroreg Relalionships
Transform. Rotate. Switch. NOW. F

A szervezet bemutatasa

A 900 f6t foglalkoztat6 CG Electric Systems Hungary Zrt. a Ganz Villamosagi Mivek
jogutdédja. Tobb tulajdonos és vezetd valtas jellemezte az elmult 25 évet. A vallalat 2006-ban
keriilt az indiai Crompton Greaves nevll véllalatcsoportba, amely a tovabbi érdekeltségeivel
mar multinaciondlis vallalatnak tekinthet6. (Pl. USA, Kanada, frorszég, Belgium,

Spanyolorszag, Svédorszag, Indonézia, UAE és indiai gyarté helyszinekkel.)

2015-ben minden addigindl fontosabb ujraértelmezni a vdllalat jelenét, hogy a jovoben az

korédbbi legnagyobb eredményeit is feliil tudja mulni.

A magyar csapat csak helyileg dolgozik Magyarorszdgon, az tigyfelek, a versenytdrsak a vilag
minden t4jarol érkeznek. A CG Hungary elddje a Ganz Transzformdtor gyar volt, ahol a vilag
elsé transzformdtorat gyartottdk. A biiszkeség és a szakmai, mérnoki tudds nagyon magas
szinvonalon jelen van a véllalatban, de a versenytarsak fejlodési dinamikdja er6sebb. A CG

Hungary sikeres jovOje érdekében az egész céget mozgositani kell.

HR szempontbdl a kihivast az jelentette, hogy a valaha volt vilagels6ségbdl fakadd biiszkeségre

épitve megalapozzdk a kozeljovo vildgra szo6196 iizleti sikereit.
A projekt bemutatasa

A hagyomanyos HR gyakorlat a véltozds szintjeit kiilon-kiilon €s nem egységként kezeli,
koziilik legtobbszor a képesség és viselkedés szintjére koncentrdl (pl. tréningek, TM
rendszerek, belsé PR stb.). A HR szakteriilet feladata 2015-ben az volt, hogy a CG Hungary
sikeres jovoje érdekében az egész céget mozgodsitsa, az izolalt fejlesztések helyett az egész

véllalatra kiterjedd transzformdciodt kellett megvaldsitania.
Tervezés
Két £6 gondolat mentén tervezték az egész vallalatra kiterjedd transzforméciot:

1) A véltozast 6sszehangolt egészként kezelik, mindent a vizié koré csoportositva. A vizid
életben tartasaért a négyfos stratégiai projekt csapat felelt.

1. Vezérigazgatd: megfogalmazza a viziét
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2. Tanédcsadd: kiilsé benchmark tapasztalatok alapjan a viziét leforditja a
rendszerek nyelvére, és megmondja, hogy az adott irdnyhoz milyen tartalom és
milyen rendszer modositasa sziikséges.

3. HR vezetd: életre kelti a stratégiat operativ szinten

4. Kommunikdcids szakértd: lathatova, érthetévé és befogadhatévd teszi a
valtozasi folyamat minden mozzanatit €s megalkotja a vizid teljesiiléséhez
sziikséges kornyezetet ugy, hogy a munkavallalok a megfogalmazott célokat
magukénak érzik.

A fenntarthatésag érdekében a négyes stratégiai csapat csak gy miikodik, ha a csapaton
beliill egyenrangd partneri viszony van, és folyamatos kommunikicié zajlik. Ez a

szinergia megsokszorozza a résztvevok energidjat, erdsiti a program hitelességét.

2) Megalkottdk a belsé motivaciobol miikodtetett dinamikus valtozds oOnfenntartd
rendszerét.
A rendszert folyamatként kezelik, ahol id6rdl idOre, a visszajelzések €és a kornyezeti
igények hatdsara folyamatosan finom hangoljdk a stratégiat, és sziikség szerint Gjabb

taktikai elemeket vetnek be.

Egy-egy végrehajtott program a rendszer minden szintjén valtozast okoz, ezért a
programok is dinamikusan fejlédnek a szervezettel egyiitt. Az Osszetett fejlodési-érési
folyamatnak koszonhetéen 1épkednek egyre feljebb a Vizié megvaldsitdsanak 1épcso-

sordn. {gy hoztdk létre kozosen a FENNTARTHATO CG HR TRANSZFORMATORT.
TRANSFORM ROTATE SWITCH NOW

A véltozdsok jelszava a véllalat gyart6i profiljabol és az azonnali véltozds irdnti
sziikségletbdl allt Ossze egy kerek egésszé: Transzformatorok (Transformers), Forgdgépek

(Rotating Machines), Késziilékek (Switchgears)
Transform:

Nem egyszerli és egyszeri vdltozdsra van sziikség, hanem transzformdcidra, vagyis

»atvaltozasra” €s a folyamatos valtozas képességének elsajatitisara.
Rotate:

Anélkiil, hogy elsiillyesztenék a hajot, meg kell forditani a vallalat egészének mitkodését
egy jo irdnyba, a 21. szdzadi ligyfél- €s szakmai elvarasok mentén, amit csak egy, a 21.

széazadi profi ,,Jeadership” irdnyzatokat aktivan haszndl6 menedzsment képes végigvinni.
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Switch:

mert at kell kapcsolni egy masik miikodésmaddra és nagyobb sebességre.

Now:

12 hénap alatt, ami egy 900 fOs, négy egységgel miikodd gydrban azonnali iddkorlattal

egyenlo.

A valtozas hat dimenzidja

1)

2)

3)

4)

Vizi6: ,,To become world class design and manufacturing unit.” ,,Vildgszinvonald
fejlesztd és gyartd egységgé valni”

Identitas: A valtozds kozos nyelvének megteremtése

A véltozds alapjat a headquarter elvarasoknak megfelelve a FranklinCovey Aaltal
kifejlesztett: a kiemelked6en eredményes ember 7 szokdsa” tréning szolgaltatja. Ezt a
képzést a szervezet minden alkalmazottja megkapja azzal a szdndékkal, hogy a
sikeresebb egyiittmiikodés érdekében kialakulhasson egy kozos nyelv és szimbdlum

rendszer.

A mindennapokban mar l4thatd, hogy ez az id6 és koltségbefektetés egyértelmiien,
tobbszorosen megtériill a szervezet szdmdra és jobb, egyiittmikodobb 1égkort

eredményez.

Hit: ,,I commit myself to fully contribute to the success CG Hungary” (,,Elkotelezem
magam, hogy teljes mértékben hozzdjarulok a CG Magyarorszag sikeréhez ")
A vezetbfejlesztési program elsd napjan minden vezetd elkotelezte magat a sajat €s a

véllalat sikerei irdnt, és ezt aldirdsdval is megerdsitette.

Képesség: Szervezetfejlesztés, elszamoltathatdsag, felelosségek

° Uj szervezeti abra, MoM tarcker a vezetoi vallalasok vizualizalt
megvaldsuldsahoz stb.

e Egyéni képesség felismerése, tudatositasa, fejlesztése (Belbin)

® Prezenticio és Prezi.com ismeretek

e A visszajelzés-kultira megteremtése, a feleldosségviéllalds és az
elszamoltathatésag minden szinten, visszatéré médon keriilt fejlesztésre,
és beépiilt a mindennapokba. Ez a hitelesség alapjava vlt.

Az LDPVezetdfejlesztés elemei:
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e Munkakor elemzések

®  Online akadémia

¢ Digitélis tanulas

® Motivacids eldaddk szisztematikus alkalmazasa

e Fejlodés mérd kérddiv és elemzés

e NLP, Lencioni, TA- és mas nemzetk6zi médszertanok megismertetése

e Kultira valtas

® Folyamatok valtoztatasa

e Vizudlis visszacsatolds (Graficity, FreaFilm, Progressive)

5) Viselkedés

Vezet6i munkacsoportok — a vezetOséget mintaként és példaként tartva bemutattak,
hogy kolcsonds Osszefogasban mindenki sokkal tobbet tud tenni, mint kiilon-kiilon a
sajat teriiletén (CG Magazin csoport; Client-link csoport; Leader-in-me csoport;
Proaktiv munkakornyezet csoport; Innovacié csoport; Fizikai munkavallalok

szokdsainak feliilvizsgalata)

6) Kornyezet
Egy-egy vezetOi program utdn sosem mentek vissza ugyanabba a kornyezetbe. A fizikai

kornyezet megujuldsa nyomatékositotta a valtozasokat.
A Program

2014. jinius

a fizikai kornyezet Aatalakitdsdnak kezdete a munkdéltatéi arculat megerdsitése

(gyarteriilet teljes atfestése, lobogdk, a vallalati értékek mindenhol kikeriiltek a falra)

2014 decemberto6l

folyamatosan a 7 szokds tréningek oktatdsa, havi 1-2 csoportban
2015 januar

Uj vezérigazgatd, a valtozds tervezése
2015 februér

az elOzetes tervek bemutatdsa a globdlis majd a lokdlis vezetOségnek, valamint a

szakszervezet felé (Még a Vasas Szakszervezeti Szovetség is részt vett ebben.)
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2015 madrcius
a tervek altalanos kihirdetése a teljes vallalat irdnyaba
2015 éprilis

e a terv megvaldsitdsdnak kezdete (kornyezet, fizikai, létszam-korrekciok,
targyalasi kultdra-fejlesztés, szervezet atalakitasa és felkészitése

® ajinlatkérés tanadcsadoktol az LDP programra

2015 méjus
az LDP program nyitdsa, Bagolyvar Tapi6szo610s
2015 jdlius
az ,.elso 1épése” eredményeinek értékelése (Aquarell, Cegléd)

2015 augusztus

Csaladi nap
A program elsddleges célcsoportja: 40 f6 vezetd.
A program mdasodlagos célcsoportja: 250 szellemi és 650 fizikai dolgozé.
A projekt eredményei, hatasai

e Pozitiv visszajelzések a vallalat dinamikdjaban és mitkodésében tortént valtozdsokrol a
tulajdonosoktol, HQ-tdl és az iigyfelektol.

o Rendszerezett, utinkovetett talalkozok.

e (Csokkend mindségi problémadk a tarsosztalyok egylittmiikodésének koszonhetden.

e Kevesebb ligyfélpanasz és lecsokkent késo1 gyartas-kiszallitas.

e (Csokkent az elvandorlas.

* A vezetdk és a dolgozok arra torekedtek,, hogy megtaldljak a nyer-nyer-nyer éllapotot,
amikor az iigyfél, a véllalat és a munkavallalok is eredményesnek élik meg az

egyiittmiikodést.
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A projekt hatasa az elsodleges célcsoportra

Belsé motivacié lett a win-win egyezségek megkotése - egymds kozott €s az tigyfelek felé is.
Ennek megfeleléen véltozott a cégen beliili hangulat. Csokkentek a parttalan vitdk, a
panaszkoddsok helyett &lland6sult a konstruktiv megolddsok keresése. A hiba fékuszt
felvéltotta a siker fokusz. Egyértelmlien felerdsodott az innovativ megoldasokat kereso

kollégdk hangja. A személyes és vezetdi kivalésag a napi rutin része lett.
A tehetséggondozas két aspektusbdl is véltozott:

1) A vallalathoz érkezd tehetségek gondozdsa még intenzivebb figyelmet és tdmogatast
kapott.
2) A munkavallalok gyermekeinek tehetségének kibontakozasat segitik.
A projekt egyik célja volt, hogy nemzetkozi benchmarkot létesitsenek Magyarorszagrol. A
kezdeményezést a vallalatcsoporton beliill mar abszolut példaértéklinek tartjdk. Az eurdpai
menedzsment folyamatosan érzékelte a valtozast, az 4talakulé kornyezet és vallalati kultdra

szdmukra is inspirdldlag hatott.

A projekt megval6sitéi tudatosan késziiltek arra, hogy olyan forgatokonyvet készitsenek, amely
a cégcsoport minden lokécidjanak esélyt ad hasonlé program bevezetésére. A projekt nem

iparag specifikus, batran ajanljdk mas szektornak is.

Ez a projekt j6 példa arra, hogy egy jol kidolgozott fejlesztési stratégia izgalommal tudja
megtolteni a vallalatot, a megfeleld hittel, minden nehézség ellenére, 6ridsi élményben van

része a kollektivanak: 1étrehoznak k6zdsen valami Ujat.

A projekt kozremiikod 6i
A palyazo, a Stratégiai projekt Csapat belso partnerei:

e Toéth Baldzs — HR és Kommunikécids igazgaté, CG Hungary
e Jean-Marc Leonhardt — Vezérigazgato, CG Hungary

Stratégiai projekt csapat kiils6 partnerek:

e Gyori Ildiké Ugyvezeté Igazgaté, Human Menu Kft. Buzasi Bence Kreativ Igazgato,
Progressive Stidi6 Kft.
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Kép 1-2-3. a rendszer felépitése és felemelkedése. A ,piramis” Robert Dilts modellje alapjan késziilt.
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Kép 5. A Belbin szerepek lathatéva tétele, grafikus segitséggel
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B0 KOSZEG

Készegi Kozos Onkormdnyzati Hivatal:
A PaTeNt térbeli munkakori leiras

A szervezet bemutatasa

A K0szegi Kozos Onkorményzati Hivatal, dgazatat tekintve a kozigazgatashoz tartozik.
Szervezeti felépitése: Kdoszeg, Bozsok €s Velem telepiilések kozos onkormdnyzati hivatala,
négy kdszegi osztdllyal, valamint osztély szinten egy kozségi kirendeltséggel.

Dolgozoi 1étszama Osszesen 50 0.

A Ko6z6s Onkorményzati Hivatal 2013. janudr 1-én jott 1étre azzal a céllal, hogy az addig kiilon
hivatalt fenntarté Bozsok és Velem kozségekkel egyiitt, kozos hivatalt allitsanak fel. Ezen
torekvésiiket nemcsak szakmai, hanem a gazdasdgossdg szempontjai is indokoltak.

Kdszeg, Bozsok és Velem telepiilések polgdrmesterei igy kozosen nevezhették ki a jegyzot.

Az Onkormdnyzati Hivatal megalakuldsakor belsé szervezeti dtalakitasokra volt sziikség, mivel
Kdszeg visszakapta az évtizedekkel ezel6tt megsziintetett jardsat, és annak székhelye lett.
Emiatt kordbbi feladatokat, épiiletrészeket, valamint munkatarsakat is at kellett adnia a K&szegi

Jarasi Hivatalnak.
Az Onkorméinyzat alaptevékenysége, feladatai és hataskore

Az Onkorméanyzat alaptevékenységét, feladat- és hatdskorét az alabbiak hatdrozzak meg:
— Magyarorszag Alaptorvénye,
—2011. évi CLXXXIX. torvény Magyarorszag helyi 6nkormanyzatairdl
— 1991. évi XX. torvény a helyi Onkormanyzatok és szerveik, a koztarsasagi
megbizottak, valamint egyes centrélis aldrendeltségli szervek feladat- és hataskoreirdl
—2011. évi CXCV. torvény az allamhaztartasrol
— 368/2011. (XII. 31.) Korm. rendelet az &llamhdaztartasrél sz6l6 torvény

végrehajtasarol.

Valamint meghatdrozé a Készeg Varos Onkormdnyzata Képviseld-testiiletének 27/2013. (IX.

27.) dnkormdnyzati rendelete az Onkormanyzat Szervezeti és Mitkodési Szabdlyzatarol.

A telepiilési onkormanyzatnak f0 tevékenységei, hataskorei, valamint 6nként vallalt feladatai

is vannak. Utébbiak korébe tartozik tobbek kozott, példaul a civil szervezddések tdmogatasa, a
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kozosségi és versenysport segitése, a varosi hagyomanydrzo- és tomegrendezvények (,,Sz016
Jovések iinnepség”, sziireti linnepség stb.) fenntartdsa, a turisztikai fejlesztések tdmogatdsa,

valamint a varosfejleszto véllalkozasokban val6 részvétel is.
A HR-osztaly

Az atszervezések miatt jottek 1étre a szervezési €s humdnpolitikai, az igazgatdsi és
épitéshatdsagi, a varosfejlesztési és lizemeltetési, a pénziigyi és gazdilkoddsi osztalyok,

valamint 6nall6 osztdly statusszal Velem székhellyel, a Bozsok-Velemi Kirendeltség.

A HR-osztdlyra és a Szervezési osztdlyra harulnak a legosszetettebb feladatkorok, igy, mint a
hivatal személyzeti iigyeinek, az intézményvezetok személyi iigyeinek intézése, valamint a
hivatal gondnoksdgi feladatainak ellatdsa. Szdmos, a teljesség igénye nélkiil emlitendd,
protokollaris, és a kiilkapcsolatokkal, testvérvarosokkal Osszefiiggd feladat, a hivatali és a
varosi rendezvények tervezése, a tdrsadalmi kapcsolatok szervezése (ezen beliill a civil

szervezetek anyagi timogatdsanak lebonyolitdsa) is feladatkoriikbe tartozik.

A projekt céljai és a modell

Mint minden véllalatndl, egy Onkormdnyzat életében, mukodésében is nagyon fontos a
feladatok pontositdsa és az ezekhez kapcsol6do hatés- és jogkorok meghatarozésa.

Egy szervezetben a munkafeladatok, a feleldsségek, a hatdskorok, valamint egyéb tényezok
rogzitésének dokumentuma, a munkakori leirds. A benne foglaltak a munkavallalok, a

munkaltatok és a szervezet egésze szamara is érthetdek, egyértelmuiek kell, hogy legyenek.

A cél az Onkormédnyzat HR-teriiletén, egy olyan szemléltetdeszkoz alkalmazasa, amely a
munkakorok kozotti tisztanlatast, az atjarhatésagot, a rendszerszemléletli gondolkodés
megvaldsitasat, és kivitelezését teszi lehetové. Azaz, vizualizdlt formdban lattatja a
munkakdroket és a munkakori lefrést.

A modell: PaTeNt®-JD5T® = “Pat6 Tetrahedrons of interNational Theory”, a pélydzatban
szerepld 5 tetraéderbdl all, melyet Pat6 Géaborné Dr. Sziics Bedta 2007-ben megvédett
interdiszciplindris doktori disszertaciéjahoz kapcsoléddan dolgozott ki és alkalmazott eldszor.
Ez az 5 tetraéderbdl 4ll6 haldzat, a disszertdcidban vizsgalt kompetenciakutatdshoz adott egy
keretrendszert és ehhez kapcsoldddan keriilt adatfeltoltésre.

Elsé konkrét alkalmazésa pedig az utébbi idében népszertivé valt kompetenciavizsgalatokhoz

kapcsolddott. Ez az alapmodell tobb teriileten is alkalmazhatd, igy maga a név, az alapmodellt
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jeloli. Az alapmodellbdl kidolgozott munkakori leirds modelljének a neve JDST®, azaz “5
Tetrahedrons of Job Description”. A pélyédzat sordn, az 5 tetraéder hal6zatdbol all térbeli
munkakori leirds tesztbemutatdsara keriilt sor, mely modell a Szabadalmi Hivatalban
lajstromba vétetett és jelenleg is formatervezési mintaoltalom alatt 4ll. (90806 lajstromszdmon

a D0500121 iigyszamu bejelentés alapjan), tehat a téma bizonyitottan innovativ jellegii.
A projekt l1épései

A modell megalkotasit és tervezett kiterjesztését egy nemzetkozi kutatds is megalapozta
(Novalog (2001-2003), amely sordn kiillonboz6 szerkezetli, struktirdju és mélységli adatok
mentén kellett kiilonboz6 kimutatdsokat késziteni, elemezni, az Osszefiiggéseket felismerni,
aztdin bemutatni az eredményeket. Ezek a kiilonbozé adatok tették sziikségessé egy
tobbdimenziés térbeli modell megalkotdsat, amelyen keresztiil atlitva az adatstrukturat,
kolcsonhatdsaikat és azok kapcsolatait, egy kutatdsi gondolati sémat lehetett kialakitani.

A PaTeNt®-JD5T sordn az elmélet és a gyakorlat taldlkozdsa valdsult meg.

2012-15 kozott a palyazati témahoz kapcsolédd eldadasok megtartdsara tobb felkérés is

érkezett, a tudomdnyos életbdl és a gyakorlati, védllalati kornyezetbdl egyarént.

Az eldkésziiletek a hazai és nemzetkozi elméleti szakirodalmak alapos attanulméanyozéasaval
kezdddtek, a tervezett HR innovécid €s fejlesztés témakorében.

A cél az volt, hogy a modellt nagyobb mennyiségben lehessen kivitelezni. A megvaldsitas
lehetett fizikai: mlanyag, papir, fém stb., vagy virtudlis: szoftveres megoldas.

Fizikai modell formdjdban, amikor papir, mlianyag, vagy fém (esetleg egyéb) az alapanyag,
akkor ,,iires” tetraéderhordozok elééllitasaval késziil el az alapstruktira. Ennek megtervezésére,
megvaldsitasara, tesztelésére €s alkalmazhatosdganak vizsgalatara is fokuszal a projekt. A
kiillonbozd valtozatok gyors fizikai elddllitdsa, részben egy gyors prototipus eldallitdsdnak
technol6gidjaval valésulhat meg.

A modell alkalmazdsa véarhatéan széles korli, hiszen a 3D prezenticiés technikdk jovobeni
megjelenésével és elterjedésével, a kapcsolatok fizikai megjelenitése révén, hatékony az
informdcidatadds. A varhat6 alkalmazdsok, a (miiszaki) elemzés, a kompetencidk és a térbeli
munkakori leirdsok mellett majd a bemutatdkra, €s a meggydzésre is fokuszédlnak. Ezt a trendet
erdsitik a szamitégépes operacids rendszerek 3D megjelenitési lehetdségei.

Céljait és lehetdségeit tekintve, ez a HR innovaciés modell jelentds €s egyben hidnyp6tlo is.
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A Modell
A modell a formai megjelenését tekintve és a mozgathatésdga altal, specidlis alakzatokkd alakithatd

at, és igy az oldalakon elhelyezett tartalmak kozotti kapcsolat kifejezésére kivaloan alkalmas.

A megvalositas

A PaTeNt°-JD5T® modell a Készegi Kozos Onkormanyzati Hivatal Szervezési és
Humaénpolitikai Osztalyvezetd munkakorére mar kidolgozasra keriilt. Ezen 3D-s kidolgozassal
egyidejiileg, magyarul és angolul is fejlesztésre keriilt a 2D munkakéri leirds sémdja is.
Jelenleg a PaTeNt®-JD5T® modell gyartési lehet8ségeinek a feltérképezésére keriil sor, hiszen

az a cél, hogy a Hivatal valamennyi munkakorére alkalmazni lehessen a 3D-s munkakori leirést.
Eredmények

Az eredeti célok teljesiilése

A modell (PaTeNt®-JD5T®) fejlesztésének altaldnos célja az volt, hogy a vallalatok gazdasagi
versenyképességének novelését azdltal érjék el, hogy atlassak, és ne veszitsék el a fontos
informécidkat hordoz6 adatokat.

A kutatds eredményeként, egy Uj, szervezési-vezetési eszkdz munkakori leirdsokra szolo
tovabbfejlesztett valtozata jott 1étre, amely az Osszefiiggések pontos feltdrasaval, a folyamatok

fejlesztésére €s 0sszehangoldsara egyardnt alkalmasak.
Kovetkeztetések

A modell, 3D munkakori lefrdsok formdjdban vald tesztelésének tapasztalatai alapjdn,
varhatéan megfogalmazhatdak lesznek konkrét politikai ajanldsok is, arra vonatkozdan, hogy,
hogyan, milyen tartalommal és formaban érdemes a munkavdllalds egyik
alapdokumentumdnak: a munkakori lefrdsnak a kidolgozasét, akér torvényi szabélyozds révén
18, el6irni.

A foglalkoztatds dinamikussd tételéhez, az egyértelmiisitett munkakorok és azok

dokumentéldsa is jelentésen hozzdjarulhat. Minden szerepld szdmdra, legyen az munkaltatd,
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munkavallal6, vagy egy szervezet, fontos tudni azt, hogy pontosan milyen munkakort kell
ellatni. Az egyértelmi, kidolgozott és modellezett munkakori leirasok nemcsak hazédnkban, de
az Eurdpai Unidban is fontosak. A modell, az EU-n beliili hatékony munkaerd dramoltatasidhoz,
hatékony szervezési, vezetési eszkozz€ is valhat.

A modell kivédléan szemlélteti a munkakoroket €s azok kapcsolatit. A HR teriiletén az
Onkorményzatnzil, a 3D munkakéri leirds bevezetésével, kozép- €s hosszi tadvu pozitiv hatdsok
prognosztizalhatéak. A PaTeNt®-JD5T® modell tovéabbfejlesztésének lehetdségei a szoftveres

megvaldsitds formdjanak megtervezése, valamint kivitelezése.

Ahhoz, hogy egy munkaszervezet a piaci igények kielégitésében az élen jarjon, dtgondolt €s jol
tagolt szervezeti épitdelemekre, azaz munkakorokre van sziikség. A munkakorok kialakitasat
sziikségszertien megeldzi a munkakorelemzés, amely nyoman a munkakori leirds elkészithetd.
A madr 1étez0, és betoltott munkakorok esetén is sziikségessé valhat azok elemzése, a munkakori
leirés 1étrehozasa, vagy frissitése, aktualizdlasa érdekében.

A péalyamii célja az ember munkakorben betoltott fontossdganak hangsulyozasa és az ebben
tdmogatdst nyijtd PaTeNt®-JDST® modell lehetéségeinek a bemutatdsa, valamint mds

szervezetek hasonl6 kezdeményezéseinek, mddszereinek megismerése.

Ezen HR-innovicié kozéppontjdban az ember, és a szervezeti célok megvaldsitdsanak
0sszekapcsoldsara és 6sszehangoldsara alkalmas munkakori leirdsok térbeli modellje all.
Osszegezve, ennek a HR-innoviciénak az eredményei mind az 6nkormdnyzati civil, és a

gazdasagi élet teriiletén is kozvetlen hasznositdsra keriilhetnek.

A projekt megvalésitoi

Dr. Zaldn Gébor jegyz6, Készegi K6zos Onkormanyzati Hivatal

Dr. Téth Lasz16, Szervezési és Humanpolitikai Osztdly, Osztdlyvezetd, Onkormdnyzati hivatal
Pat6é Géborné Dr. Szilics Bedta egyetemi docens; Pannon Egyetem Gazdasdgtudomdényi Kar;

Készegi Kozos Onkormanyzati Hivatal
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Vezetofejlesztés, képzési rendszer korszeriisitése
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]} - -Systems-

T-Systems Magyarorszag Zrt.:
ERTEK & ELMENY #TEMPO DIGITALIS EDUKACIO
VEZETOFEJLESZTESI PROGRAM

A szervezet bemutatasa

A T-Systems Magyarorszag Zrt. az infokommunikaciés szektor (ICT) meghatarozé véllalata.
1700 munkatarsunk koziil 1100 informatikus. A munkatarsak 90%-a a fovarosban, a Budafoki
uti Sz€khéazban, egy helyen dolgozik. A cégprofilbdl adéddan 80%-uk férfi. A véllalat 2012-
ben alakult a Magyar Telekom vallalati iizletigdnak €s 6t nagy maultd, a hazai piacon
meghatdroz6 ipardgi szerepld cég fuzidjaként. 2016. janudr elsejétél a T-Systems
Magyarorszag Zrt. csatlakozik az anyavéllalat tulajdonosahoz, a Deutsche Telekom Europe
(DT EU) szegmenséhez. A Magyar Telekom 100%-os lednyvallalataként miitkodik tovéabbra is,
de mind az iizleti, mind a pénziigyi irdnyitds szempontjabol kozvetleniil a 13 orszagot magéban
foglalé Deutsche Telekom Europe ald keriil. Ez j kihivast jelent: nemzetkozi kornyezetben
kell megOrizni a vallalat iizleti eredményességét. A vezetOkre kiemelt szerep harul 2015-ben
sajat csapatuk és a teljes véllalat sikeres csatlakozdsdnak elokészitésében.

A vdllalatndl a csoportos coaching 2014-ben indult el. A véltozdsmenedzsment folyamat
részeként a 80 fos vezetdi kor (Top 80) szdméra vezetdfejlesztési programot inditottak 2014
aprilisdban. A csoportos coachingprogram keretében, ami a Tempd elnevezést kapta, a
résztvevOk olyan kulcsfontossdgii  vezetdi kompetencidit fejlesztették, amelyek
elengedhetetlenek voltak a vadllalati iizleti stratégia és annak legfobb fékusza, az Tn.
Trendfordul6 sikeres megvaldsitasahoz. A program a résztvevok kérése szerint folytatédott
2015-ben; a menedzsment ezt tdimogatta, de a menedzsment — a tagok személyes észlelését,

véleményét €s kérését osszegezve — Uj célokat jelolt meg.

A projekt bemutatasa

Az otlet a Szépmii-Telekom mar megvaldsult vezetdfejlesztési projekt modszertanan alapul.
A Szépmi-Telekom projektben a telekomos vezetdk, kilépve sajat iizleti kozegiikbol,
komfortzondjukbdl, réldthattak sajat vezetdi miikodésiikre is, amit coachok segitségével

elemeztek is. Ezért a projekt egyben vezetofejlesztési program is volt.

A szakmai téma adta magat: a Telekom Csoport a kormanyzattal egylittmiikodve 2014 nyaran

elinditotta a Digitdlis Magyarorszag programot. Ennek kiemelt fokusza a digitdlis edukécid,
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ehhez kivant csatlakozni a projekt. Szakmai partneriik a hazai digitdlis edukécién dolgozo
kozhaszni szervezet, a Digitdlis Tudds Akadémia (a tovdbbiakban: DTA) lett. Az
anyavallalatndl tobb éve miikodik Onkéntes programként a Telekom Okosdigitalis, a DTA
szakmai partnerségével. Céljuk, hogy fejlesszék a Magyarorszdgon €10k digitalis képességeit
és tudatossagat, segitsék tobbek kozott a gyermekek és fiatalok biztonsdgos és felelds
internethaszndlatat. 2015-0s céljaik megvaldsitasdra human eréforrast kerestek. A T-Systems

Magyarorszag Zrt. 8ket vélasztotta partnernek a projekt megvaldsitdsahoz.

A Tempé Digitélis edukacios vezetofejlesztési projekt 6tvozi a fenntarthatésag gondolatat és a
fejlesztést. A fenntarthatésag teriiletén a tarsadalmilag hasznos, kozszférdhoz kotédd konkrét
szakmai feladat megoldasahoz az iizleti szféra szenior tudasi munkatarsai sajat elhatarozasbol,
azaz Onként felajanljak tudasukat, idejiiket. A fejlesztés teriiletén a szakmai értékteremtés
mellett, kiszakadva megszokott helyzetiikbdl, kiprébalhatjdk magukat dj helyzetben, tj
szerepkorben, ami energizdl. Az 1j csapatban a miikodésrél maguk dontenek. Ek6zben coach
tdimogatja a személyes tanuldst, olyan moddon, hogy a folyamat bizonyos pontjain
bekapcsolddva visszajelzést ad, kiilonos tekintettel a kitlizott készségfejlesztési célok elérésére.
A folyamatot nem moderaltdk, a ,,hogyan” a csapatra van bizva: a célhoz vezetd utat a benne
résztvevok taldljak ki. Maguk dontenek a csapatvezetdrdl, akarnak-e vagy sem, hanyat, az

egyiittmiikodés kereteirdl, a kommunikéci6é formairdl stb.

A 2015-0s TOP 80 (T-Systems kozép és felsdvezetOk) szamara a vezetdfejlesztésnek két
irdnyét hatdroztdk meg: hagyomdnyos és innovativ, aminek témdja a digitdlis edukécié. A
vezetd Onkéntesen vesz rész benne, ha tgy dont, akar egyikben sem, ha pedig ugy, akar

mindkettoben is:

(1) Csoportos coaching (hagyomanyos mddszertan): A vezetd coachot vélaszt. A modszer
lehetOséget ad a vezetoknek arra, hogy meghatirozzak vezetdi részvételiikket a DT EU
csatlakozédsban, valamint meghatdrozzak, miként tudjak csapatuk tagjait timogatni e
folyamatban.

(2) Digitalis edukécio (innovativ mddszertan): A vezetd témat valaszt, vegyes csapatokban,
val6s szakmai feladaton dolgozik, vallalaton kiviili kornyezetben. A coach, ha a csapat
igényli, mar a folyamat kozben is, de a folyamat végén mindenképp visszajelzést ad a
vezetd egyéni és csapatbeli miikodésérol. A cél az tligyfélélmény javitdsa, az
egyiittmiikodés fejlesztése a globdlis optimumért, illetve a mdédszer lehetdséget ad a
vezetOknek arra is, hogy meglévo tudasukkal uj terepre 1épjenek és megmutassdk mire

képesek csapatként.
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A projekt szerepldi, illetve a projektben eléforduld szerepek €s a hozzdjuk tartozé feladatok az

alabbi tablazatban lathatdak:

CSAPAT / CSAPATTAG
Feladat: 1. A munka elvégzéséért, a javaslatokért a résztvevok a feleldsek. Az egyes
csapatoknak ugy kell kialakitaniuk a sajat munkarendjiiket, kommunikécids rendszeriiket,
munkamegosztisukat, hogy az a feladat megoldasét, a hatékony munkavégzést, a hataridék
betartasit, a megfeleld szakmai szinvonal biztositasat szolgalja. A szervezés és az irdnyitas
felelossége a csoporttdl nem vehetd 4t. 2. A projektben a feladat kiaddsa utdn a megolddson
dolgozd, dnszervezd, onmenedzseld csapat az aktiv, kezdeményezo6 szerepld. Munkajukhoz
viszont masoktdl is segitséget kapnak, igy a témavezet6tdl, ez azonban nem jelentheti a
feladatért valo felelOsség atvallaldsat.

Személyek Felelos Jelenlét
T-Systems-vezetdk, akik Megvaldsithaté koncepcid folvamatos
onként jelentkeztek elkészitése y
TEMAVEZETO

Feladat: A téma ,,eladdsa”. Feladat ,,egyoldalas” megirdsa. Aktiv részvétel a csapat szakmai
folyamatanak megalkotasdban. ,,Fordit”, medidl a két szektor kozott. Orientdl. Véleményt
formél. Szempontokat ad magyar/kiilfoldi j6 gyakorlat megismeréséhez. Aktiv részvétel a

megvaldsitast segitd projekt teamben. Tovabbi szakértdket javasol a projektbe.

Személyek Felelés Jelenlét

A Digitélis Tudds Akadémia | A projektmunka szakmai

g ) . A csapat dontése szerinti
szakértbje tdmogatdsa P

CSAPATKAPITANY

Feladat: A projektmunka eredményes vezetése. Fontos! Nem neki kell megcsinélni a
koncepciét, hanem a csapatnak!

Személyek Felelés Jelenlét
T-syst§m§-?s Vezeto,/a csapat A prOJektmunkai eredményes Fellvairaies & cxapEiban
tagjai koziil maga valasztja vezetése
COACH

Feladat: 1. Tudatositja a folyamat elején, a csapatalakit6 taldlkozén a folyamattol elvart
egyéni €s csapat kompetencidkat: az egyiittmiikodés-fejlesztés a globalis optimum
érdekében, valamint az iigyfélélmény javitasaért. Visszajelez a csapatalakité taldlkozo
végén, hogyan miikodott a csoport. Tudatositja a folyamat végén, a zaréeseményen az
egyénben, hogy miikodott az erdsitendd kompetencidkban. Aktivan részt vesz a
megvalositast segitd projekt teamben. 2. A coach az itiner alapjan a csapat dontéseire
figyelemmel facilitdl a csapatmegalakité taldlkozon, hogy az arra tervezett 1épések
maradéktalanul megvaldsuljanak vagy, ha a csapatkapitdny olyan, dtengedi a
csapatalakuldst a csapatkapitanynak (!). Feladata, hogy az itinerben szerepld célok a
megalakuldsndl megvaldsuljanak. 3. A coach a folyamat kdzben a csapat mitkodésébe nem
avatkozik be, csak ha a csapatkapitany, vagy a csapat ezt kéri. (Maximum 1 6ra coaching a
csapatvezetOnek, maximum 2 coaching 6ra a csapatnak.) Csak krizishelyzetben hivhato le.
PI. hataridére nincs kész a feladat vagy a csapatkapitdny nem tolti be a feladatat. Ezt nem




hirdetjiik meg a csapatoknak, a coach mondja el az alakul6é napon a szerepe kapcsan. 4. A
coach nem vesz részt, mint egyén a szakmai projektmunkaban.

Személyek Felelos Jelenlét
.. A folyamat elején és végén
OD Partner A ta?;;}fl ;fto;g:lmat van jelen, illetve
g krizishelyzetben lehivhat6
PROJEKTTEAM (HR)

Feladat: A folyamat kereteinek definidldsa. A folyamat egyes stacidinak mddszertani €s
logisztikai el0készitése és lebonyolitdsa. A visszajelzések begylijtése, kezelése.

Személyek

Felelos

Jelenlét

Safrany Lilla, Kiss Adél,
Kalmaér Elvira, Solymar Déra

A Temp6 2015 folyamat
moderdldsa és szakmai
felligyelete

Héttérben folyamatos

Humén Szakemberak Orszages Saovetsdge
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Az eredmények felhasznalasa

A projektben 48 kolléga bevondsaval 5 téma keriilt megval0sitasra.
(1) Legyél Te is informatikus! — palyaorientdcids program, honlap
— A csapat megalkotta a website map-et, és Osszefoglalta az informatikusokkal
szembeni tarsadalmi szintli 10+1 sztereotipidt, aminek lebontasara épiil az 6ra trendi
tananyaggal.
— Elindult a T-Systemsben és a Telekomban az 6nkéntes kollégdk toborzdsa, hogy a
kozépiskoldkban, majd dltaldnos iskoldkban orientéljdk a didkokat az 6rdn és honlapon

az informatikus pélya felé.

(2) Felel6s sziilok képzési program
— Két oktatdst tartott a csapat az internethaszndlat veszélyeir6l a DTA tananyaga
alapjan: 2. osztalyos sziil6i értekezleten jartak + T-Systemses gyermekes kollégaknak
tartottak eldadast, aminek rendkiviili hatasa volt.
— A csapat 97 f6hoz jutott el 3 hénap alatt.
— Az OTP-ben indulé hasonlé programban T-Systemses kollégdk is szerepelnek
eléaddként.

(3) Onkéntes kozszolgalat érettségizéknek csapat
— A 8 tagu csapat minden tagja végig aktiv volt.
— 11 oldalas dokumenticids anyag sziiletett orszdgos méretekben gondolkodva, ami
EU-s palyazatra beadhaté mindségii.
— Az indit6 taldlkozason 2 altalanos iskolds didk volt és 6 gimnazista.
— Késziilt kisfilm a téma kapcsdn, amiben 2 gimnazista, két dltalanos iskolds €s ot 4.
osztilyos gyerek mitkodott kozre.

(4) Kortars mentor program
— 6 mentort készitettek fel a csapattagok, 3 fiut és 3 lanyt.
— 50 gyerek vett részt a mentorok &ltal megtartott foglalkozasokon (3., 4., 5.
osztilyosok)

(5) Kreativ Miihely (Netkozi).
— 13 £6 tollabol 5 db funkcio keriilt kidolgozasra prezi.com forméban.
— 14 oldalas tomor dokumentécié sziiletett.
—anévadds sordn 23 névbdl szavazas utjan keriilt kivélasztasra a legjobb ketto, végiil a

Netkozire esett a valasztas.
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— A zaréesemény ota is folyamatos a kapcsolat a témavezeto és a csapattagok kozt.

A menedzsment és a HR szdmdra a folyamat sok felismerést, megerdsitést adott a belsd
miikddésre vonatkozdan is:
— vezet6éi mukodés: szabadsdgfok kérdése a feladat megoldasdban, sztenderdszeri
miikodés, idObeosztas, feladathoz rendelt eréforrdsigény megbecsiilése, onreflexi6 és az
arra szant 1d0, végrehajtas-kredlas,
— menedzsment és vezetdk: viszonya, kommunikécidja, tuddsuk egymas mitkodésérol
és elvarasaikrol,

— menedzsmenttag megjelenése egy csapat mitkodésében, hatdsa arra.

A projekt partnerei

Projektszponzor: Rékasi Tibor vezérigazgatd, T-Systems Magyarorszag Zrt.
Projektvezet6: Safrany Lilla HR-igazgatd, T-Systems Magyarorszag Zrt.
Otletadd, projektmenedzser: Kiss Adél tandcsadé — partner, T-Systems Magyarorszag Zrt.
Csapattagok:
— Digitalis Tudds Akadémia: Téth Zoltan elnok, Szabé Gabor projektfelelds
— Borsi Zsuzsanna, Fiizi Rita, Malinds Monika, Oldh Tibor, Reményi Zoltan,
témavezetok
— OD Partner: Fejér Péter ligyvezetd partner, PAzmandi-Szakdcs Viktor coach, Bodnér
Néndor coach
— T-Systems Magyarorszag Zrt.: Kalméar Elvira, partner

— Magyar Telekom Nyrt.: Solymar Déra, senior szakértd

75



= I H B BN
Magyar Telekom Nyrt.:
Ertékesitési készségfejlesztés a Telekom iizletekben az ért€kesitok €s
az uzletvezetdk fejlesztésével

A szervezet bemutatasa

A Magyar Telekom piacvezetd tadvkozlési €s telekommunikdciés vallalat, Magyarorszag
legnagyobb tavkozlési szolgéltatdja és egyben egyik legnagyobb cége, 2015-ben kozel 7000

alkalmazottal.

A Magyar Telekom Csoport tevékenysége révén harom alapveto iizleti teriiletet fed le:
— vezetékes és mobilkommunikacids lakossagi szolgéltatdsokat (Telekom méarkanéven),
— kis- és kozépvallalati szolgéltatasokat (Telekom mérkanéven),

— nagyvallalati tigyfeleknek nyujtott vallalati szolgéltatasokat (T-Systems méarkanéven).

A Magyar Telekom, Magyarorszag vezetd infokommunikécids szolgéltatojaként tobb millié
kapcsolattal kotodik tigyfelei életéhez: Telefon, internet, TV és IT-szolgéltatasokon keresztiil,
minden téren mindségi, megbizhatod és egyediildlléan széles szolgaltataspalettaval rendelkezik.
A Telekom arra torekszik, hogy innovativ megoldédsaival ne csak vezesse, de formalja is a
piacot. A véllalat stratégidjanak f6 célja, hogy képes legyen az uj, innovativ szolgéltatasi és
tizleti lehetdségek kiakndzdsara, valamint az iigyfelek magas szintli, korszeri és hatékony
kiszolgalasara. Ennek egyik vetiilete az értékesités és ligyfélkezelés folyamatdnak megujitasa,

amely megkdoveteli a munkatarsak képzésének tjragondolasit is.

Az MT stratégiai célkitiizése 2017-re online véllalattd valni, ami az értékesitok

gondolkoddsdban és cselekvéseiben is gyokeres valtozast kovetel meg.
A projekt bemutatasa
Koncepcio és el6készités

A valtoztatas sziikséges feltétele a folyamatok 4dtalakitdsa, egyszeriisitése is. A hosszadalmas
adminisztracié megsziintetése utan felszabadult id6t dedikdltan a valds értékteremtésre kell

forditani, ami egyuittal szemléletvaltast is igényel.

A Magyar Telekom 2015-ben ezért olyan értékesitési készségfejlesztésre vonatkozo tendert irt

ki, amely éppen ezt a szemléletvaltozast segiti eld.

Az ajanlati felhivds szakmai tartalmaban a kovetkezOk szerepeltek:
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Ertékesitési készségfejlesztés a Telekom iizletekben az értékesiték és az iizletvezeték
fejlesztésével, amely fokuszal az értékteremtd ért€kesitésre és jellemzi az iigyféllel vald
szorosabb kapcsolattartds, a megjelend Uligyféligények rugalmas kiszolgéldsa és a
megoldaskeresés. A fejlesztés célja, tjraértékelve az eddig alkalmazott gyakorlatot, hogy az
értékesitok tudatosan és készségszinten alkalmazzdk a konzultativ {igyfélkiszolgalds és
értékesités eszkozeit, felhaszndlva az {igyféltér technikai lehetdségeit a termékek és

szolgéltatdsok bemutatasdra.
Hogyan lehet innovativan, hatékonyan, viselkedésvaltozast elérve képezni a kollégakat?

A tendert az X-SIGHT Vezetési Tandcsad6 Kft. nyerte. A javaslatuk mind az értékesitési

kollégdk, mind a vezetdk szamadra teljesen j megkozelitést hozott.
Ertékesiték képzése: képzés jatékositott keretrendszerben és online on-the-job utankovetés.

Az X-SIGHT megkozelitése a harom f6 célt (online transzformacio, élményalapt ajanlatadas,
értékteremtod értékesités) lebontotta huszonhat képesség, hozzddllas és viselkedésbeli véltozas
szintjére. Ezek diagndzisabdl indult ki a fejlesztési folyamat. Ennek a neve Game of
RelationShift lett: a cél az értékesitd és az ligyfél kapcsolatdnak megvaltoztatdsa a képzés

jatékositott rendszerében.

Maga a képzés, tuddsatadas és sajat élmény a megszokott munkakornyezetben, a Telekom
iizleteiben tortént. Igy az értékesitSk konnyebben tudtdk felidézni az 4télt iigyfélhelyzeteket,
amelyre a képzok konkrét megolddsokkal tudtak reagdlni. A logisztikai kihivasoktdl eltekintve
ez egyben koltségcsokkentéssel is jar. Az egész képzés jatékként lett poziciondlva, jatékositast
(gamification) alkalmazva. A tréningek méar ebben a torténetben folytak: a résztvevok a
Mokelet bolygérdl érkeznek, szuperhdsok, akik kiildetéseket teljesitenek. A f6 ellenség
Tuonrub nagyur, akinek az é16skodoit le kell gyézni, mikézben a végsd cél kijutni a bolygd
banyéibdl. A torténet narrativdja parhuzamos a megoldott feladatokkal. Az el6z6 példanal
maradva: a meddd tranzakcidk olyan energiavampirok, amelyektdl targyalds segitségével lehet
megszabadulni, a feladat pedig bizonyitékot hozni minél tobb gydzelemrdl (aldirt online

transzformécids tantsitvany).

A tanultak alkalmazdsanak utékovetése a Practify szoftverének jatékos keretrendszerében
torténik. A kihivdsok online érkeznek, a jatékosok egy tarsasjaték feliiletén versenyeznek. A
mindennap alkalmazhat6 tanulsdgokat general6 kiildetéseket a jatékosok elvégzik, a kihivasok

megoldasait a kdzvetlen vezetdjiik értékeli, tehat a mentoring mar online torténik. A részvétel
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nem kotelezd, de mindenki a sajat fejlodéséért €s szakmai eldmeneteléért jatszik. A kihivas
megolddsdnak iddzitése rugalmas, tehdt nem sziikséges értékesitd kollégdkat kivenni a

munkafolyamatokbdl az utdnkovetés, visszamérés soran.

Példa egy kihivasra:

Teremts értéket iigyfeled és sajat magad szaméra!

Deritsd ki az alapinformécidkat minden iigyfelednél, és rogzits ezek koziil 20-at a maximalis
pontért!

Az itt elérhetd Tanusitvanyon az Ugyfél alapadatai mellett rogzitsd, hogy mi a foglalkozésa,
mit csindl szivesen szabadidejében, illetve hogy mely szolgéltatonél vannak az otthoni €s
mobil szolgadltatdsai. A Megoldds mezdbe irj le 3 kérdést, amit haszndlsz, és jol miikodik,
amivel konnyli megnyitnod az iigyfelet, és amivel informéacidéhoz juthatsz az életvitelével
kapcsolatban.

1 pontért — gylijtsd be 5 ligyfélrdl az informdaciokat és az aldirasat + irj 3 kérdést.
2 pontért - gylijtsd be 10 ligyfélrol az informaciokat €s az aldirasat + irj 3 kérdést.

4 pontért - gyiijtsd be 20 tigyfélrdl az informdacidkat és az aldirasat + irj 3 kérdést.

Mivel a feladatok elvégzésérol a jatékosok online szamolnak be, az alkalmazott megoldasok
hatékonysdga mérhetd. A képzés végére latszik, hogy melyik régidban, melyik iizletben
novekedett az eredményesség, ellendrizhetd, hogy milyen cselekvések vezettek a szamok
novekedéséhez. A kordbbi mddszertanoknadl ezt megfigyeléssel, AC-vel, coachinggal lehetett
megoldani, sokkal nagyobb munkadra-befektetéssel. Nem csak hatékonyabb az utdnkovetés,

de az is latszik, hogy két tandcsadds kozott mi torténik.

HR-szempontbdl fontos latni, hogy ez egy ujfajta kompetenciafejlesztés: a kommunikéacids
képzés, emberismeret €s viselkedésfejlesztés j metodoldgidja. A kiindulépont az on-the-job
tanulds, ahol a résztvevok hétkdznapi helyzeteket oldanak meg és osztanak meg egymads kozt.
Ugyanabban a munkakodrnyezetben a kihivdsok a jaték keretébe keriilnek, ezzel jon létre a
tapasztalati tanulds. A jatékosok olyan kihivasokkal kiizdenek, amelyek anal6gak a

hétkdznapokkal, de a tavolitds is benne van a helyzetben. Ez lehetové teszi, hogy ugyanabban

78



a kontextusban kilépjenek a komfortzonijukbdl, elengedjék a hétkdznapi rutinok visszatérd

sémadit, és ezek helyett uj viselkedéseket probaljanak ki.

Uzletvezetdk képzése: érzelmi intelligencia fejlesztés dllami gondozdsban nevelkedett fiatal

felnottekkel

Az iizletvezetok képzésének kialakitdsa sordn figyelembe kellett venni, hogy a vezetdi
eszkoztar nagyrészt mar a rendelkezésiikre all: a Telekom kozépvezetdiként minden tréninget

megkaptak, ami elképzelhet6 ezen a téren, némelyiket tobbszor is.

A vezet6i kompetencidk fejlesztése sordn a vallalat célként hatdrozta meg a tdimogatdi attitiid
és az empatikus készségek erdsitését. Erzékenyebb vezetdként konnyebben megtaldlja a
személyre szabott motivécids lehetdségeket is. Az emberkdzpontisag, a tdmogatd, inspirdld
vezetés teszi lehetdvé, hogy az értékesitdk, beosztottak is tandcsadoként, az iigyfél igényeire
koncentral6 partnerként 1épjenek fel. A vezetd a szakmai kivalosag mellett rendelkezik minden
olyan eszkozzel, amellyel a kollégdkat, irdnyitani, bevonni, felhatalmazni, fejleszteni,
motivalni képes. Ezek hatékony alkalmazasdhoz azonban sziikséges, hogy megfeleléen magas

legyen az érzelmi intelligencidja.

A ColorPlay és az X-SIGHT egyiittmiikodésében 1étrehozott EQ X-press képzés az érzelmi
intelligencia fejlesztésére és az érzelmek tudatos hasznalatira koncentrdl. Ez a képzés
vezetdfejlesztés dllami gondoskoddsban nevelkedett, hitranyos helyzeti és/vagy nehézsorsu

fiatal felnottekkel. Az eredményei:

— jelentds valtozas és eldremozdulds az dllami gondozott résztvevonél, és

— érzelmi intelligencia, empdtia fejlesztése az idedlis vezetové vélds érdekében a

vezetoknél.
A 10 f6s vezetdi csapatok 5 dllami gondoskodasban nevelkedett, vagy nehéz sorsu, hatranyos
helyzetii fiatal felnéttel taldlkoznak a tréningen. A vezetok mentorparokként foglalkoznak egy
fiatallal, feladatuk, hogy a megadott feladatok mentén feltérképezz€k a fiatal erOsségeit €s
fejlesztendd teriileteit, tovabb erdsitsék és fejlesszék ezeket, onbizalmat, magabiztossdgot
adjanak nekik, majd a ko6zos munka végére megalkossdk a fiatal jovOképét. Ezzel
parhuzamosan zajlik a vezetdk érzelmi intelligencia fejlesztése a mentori milkddésiikon

keresztiil: tréning a tréningben.

A tréning felépitése a drama strukturdjat koveti: beavatds, bonyodalom, tetdpont, megoldas és

katarzis.
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A felkésziilés része a sziikséges vezetdi eszkoztar felelevenitése (coaching, mélyinterjd,
visszajelzés). Ezutdn kovetkezik a fiatalok megismerése, a mentorparok és mentoraltak
Osszekapcsoldsa, taldlkozdasa. A beavatis €s bonyodalom részei az interjuk, kozos
fogalomértelmezés, gatlasold6 és érzelemkifejezést segitd jatékok a dramapedagdgia
eszkozeivel. A tetOpont, megoldds és katarzis 1épései csoportos feladatok megoldésa az érzelmi
intelligencia eszkozeivel, a fiatal meghatiroz6 multbéli eseményeinek, jelenének és
Jjovoképének dbrazoldsa, a jovokép mérfoldkoveinek, lehetséges buktatdinak és sziikséges

allomadsainak tudatositdsa, majd k6zos produkcid elkészitése és bemutatésa.

A tréning 4ltalaban latvanyos érzelmi reakcidkat valt ki, amelyeket a trénernek kell kezelnie. A
képzés eredménye katarzisra €piild véltoztatas a vezetd hozzaallasdban, gondolkodasaban. Ez
nem jol mérhetd, KPI-ok novekedésében megtestesiild output, hanem a vezetd viselkedésében

megjelend valtozds, a masik embert megértéssel timogatd megkozelités megjelenése.

A projekt folyamata

A Magyar Telekom felhivasara beadott ajanlat egyértelmii timogatast kapott a dontéshozoktol.
A vezetdk meggyOzése utan sziikség volt a résztvevok bevondsara is. Az elokészités sordan
késziilt egy kisfilm is a tdjékoztatd6 anyag részeként, amely itt megtaldlhato:

http://youtu.be/TNKOUCAQval

Az iizletvezetok bevondsa személyes taldlkozokkal indult, az értékesitoket 6k vontdk be. A

projektben valo részvétel részleteit mar online kellett egyeztetni.

Maga a projekt menedzsment el0készitése a tandcsadoi oldalrdl is 6t f6 munkdjat igényelte,

harom hét alatt 20-25 embernapnyi eréfeszitéssel allt 6ssze a teljes program.

Ujszerli megkozelitéssel az eddigi gyakorlattdl eltéréen a képzések valds kornyezetben a
Telekom sajat iizleteiben zajlottak. A tréning iddszakdra az iizletek eldre iitemezetten az
tigyfelek eldzetes és folyamatos tdjékoztatdsa mellett zarva tartottak. Hét tréner 6sszehangolt

munkdjdval hat hét alatt zajlott le a kétnapos tréning, 0sszesen 38 helyszinen.

Az utankovetés folyamata eltér a két képzési koncepcidoban. Az EQ X-press tervezett
utankovetése egy félnapos workshop, amely leginkdbb Onreflexi6rél fog szdlni: hogyan
haszndlja a vezetd a tanultakat, hogyan dolgozta fel az élményt. Viszont a Game of
RelationShift 1ényege az utdkovetésben végzett munka: kéthetente kapnak kihivast az

értékesitok, az iizletvezetok pedig értékelik az eredményeiket.
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A projekt nagymértékben hozzdjarul az igazgatésdg 2015-ben kitlizott, aldbbi céljainak

megvaldsitasdhoz:

— 50%-kal tobb 1d6 az értékteremtd tranzakcidkra
— 60% novekedés az élményalapu értékesitésben
— 8% novekedés az értékteremtd értékesitésben.
Az els6 eredmények

A hagyomadnyos utokovetés komoly problémadja, hogy az X-SIGHT tapasztalata alapjan a
tréningezettek 20-25%-a oldja meg a rd kiosztott feladatokat, ha a tréner e-mailben, telefonon,
vagy személyesen végzi az utokovetést. Ezzel szemben a Practify feliiletén az elsd kihivas
eredményessége legalabb 50%-os volt, a legjobbak esetében pedig a tréningezettek kétharmada
végezte el a feladatot. Csupan a jatéknak koszonhetéen az értékesitok kozel 5000 online
transzforméaciot végeztek el 2 hét leforgdsa alatt. Tehat kozel 5000 iigyfél a jovoben az

egyszeriibb, gyorsabb, kényelmesebb €s kdrnyezetbarat online ligyintézést vilasztja.

A tréningek egyik nagy tapasztalata, hogy az onéllésag és kreativitds tovabbi fejlesztésével
lehet valtoztatni a tobb éves beidegzddéseken. A program fokozott proaktivitast igényel a

munkatérsaktol és vezetoktol egyarant.

A projekt megvalositoja

Gricser Péter, Uzlethdlézat menedzsment igazgatd, Magyar Telekom
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Herendi Porcelanmanufaktira Zrt.:
,,INyitott mithelyablak™

Kozos tanulas a Herendi Porcelanmanufaktiara Zrt-nél
A szervezet bemutatasa

A Herendi Porcelanmanufaktira Zrt. mintegy 700 fés szervezet. A gyarat 1826-ban Stingl
Vince alapitotta, melynek részvényeit, és igy az irdnyitast is 1839-ben Farkashdzi Fischer Mér
vette at, akit mdsodik gyaralapitoként tisztelnek a cég dolgozdi. Az 6 nevéhez flizédik a mai

napig tarté luxusporceldn-gyartds meghonositdsa, a portf6lio kereteinek kialakitdsa.

Evtizedeken 4tnyil6 kitarté munka, termékfejlesztés és erdfeszitések hatdsara fejlédott ki a
jelenlegi dekor- és formavalaszték. A vevok igy tobb mint 16000 kiillonboz6 forma, illetve tobb
mint 4000 kiilonféle dekor koziil valaszthatnak - izlésiiknek megfeleld - herendi porcelant. Az
oriasi termékvalaszték lehetdvé teszi, hogy a vevoi igényeket a lehetd legmagasabb szinten
sikeriiljon kielégiteni. Az intenziv termékfejlesztés eredményeként munkanaponként atlag két

Uj termék sziiletik a Manufaktirdban.

A herendi porceldn értékét foleg a termékbe fektetett éld0munka, a dolgozék magas szintli
képzettsége, szakmaszeretete, a formdzas és festés manufakturdlis jellege adja. A Herendi
Porcelanmanufaktira Zrt. sajat fenntartasi Fischer Mo6r Porceldnipari Szakiskoldjdban harom

porceldnipari szakmaban (korongosokat, gipszminta-készitoket, festoket) képez.

A Herendi Porceldnmanufaktira harom kritérium alapjdn, ami az alkalmazotti 1étszdm, az
exportpiacok szdma, és a nyereséges milkodés, mara kétségteleniil a vildg legnagyobb
porcelainmanufaktirdja. A Herendi Porceldanmanufaktira Zrt. a vildg legnagyobb
porcelanmanufaktirdjaként, a hagyoményok tiszteldjeként é€s kézmiives porcelangyartoként,
nyereséges villalkozasként miikodik. Az éves drbevétele 2016-ban tobb mint 4,7 millidrd

forint volt.

A Manufaktira tobb mint 60 orszdgba szallitja disztargyait, figurdit és szervizkészleteit,
amelyek kozott megtaldlhatok standard termékek, de szamtalan limitélt, és vevoi igények
alapjan késziilt egyedi termék is van. A nemzetkozi értékesités, €s markaépités egyik jellemzd
pillére az exkluziv termékek piaci megjelenése, amely azt jelenti, hogy egyes termékek csak

egy-egy orszagban kaphatok.
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Az elmult hisz-huszondt évben a porcelanpiac alapvetd valtozdsokon ment at, melynek
kozvetett és kozvetlen hatdsai vannak a Manufaktira mitkodésére is. Egyik legfontosabb piaci
jellemzd, hogy a keresleti piacbdl kindlati piac alakult ki. Nagy mennyiségli tdmegéru jelent
meg a piacon, ami a porceldnnak, mint anyagnak a presztizsét taldan csokkentette. A rohané
életiink, a gyorséttermes kultira atrendezte az étkezési kultirat, amelynek kozvetlen hatdsa van
a porcelankeresletre. A megvdltozott lakaskultira szintén kihatdssal van a
porcelanértékesitésre. A fogyasztok értékrendjének valtozasa kovetkeztében sok helyettesitd
termék jelent meg a piacon: a mives porceldn konkurencidja egy-egy draga 6ra, luxusutazas stb.
Tovébbi valtozds, hogy a 2008-2010-es gazdasagi valsag atrendezte az iparagi szereploket is.
Tobb neves cég megsziint, atalakult, tulajdonos- €s stratégiavaltdsok kovetkeztében esetleg
profilt véltott. Ennek kdvetkezménye, hogy a Herend éltal képviselt és vildgszinvonalon miivelt

kézi készitésli technoldgia, kézi festés, szinte eltiint a piacrol.
A projekt bemutatasa

A Manufaktuira fels6 vezetése felismerte a vildgszinvonald miikddési folyamatok fontossagat,
és azt, hogy a versenyképesség egyik kulcsa, hogy milyen hatékonyan és eredményesen tudjak
hozziilleszteni belsé folyamataikat a megvaltozott piaci koriilményekhez. Ennek az
illeszthetdségnek a kulcseleme az emberi erdforrds, annak kezelése, fejlesztése, értékeinek

elismerése, tuddsdnak dtaddsa a fenntarthatdsag igénye miatt.

Az 1j piaci kihivasoknak valé megfelelés 1) vezetOket igényel. A megujulds itt részben
személyi valtozasokat, és részben a meglévd személyek vdltozdsat jelenti. Mindkettd
kapcsolddik a HR feladatokhoz. Az ,uj férfi” itt a XXI. szazad kovetelményeihez igazodd
gondolkoddsmoddot, elhivatottsdgot, lojalitdst és szakértelmet jelent. Minden eddiginél
hangsilyosabb a csapatmunka, a tuddsmegosztas, az utdnpétlas nevelés és tehetséggondozas,

melyeket az egyiitt gondolkodds és az akadély- €s er6szakmentes kommunikacié timogat.

Régota dédelgetett dlma volt a projekt kidolgozéjanak, hogy a vezetd munkatarsait kozelebb
hozza a menedzsmenttudomanyokhoz, és megszerettesse velilk mindazokat a praktikus
gyakorlatorientélt elméleteket, amelyek hasznukra vélhatnak a hétkoznapjaikban. Az volt az
elképzelés, hogy a Harvard Business Review magyar kiaddsabol minden héonap elsé hétf6jén
kiosztanak kozel 30 embernek egy szakmai cikket, amire van egy hetiik, hogy elolvassik,
felkésziiljenek beldle, majd a rakdvetkezd héten kozosen megbeszélik. Mindenki elmondhatta
a cikkel kapcsolatos véleményét, és herendi parhuzamokat vonhat. Bebizonyosodott, hogy

miikodik a dolog. fgy minden hénapban feldolgoztak egy cikket 2013-ban.
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Az el6z6 évi sikereket meglovagolva 2014-re kicsit tovabbfejlesztették a belsé képzési,

tuddsatadasi rendszeriiket, célozva ezzel a tehetségnevelés €s bizalmi kultdra épitését.

2014-ben belso tovabbképzésként negyedévente egy-egy szakmai napot szerveztek minden
negyedév madsodik hoénapjanak madsodik szerddjan, ahol kijelolt kollégdk kijelolt téméabol
késziiltek fel €s tartottak tovabbképzést a tobbi vezetd kollégdnak. Ez a mddszer komoly

tuddsmegosztast, kozos fejlodést, egylittgondolkodast eredményezett.

2015-re teljesedett ki mindaz egy egységes egéssz€, amelyet a projekt elinditdja kordbban
elképzelt. Ebben az évben a kollégdk hathatds, lelkes timogatdsa és részvétele mellett a cél az
volt, hogy egy kozponti gondolatra, egy ideoldgidra flizzék fel az éves tudatositasi

programjukat, amelyet ,,Nyitott mithelyablak™ szlogennel hirdettek meg.

A, Nyitott miihelyablak™ koncepci6 atvitt értelemben a megismerést €s a megismertetést is
szimbolizdlja a kolcsonos tuddsmegosztast célozva. Cé€l volt, hogy minél tobb miithelyen kiviili
ismeretet hozzanak be miihelyeikbe, tudasszerzés c€ljabdl kitekintsenek a vildgra, é€s minél
jobban megismertessék miithelymunkdjukat, értékeiket a mihelyen kiviili vildggal: egymassal,
és bizonyos mértékben a kiilvildggal is. Céljuk a tuddsmegosztds best practice (legjobb
gyakorlat) épités. A jelzett program keretében 2015-ben 12 programot terveztek €s valdsitottak

meg:

1. Szakmai cikkek feldolgozdsa havi rendszerességgel a Vezetéstudomdny cimii
foly6iratb6l. A megel6z0 években a Harvard Business Review-bdl dolgoztak fel
cikkeket. A folyoiratvaltds egyik f6 oka, hogy igy hazai témédjui cikkeket olvasnak
magyar szerzok tollabdl, tisztelegve munkdjuk eldtt és meg tudjdk teremteni a szakmai

napokkal kapcsolatos szinergiét.

2. Negyedévente megrendezendd szakmai napok belsd eléadé és a feldolgozott szakmai

cikkekhez kapcsolddo kiilsé el6ado, a cikkek iréinak bevondsaval.

3. Két sajat szervezésii szakmai gyarlatogatds a miivezetok részére mads

termeldvéllalatokndl tuddsszerzés, és tudasfejlesztés céllal.

4. Athallgatas a hétfoi fehéraru-gyartas és készaru-gyartas megbeszéléseken. Minden héten
rotacios logikdval részt vett egy készarus miivezetd a fehéraru-megbeszélésen, €s egy
fehérarus mivezetd a készaru-megbeszélésen. Ez segitett a tuddsmegosztasban,

egylittgondolkodasban, masok megismerésében és megértésében.
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5. Shadow management technika alkalmazésa. Tervezett médon minden miivezetd eltoltott
egy munkanapot a masik ilizemrész egy kivédlasztott miivezetdjével, hogy jobban
beleldsson a masik iizemrész tevékenységébe. Ez azt jelenti, hogy egy adott napon pl.
egy készaru miivezetd egy teljes munkanapon keresztiil ,,arnyékként kisért” egy fehéraru
mivezetdt, illetve egy fehérarus miivezetd egy készarus miivezetét. Nagyon fontos
eleme a fejlddésnek az olyan jellegli tudas dtaddsa, mely csak személyes tapasztalatokon

keresztiil adhat6 at (tacit tudas).
6. Strukturdlt megbeszélési rendszer havi, heti és napi bontdsban.
7. A 2014-ben elkezdett egyéni célok rendszerének tovabbvitele.
8. Kiilféldi tanulmédnyutak beruhdzdssal és szakmai vasarokkal kapcsolatban.
9. Szakmai konferencidkon val6 részvétel résztvevoként és eldadoként is.

10. Szakmai  szervezetekkel = val6 szorosabb  kapcsolattartds  (gyarlatogatasok,

benchmarking).
11. Nyari-gyakorlatos program megszervezése.
12. Bekapcsolddas a felsdoktatdsi intézmények dudlis képzésébe.

A programokhoz kapcsolddott még, hogy 2015-re a mindennapjaik jobba tétele érdekében
igyekeztek Mike Schraeder a Troy University in Alabama, USA, professzordnak ajanlasait

megvaldsitani, amelyek igy szélnak:

1. Connect by disconnecting;

2. Find something to laugh about every day;
3. Do something unexpected;
4

Be more grateful.

Az eredmények felhasznalasa

A projekt eredményessége nehezen fogalmazhaté meg konkrét szamokban. Ez igaz minden
HR teriileten elvégzett innovativ munkdra. Az eredmények eldszor kozvetve jelentkeznek,
késObb kozvetleniil is mérhetok. Kozvetett médon természetesen megfigyelhetd volt a projekt
eredményessége, hiszen a Manufaktura teljesitménye, pénziigyi és termelési mutat6i kivalo

eredményekrdl szoltak. A befektetett munkdnak ez is a gyiimolcse.
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A nehezen szamszertsithetd hatdsok, melyeket mindenki érzett a hétkdoznapokban,
elsdsorban a bizalomra épiild szervezeti kultira, a munkatdrsak személyes fejlodése és az
egymasra figyelés, a tuddsmegosztés jellemzdin keresztiil voltak tetten érhetdk, mint pl.:

1 javul6 bels6 kommunikacio;
Oszinte, tényfeltaré6 megbeszélések;
egymas jobb megismerése;
elszemélytelenedés megakaddlyozdsa;
egymas munkdjanak nagyobb tisztelete;
mélyebb technolégiaismeret a més teriiletek megismerése révén;
ok-okozati 0sszefiiggések jobb megértése;

személyes fejlodés;

O o0 39 O W B~ W N

mélyebb Onismeret;

—
)

egyéni produktivitds javuldsa;
11 csokkeno atfutasi idok;

12 javul6 kiszallitasi mutatok stb.

A projekt partnerei

® Projektszponzor és tletadé menedzser: Dr. Kodmon Istvan, termelési igazgato,
cimzetes egyetemi docens

e (Csapattagok: Evente 30 kozép és alsészintii vezetd

Az esettanulmanyhoz felhasznalt szakirodalom

1. Pulinka A. (2015): Loyolai Szent Ignéc tanulasi elmélete. Vezetéstudomany 5. szam.

pp. 34-44.

2. http://emeraldgrouppublishing.com/promo/work.htm
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Dolgozoi elégedettség, egészség, jollét

87



HBO Holding Zrt.:
HIDember projekt

Szervezeti hattér

Funkciondlis szervezeti felépitésrél beszélhetiink az HBO Holding Zrt. esetében, annyi
érdekességgel, hogy bar az Eurépai Kozpont Budapesten van, néhany f6 funkcié az Egyesiilt
Kirdlysdgban, illetve Csehorszdgban. Az eurdpai kozponton kiviil a régié orszdgaiban,

értékesités, pénziigy és marketing részlegek taldlhatdak.

A jelenlegi HR-szervezet a cégen beliil az elmult hét évben az adminisztrativ kiszolgald
szerepbOl atalakult és ma mar stratégiai partnerként miikodik, ezzel is segitve a vezetOket és a
cég munkatdrsait. A HR-osztdly elldtja az altaldnos Ilétszdm és ehhez kapcsolddo
munkaerokoltség-tervezést, a Humédn Eroforrds adminisztrativ feladatokat, kivalasztas-
toborzast, illetve ezen feliil coachinggal, képzésekkel, workshopokkal timogatja a napi szintli
munkat. Ezzel nagymértékben novelve a motivéltsagot, elkotelezettséget. ElOsegiti a
kommunikécié daramlésat is. Ezek mellett még nagy hangstlyt fektet a dolgozdk egészségesebb
és sportosabb életére. Fontosnak tartja a “work-life” egyensily megteremtését a dolgozdok

szamara.

El6zmények

Az HBO vezetéi és HR-szervezete fontos célként jelolte meg, hogy szeretnék jobba,
kellemesebbé tenni azt a helyet, ahol annyi 1d6t toltenek el. Az elmult években sokat tettek
azért, hogy az emberek boldogan és elégedetten dolgozzanak az HBO iroddiban, hiszen igy a

munkdjuk is eredményesebb.

Aztan lassan azt vették észre, hogy mindaz, amit a cég teljes mértékben piaci normdkon feliil
nyujt, kezd természetessé valni, kezd kialakulni a ,,nekem jar” felfogds. Azt vették észre, hogy
a dolgozék mar nem értékelik mindazt a jot, amit a cég nyudjt. Ennek kovetkezménye:

motivalatlansag, pletyka, amely rontja a hangulatot és a munka mindségének rovasara megy.

Ugy gondoltdk, ha a dolgozdk azt érzik, hogy szamit a véleményiik, s6t a megolddsokat 6k

maguk taldljak ki és valdsitjdk meg, akkor a motivaltsaguk is tovabb tart.
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Szerencsés helyzet volt, hogy éppen akkoriban ért véget az Ev dolgozéja szavazds, aminek
eredményeképpen majdnem minden osztalybdl keriilt egy-egy ember az élmezonybe. A HR

szervezet kivédlasztott 12 embert a 12 osztdlybodl, akik a szavazds alapjin is hangaddk, vagy

legaldbbis a kollégdk altal elismert embereknek mindsiilnek. Egyeztetve a vezetdikkel egy

Ay E ol
L) EMBERI ERTEKEK A CEGB
Workshop témaja:

T . i Kozosen egy még jobb munkahelyért

" ' IDGPONT: JONIUS 16. 8:30-13:00
HELYSZIN: HilvosvoLGY1U.50.
ETHEZES: REGGELIVEL VAR

A workshopon elmondtik a résztvevoknek, hogy az 0 segitségiiket kérik egy kozos otletelésre,
hogy meghatarozzdk azokat a teriileteket, amelyek fejlesztésével még jobb munkahellyé valhat
az HBO. A workshop-ot a World Café¢ moddszertannal bonyolitottdk le. Ez biztositott egy
nagyon laza, bardtsdgos és kreativitdsra 0Osztonzd légkort. A csapatbol négy, haromfos

otletgyarat alakitottak és megkérték oket, hogy otleteiket, javaslataikat irjak le.

Rengeteg téma és teriilet mertiilt fel, amit csoportositottak, majd priorizaltak annak alapjén,
hogy szerintiik mik a leghangstlyosabbak. Amikor mar mindenki teljesen magaénak érezte a
témakoroket, a HR-szervezet felajanlotta hogy biztositja az Osszes erdforrdst, amire sziikség
van és javasolta, hogy 0k maguk valdsitsdk meg a felvazolt otleteket. Ett6l még inkabb

novekedett a lelkesedés és immar elkezdték a projektek konkrét megvaldsitasat megtervezni.

Projektek, otletek

A projektek, otletek az alabbi fobb kategéridk mentén alakultak ki.
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Kommunikacié
Belso Intranetes rendszerrel kapcsolatos projektek:

HBO APRO: adok-veszek blokk, ahol emberek adhatnak, vehetnek, ajanlhatnak és kereshetnek

is hétkoznapi dolgokat, szakembereket.

ESEMENYKEZELES AZ INTRAN: el8segiti a tervezést, kommunikdci6t és a regisztraciot,

azaltal, hogy egy naptarban egy évre eldre fel vannak tiintetve a céges rendezvények.

HBO CHAT: gyorsitja a kommunikéciét, hatékonyabbd teszi a munkavégzést oly moédon, hogy
nem kell telefonon, vagy személyesen keresni az embert, hanem egy €16 chatben azonnal lehet

reagélni a megkeresésekre, amit a mai Y- és Z-generdcio eldszeretettel haszndl.

MOBIL INTRANET: mobil telefonon és tableten is elérheté legyen az Intranet, abban az
esetben, ha valaki nem tart6zkodik az iroddban, akkor is megkapja a hireket, hozzaférhetové

vdaljanak szdmdra a szabdlyzatok, irdnyelvek.

KULTURALIS BLOKK: olyan rész, ahol hirek jelennek meg a premierekrél, illetve egyéb

kulturélis programokat lehet ajdnlani, szervezni egymdsnak.

OFFICE MAP: Lehetové teszi az embereknek, hogy konnyen megtaldljdk egymast, a térképre

rékattintva megtudjak, ki hol iil, akar régids szinten is.

GYIK: a tobbszor felmeriil6 kérdésekre adott valaszok, segitik a bels6 kommunikéciét a

szabdlyzatok, szokdsok egységes elterjedését, idot spérolva meg a kiszolgal6 osztalyoknak.

Iroda
Iroddban 1évo targyi eszkdzok és szolgdltatasok fejlesztése

KULTERI FEDETT BICIKLITAROLO kialakitdsa: néhany céges biciklivel, amit napkdzben
a kollégéak hasznalhatnak.

KULTERI TARGYALO Kkialakitdsa: j6 id8 esetén a bels6 kertben is tarthatéak lennének a

meetingek, tovdbba a szlikos targyald kapacitast ezzel lehetne bdviteni, olcson €s gyorsan.

Néhany apré konyhai felszerelés beszerzése.
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Kozosségi élet
Cél a csapat 6sszehozésa.
ALLATKERTI CEGES BELEPO beszerzése, csalddosok tdmogatdsa az elsddleges cél,

viszonylag nem nagy anyagi raforditdssal egy éves szintli belépdt vasaroltunk, ami napi szinten

akdr egy 5 f6s csalad belépését is biztositja a kollégak szaméra.

KOZOS REGGELIK szervezése: idészakosan 2-2 részleg egyiitt reggelizik, ahol az ételrdl
sajat maguk gondoskodnak, és a reggeli egy kotetlen beszélgetést teremt, ahol még jobban

megismerhetik egymast és aktudlis munkajukat.

FOZO NAP: ahol minden hénapban mas osztily vendégeli meg a cég dsszes dolgozéjat, és

ebédet készit szamukra, az HBO konyhdjaban, vagy j6 id0 esetén a kertben.

CSALADI NAP: ahova szeretettel vérjak a kollégdkat csalddtagjakkal, hogy igy is kozelebb

keriiljenek egyméashoz, és jobban megismerjék egymast.
Jotékonysag és tarsadalmi felelosségvallalas

KOSARLABDA KUPA: ahol cégek inditanak kosdrcsapatot és a nevezési dijjal adakoznak

értelmileg sériilt gyerekek nyaraldsara.

ALLATMENHELY feldjitdsa: ahol a Szentendrei Arvédcska édllatmenhelyet djitottak fel,

festettek, keritést épitettek, kennelt készitettek a kutydknak €s cicdknak.

ISKOLA felujitds: el0szor a Pilisben 1évo hatranyos helyzetii gyerekek iskoldjaban épitettek
kertet, ujitottak fel a tornatermet és tették szinesebbé a folydsokat. Masodszor a budadrsi

ALTALANOS ISKOLA iskolai sportpalydjat és a kiilsé festését végezték el.

ELELMISZERGYUITES raszorultaknak: aminek eredménye egy szoros egyiittmiikodés az
Elelmiszerbankkal, ahova havonta gyiijtenck cégen beliil élelmiszert, illetve segitenek az

eljuttatasban is évente egyszer.

KEéTTE ALAPITVANY anyagi timogatdsa: az Alapitvany segiti az 4llami gondozdsbl

kikeriil6 gyerekek tarsadalmi integracigjat.
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Sport és egészség

A céges sportnap mellett, bevezettek 4 madasik kisebb fakultativ sportversenyt, ami
megrendezésre keriil minden évben, ezek a ping-pong, csocsd, tollas, darts hazibajnoksagok. A
fitness teremben kordbban is meglévd joga orat kibdvitették egy gerinctorndval és 2 kettlebell
ordval hetente. Tovdbba havi egyszeri irodai masszdzs is bevezetésre keriilt. A sport és
egészségfejlesztés terén nydjtott teljesitményével az HBO 2014-ben elnyerte a Legfittebb
munkahely dijat. A HIDemberes projekt eredménye, hogy rendszeresen FIT DAY -t rendeznek,

és a cég benevezett a Fut a cég rendezvénysorozatba.

Eredmények

A résztvevOk sajat maguk fogalmaztik meg, hogy ez egy olyan kezdeményezés, ahol nem
feliilrél jon az utasitds, hanem ,.,kis emberek szélhatnak bele a cég mindennapjaiba”. A HR-
szakteriilet 12 teljesen eltokélt tarsat kapott céljai megvaldsitdsahoz, akik oriiltek, hogy
megismerték egymadst. Tettre készek voltak. Szivesen segitettek, nem extra munkénak tartottak
a problémdk megoldasat, hanem hittek abban, hogy amit 6k meg tudnak csindlni, az jo lesz.
Oriiltek, hogy beleszélhatnak a cég mindennapjaiba, és hogy ehhez lehetéségiik van akdr mds

kollégakat is bevonni.

A projekt abszolit tanulsdga, hogy az embereket bevonva sokkal hatékonyabbak vagyunk.
Amennyiben figyeliink a kollégdk véleményeire, teret adunk a kreativitdsuknak és lehetdséget
biztositunk arra, hogy sajat maguk fejlesszék a munkahelyiiket, egyre elkotelezettebbé és
lojélisabba valnak. A Humdén Er6forrés osztaly szempontjabol fontos kovetkeztetés, hogy nem
nekiink kell mindig a megoldasokat keresni, hanem elég mentordlni, timogatni a tobbieket és

lehetdségeket biztositani, hogy megnyilvanuljanak, alkossanak.
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A projekt megvalositoi
Sipos Aniko, Vice President of Human Resource for HBO Europe

Kardos Roland, Senior Company Trainer

HIDEMBER

R o J E K T

HIDember
HBO Holding Zrt.

Dolgoz6i Elkdtelezettség Kilondij
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kiildndij
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Ui
E.ON Hungaria Zrt.: ulen

Testszenzoros shadowing-ra épiild tehetsegtejlesztes
fenntarthat6 teljesitmény — stressz és regeneracio — elkotelezettség

A szervezetek bemutatasa

Az E.ON Hungéria Zrt. Magyarorszdg vezetd energiaszolgiltatéja. Aramhéldzati tarsasdgai a
Dunantilon és a Tiszantdlon szolgéltatnak villamos energiat, gézhdlézati tdrsasdgai a
Dunéntilon miikddnek. A cégesoport kozel két €s félmillio tigyfelet 1t el villamos energidval,
és tobb mint fél milli6 iigyfeléhez juttatja el a gazt 15 megyében. A cégcsoport e mellett szamos,
100 MW alatti, korszerli és kornyezetkiméld erémiivet is mikodtet az orszagban. A vallalat
jelentds szerepldje a hazai hé piacnak is, szdmos varos €s véllalat hészolgéltatéjaként és

partnereként.

Az E.ON 1995 6ta van jelen Magyarorszdgon jogelddjein keresztiil, 2000 6ta pedig E.ON néven
az E.ON Hungdria Zrt. fogja 6ssze tulajdonosként az E.ON tevékenységét Magyarorszagon,
tobbek kozott az dram-nagykereskedés terén, valamint az dram- és gaz végfelhasznélok felé
valo szolgéltatasban. A vallalat a hazai energiaszektor privatizdcidja sordn részesedést szerzett
harom d4ramszolgaltaté tarsasdgban, a Dél-dundntili-, a Tiszantili- és az Eszak-dundntili
Aramszolgdltatéban, tovabbd a gizszolgiltatok koziil a Kozép-dundntili, majd a Dél-dunéntili

Gazszolgaltatéban.

Az EU direktiviknak megfelelden, valamint az energiapiac teljes megnyitdsara €s a piaci
versenyre késziilve az E.ON Hungdria csoport tevékenységét és szervezeti struktirdjit a jovo
piaci kornyezetéhez és kovetelményeihez igazitottan d&talakitotta. A stratégiai feladatok
megtartdsa mellett a cégcsoport tevékenységét dj tarsasdgokba szervezte at, melyek a csoport
operativ feladatait l1atjak el. A cégstruktira modernizdldsaval megteremtddtek a hatékonyabb
és magasabb mindségli szolgéltatdsok kialakitdsanak alapfeltételei. Az E.ON Hungéria Zrt. a
tovabbiakban tdrsasdgai tevékenységének tovabbi Osszehangoldsat, a mindségi szolgaltatds

feltételeinek megteremtését tekinti 6 feladatanak.

A villalat az E.ON Hungdria csoporton beliil Karrierprogramot miikodtet, a program célja a
tehetséges kollégdk azonositdsa, fejlesztése és igy a vallalaton beliili folyamatos utanp6tlés

biztositasa.
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A Karrierprogramon beliil két szintet kiillonboztetiink meg:
— Executive szintli potencialok (Talent Development Program=TDP)
— Executive szint alatti potencidlok (Helyi Karrierprogram)

A projektben a célcsoport a Talent Development Program tagjai, azaz az Executive szintli

potencialok.

A Fusion Vital 2011-ben azzal a céllal jott 1étre, hogy a vezetdi coaching folyamatot olyan
eszkozzel timogassa, amely objektiv médon diagnosztizdlja a résztvevd mindennapjait. Hamar
kideriilt, hogy a technoldgia sokrétiibb annél, hogy erre az egy tevékenységre szlkitsék le, igy
immar kozel 30 szakértdvel nemcsak vezetOknek, hanem életiikon valtoztatni vagyo
maganembereknek is segitenek megtenni az elsd 1épéseket a valtozds utjan. Elinditottdk
sporttimogatd tevékenységiiket, és tobb olyan terméket fejlesztettek ki vallalatoknak, amely
val6s adatokon alapul6 célzott egyéni-, szervezet-, és folyamatfejlesztést tesz lehetové. Céljuk,
hogy a szubjektiv moédszereket felvaltsak az objektiv mérések, a diagnosztikdval és az
eredmények értékelésével ne zaruljon le semmilyen folyamat, hanem kezdddjon el a tényekre

alapozott érdemi munka.

A projekt bemutatasa

A stressz, a gyorsul6 iizletvitel miatti kihivasok, a novekvd vezetdi felel0sség és az egyre
gyarapod6 feladatok nehézzé teszik az igazdn hatékony vezet6i tdmogatdsi formak
megtaldlasit. Riadésul a vezetdi képzésekre, fejlesztésekre jobbara a munkaidében keriil sor,
igy a vezetOk munkdval toltott ideje még inkdbb beszikiil, elmaradt feladataikat sokszor
szabadidejiik terhére poétoljdk, ami tovdbb novelheti leterheltségiiket, ezért fordult a
projektvezetOk figyelme a shadowing-ot timogaté megoldasok felé. A technoldgiai fejlodés
lehetdvé teszi, hogy a kordbban koltséges shadowing-ot felvéltsak a kiillonféle testszenzorok

altal kinalt lehet6ségek.

A Fusion Vital az 4j technoldgia vivmanyait felhasznédlva egyediiladlléan hatékony, személyre
szabott €s tjszerli megoldast kindlt az Onismereti tudds novelésére, a teljesitmény és a vitalitas
egyéni jellemzdinek megismertetésén keresztiil. A szenzoros mérések alkalmazdsa a HR-
fejlesztésben egészen 1j lehetdségeket teremt az iizleti kornyezetben, hiszen dontéstimogatd

szerepe mellett egyardnt timogatja a fenntarthatd teljesitményt a mindennapi munkdaban €s a

95



regeneracids képesség javitasat a szabadidében, ezzel pedig gyakorlati szinten jarul hozza a

munka-maganélet egyensuly és az egészséges munkakultira megteremtéséhez.

A szenzoros mérések célja az egyéni stressz-mintdzatok megismertetése, a regenericios
képesség mérhetdvé tétele, a személyes energidk, az egészségmegirzéssel és a vitalitassal teljes
életvitel megteremtése. Ez az ismeretanyag azért jelent gyakorlati segitséget a terhelt vezetoi
kor szdmdra, mert a mérések lehetdvé teszik, hogy megtudjék, hogyan reagél a szervezetiik a
szokvanyos kihivasokra — akdr egy-egy esemény szintjén is (targyalds, taldlkozok, feladatok
stb.). Ezért ez a megoldds azt a HR-torekvést tdimogatja, hogy egy eszkozzel akar komplex

kihivasokra is egyszertien megfogalmazott valaszt lehessen adni.

A vdllalat azért dontott a Karrierprogram vezetdinek Fusion Vital testszenzoros mérésre épiild
fejlesztése mellett, mert a kindlt megoldas minden fontos fenti feltételnek megfelelt (4jszeriiség,
objektivitas, onreflexios kritériumok), tovabba mert nem pusztdn a munkdval toltott idoszakkal
dolgozhattak, hanem a résztvevok teljes életviteli képet lathattak (szabadidét, sportot és az
alvést is beleértve). Az sem volt elhanyagolhat6 érv, hogy a mérésben val6é részvétel nem
igényelt extra eroforrast az amigy is tulterhelt vezetOk részér6l, hanem a szokvanyos

munkanapjaik mellett is kivitelezhet6 volt.

A projekt litemezése az alabbiak szerint zajlott:
—2015. Q1: fejlesztési eszkoz kivélasztasa, folyamat kialakitdsa
—2015. Q2: mérések és egyéni visszajelzés, egyéni munka kezdete

—2015. Q3: egyéni munka timogatdval (coach)

—2015. Q3 vége: visszamérés és eredmények publikédldsa nagyobb korben
—2015. Q4: fenntarthatdsédgra és tapasztalatok megosztasara vonatkoz6 akcidk

A vdllalat eldzetesen csoportos tdjékoztatdt tartott a Fusion Vital-lal kdzosen. A résztvevd
vezetdk egy 60 perces kick-off alkalmon vettek részt, amelyen felkészitették dket a szenzorrral
tamogatott mérési program lépéseire és az ezzel kapcsolatos teenddikre is, megmutattak nekik
a varhaté eredménytermékeket is, igy a résztvevOk eldre lathattdk, hogy a fenntarthatd
teljesitmény, a stressz-menedzsment, a reziliencia-képesség €s a munka-maganélet egyensuly
megteremtésében gyakorlati timogatast fognak kapni a program befejeztével. Ezen az alkalmon
lehetett kérdéseket is feltenni, illetve a projektvezetdk deklardltdk a programban val6 részvétel
onkéntességét, a személyes adatok maximadlis védelmét és lehetdséget adtak az anonim

részvételre. A kick-off alkalom sordn megtervezték a mérések ilitemezését és a résztvevok
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megkaptdk a testszenzor késziilékeket is. Ezt kovetden egyéni beszélgetéseket folytattak a

résztvevOkkel igény szerint.

A részvétel onkéntes volt, mindenki maga donthetett arrdl, hogy elkezdi-e a programot. Egy
vezetd kivételével, aki mas jellegli fejlesztést vett igénybe, mindenki kifejezte szandékat, igy

végiil 12 vezetdvel indult el a Fusion Vital Program.
A programba bevont er6forrdsok a kovetkezok voltak:

— Tehetségmenedzsmenttel, munkaltatéi markaépitéssel €s executive témdkkal foglalkozé

E.ON HR-szakértd, mint projektgazda
— Fusion Vital szakembere, aki a mérést végzi €s visszajelzést ad az eredményrdl
— Coach, aki a személyre szabott fejlédésen dolgozik veliik

— Talent vezetok

Az eredmények felhasznalasa

A mérés kiértékelése soran 8—10 oldalas személyes eredményeket tartalmazd riportok késziiltek
vizudlis formdban egyéni feldolgozdsra, szakért6i segitséggel értelmezve (éltalanosan, ill.
kiilon f2f formdban is), majd az Osszesitett anonim eredmények csoportos feldolgozdsa

workshop keretében tortént.

Az eredmények tartalmaznak napi stressz-feltdltddés profilokat, munka- és szabadid6 alatti
stressz terhelés elemzést, edzés-hatasvizsgalatot, napi kalériafogyasztasi adatokat, 1€pésszam-
és éjszakai alvdsmindség-analitikdkat, személyes teljesitoképesség-elemzést, amely a

naplobejegyzésekkel gazdagitva nagyon értékes €s Ujszerli Onismereti tuddsanyagot jelentett.

Egy-egy vezetd az eredmények littdn kezdeményezett iizleti-, ill. life coaching folyamatot
vezetdi fejlodése timogatdsara, vagy privat életvitelt jellemzd dilemmai feloldaséra.

Az egyik vezetd egy héten beliil megosztotta személyes eredményeit felettesével, aminek
eredményeképpen 1j munkarendet vezettek be — a valtozds a munkaiitemezés atalakitdsat
célozza, hogy az illetd hosszd tava teljesitoképessége megmaradhasson (a mostani
munkarendnek kimutathaté egészségiigyi kockdazatai voltak). Ugyancsak nédla objektiven
latszodott a munkahelyi masszdzs tdmogatd hatdsa, amelyet tudatosan fog alkalmazni a

jovoben.
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Két vezetd szamara karriermenedzsment szempontbdl volt jelentdsége a méréseknek: latszodik,
hogy melyik munkafeladat/felelosség okoz feltoltddést szamukra még kiilondsen erds terhelési
idoszakokban is. A mérés meger0sitette a karrierlépéseik, illetve tovabbképzésiik jovobeli
irdnyéat, amelyet igy nem csak érzéseik alapjan, hanem objektiv eredményekre épitve tudnak
fejleszteni, ugyancsak itt taldltuk a jeleit a munkdaban jelentkez6 flow-élményeknek.

Az egyik résztvevo atalakitja vezetOi munkastilusat: a meetingek hosszanak roviditésével,
delegdlassal, sétdld6 megbeszélések bevezetésével, roticids értekezletkultira bevezetésével,
rendszeres 1épcsdzéssel a napkozbeni mozgast (10 perc alatti érték!) és a stressz-terhelés
megtorését, az épiileten beliili mozgassal pedig egyben a vezetdk lathatésdganak,
elérhetdségének kulturdlis iizenetét is szeretné erdsiteni.

Két vezetd az eredmények alapjan gyokeresen dtalakitotta napi fizikai aktivitdsat a napkozbeni
mozgésok, napi fizikai terhelések tervezését eldtérbe helyezve: 5—10 perces sziineteket tartanak
napkozben, gyalog vagy kerékpdrral jarnak munkéba bizonyos napokon, 1épcséznek lift helyett,
tudatosan iktatjak be az edzéseket, hogy ellendllobbak legyenek a stresszel kapcsolatban, amely
jelenleg domindlja a munkanapjaikat.

Négy vezetd esetében, akik kimutathatéan a tulsdgosan intenziv edzés munkakockdzatait
viselték, sziikség volt az egyéni edzésterhelésiik attervezésére, a szabadidés mozgasformak
Ujraépitésére. Az egyéni képességeknek megfeleld edzésformak megtaldlasa kulcsfontossagu a
sériilések megeldzése és a hosszu tavu szellemi és fizikai fittség megteremtése szempontjabol.
Ketten megerdsodtek a maraton futdsi céljaikban a mérés hatdsara.

Egy vezetonél latszodik, hogy a coaching tipusd vezetdi kultira megteremtésének mekkora
jelentdsége van a vezetdi eszkoztdrban — ezeknek az élményeknek nem csak mentalis, hanem
fizikai toltddési hatdsai is vannak, azaz akar coach, akdr coachee szerepben van az illetd, az

kimutathatéan regeneraciot szolgél ndla.

A projekt partnerei

Puszta Izabella tehetségmenedzsmenttel, munkaltatéi markaépitéssel és executive témakkal
foglalkozik az E.ON Hungéria csoporton beliil.

Vada Gergely a Fusion Vital Program alapitdja, executive coach, cimzetes egyetemi docens.

98



‘A Lexmark
Lexmark:

Egészségnap

A szervezet bemutatasa

A szervezet a Lexmark International Technology Hungaria Kft., melynek magyarorszigi
1étszdma 390 {6 a palydzat beaddsdnak iddpontjaban (2015. 09. 04.). A véllalat a szolgaltatd
szektorba tartozik. Szervezeti felépitését tekintve az Amerikai Lexmark International Inc.

EMEA (Eurdpa, Kozel-Kelet és Afrika) régidjanak szolgéltatd kdozpontja.

A Lexmark nemzetkozi technoldgiai vallalat, amely 1991 6ta vezetd szerepet tolt be az olyan
képalkotasi és kimeneti megoldasok készitése terén, amelyek révén az emberek és szervezetek
fejleszthetik a folyamataikat, mikdozben csokkentik a koltségeket. Ahogy a vildg egyre
digitdlisabba €s behdlozottabba vdlik, a Lexmark dijnyertes képalkotasi és kimeneti

technoldgidja is folyamatosan fejlodik.

A Lexmark Int. Inc. tobb mint 170 orszdgban értékesiti termékeit és szolgéltatdsait és a
technoldgiai ipar szdmos piacelemzd cége elismeri a vildgszerte betoltott vezetd szerepét.
Emellett 2010 6ta tobb stratégiai szoftvercéget is felvasarolt, ezdltal innovativ szoftveres

megoldasokkal egészitette ki a vallalat kindlatat.

A szervezet ma szamos feltorekvd piacon vesz részt a versenyben, koztik a feliigyelt
nyomtatdsi szolgéltatisok (MPS), az intelligens rogzités, a vallalati tartalomkezelés, az
egészségligyi iparban torténd tartalomkezelés, a pénziigyi folyamatok kezelése és a vallalaton
beliili keresés teriiletén. Mindegyik megoldasuk célja az, hogy a Lexmark iigyfelei
0sszekothessék alkalmazottaikat a legfontosabb informdacioval abban a pillanatban, amikor ez

éppen sziikséges.

A tarsadalmi felelosségvallalas

A viéllalat a tevékenységeit ugy végzi, hogy azok egy jobb vildgot teremtsenek. Ezt ugy
valésitja meg, hogy odafigyel az emberekre, a bolygoéra, valamint azokra a kozosségekre,
amelyekben élnek €s dolgoznak. Mikozben elsédleges szamukra a fenntarthatésaggal
kapcsolatos bevalt eljardsok alkalmazdsa, a Lexmark globdlis vallalati tarsadalmi
felel0sségvallalds iranti torekvései, a gazdasigi, kornyezetvédelmi €s szocidlis kérdések kozos

megoldaséra iranyul.
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Az ilyen irdnyelvek irdnti tiszteletiikr6l szdmot adnak sajat szervezetiikon beliil és partnereikkel
kialakitott kapcsolataikban is. Elkotelezettségiiket azzal is Kkiterjesztik, hogy olyan
megoldasokat fejlesztenek ki, amelyek segitségével iigyfeleik elérhetik sajat fenntarthatdsagi

céljaikat.

Hogyan érik el mindezt? Azzal, hogy jOl ismerik az ipardgat €s hallgatnak az iigyfelekre.
Kiterjedt ipardgi tapasztalataikat és technoldgiai tudasukat arra hasznéljak fel, hogy elemezzék
a sziikségleteket és olyan személyre szabott megolddsokat hozzanak létre, amelyek révén
magasan megfelelhetnek tigyfeleik elvardsainak, fokozhatjdk a pénziigyi teljesitményt, illetve

eldsegithetik a jovObeni rugalmassagot.

A HR-szervezet

A HR-szervezet jellemzdje, hogy a klasszikusnak mondott HR-feladatok, két HR Business
Partner, egy recruiter, az irodavezetd és adminisztracids, recepcids munkatarsak kozott
oszlanak meg.

Meg kell emliteni, hogy van a véllalatnak egy kozremiikodo szervezete, a WorkLife Company
Kft. Az 6 otletiik volt egy olyan koncepcid, amely illeszkedett a vallalat CSR-stratégidjaba,
ahol az egyik alappillér a dolgozok egészségének meglrzése, €s az egészségtudatos életmdd

tdmogatasa.

Az el6zmények

A Lexmark International Technology Hungaria Kft., tobb éve, onkéntesek altal sikeresen
mukodtet sportklubokat: labdarigd, roplabda, tenisz, futds sportigak tekintetében, melyeket
sportcsarnokok bérlésével, bajnoksdgokba, versenyekbe val6 benevezéssel, sportfelszerelések
biztositasdval tdmogat. Népszerli a munkatarsak korében a gytimolcsnap, amikor a vallalat a

dolgozoéit gylimolcsokkel vendégeli meg.

Maga az Egészségnap elgondolasa azért keriilt el6térbe, mivel a véllalat egy hatékonyabb, uj,
kevés szervezést igényld, kézzelfoghatobb, valamint ,,nyer-nyer” alapon rendezett programot
akart megvaldsitani. Amely hozzdjarul a dolgozék egészségének megodrzéséhez, kozérzetiik
javitasdhoz. Tovéabbi fontos szempont volt, hogy maga a megval6sitds ne jarjon tul sok plusz

koltséggel. (Az Egészségnapot negyedévente rendezik meg.)

2012 o6ta, minden honap végén egyszer, a dolgozdk, sajat koltségiikon igénybe vehettek a

vallalaton beliil masszdzs-szolgéltatast, amelyet a WorkLife Company Kft. biztositott. Mivel
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ez egy bevalt folyamat, igy nem okozott nehézséget egy sziirdprogram sajat finanszirozasban,
avagy cafeteridval torténé megoldasdval valé bevezetése sem. Ezutdn mar lehetett tervezni a

teljes egészséghét megszervezését, plusz pénzek elkiilonitése nélkiil.

A projekt bemutatasa és 1épései

Elokésziiletek: A vallalat az Egészséghét programjat a szolgaltatdval egyiitt alakitotta ki. Az
on-line idépontfoglal6 feliiletet mar a masszdzsok eldjegyzésénél eleve alkalmaztik, igy ennek
dolgozdk 4ltali hasznalata nem iitk6z6tt nehézségekbe. Igy, ugyanazon a feliileten megjelentek
az Egészséghét programjai is. A szervezok feladata az volt, hogy ellendrizzék a tdjékoztatokat,
és a szolgdltatdsok neveit, valamint egyoldalas ismertetoket fiiggesszenek ki az iroda tobb

pontjén, felhivva a figyelmet az Egészséghétre.
Megvalositas

A tényleges program a terv szerint valosult meg.
1. nap: Vérvétel (2 perc/f6)
Eldadas: ,,Az okos bélrendszer és a stressz” (60 perc)
EIS-vizsgalat (20 perc/f6) (*EIS= Electro Interstitialis Scan: A vizsgalat a teljes
szervezetet képezi le funkciondlis szinten, tehat az aktudlis miikodést mutatja, nem
a morfoldgidt, mint a képalkot6 eljardsok. A teljes test egyidejii, non-invasive
vizsgalata, amely gyors, hiszen a probléma eredetének keresése sordn, a beépitett

kockédzatelemz6 rendszer javaslatai alapjan sziikithetd a vizsgédlandé teriiletek

szama.)

2. nap: Manudl terapids vizsgalat (20 perc/fd)
Eldadas: ,,Aromaterdpia a gyakorlatban™ (60 perc)
Aromaterdpids tanacsadés (20 perc/fo)

3. nap: Sziv- és érrendszer sztirOvizsgalat (20 perc/fo)

Dohéanyzas-, tiid0-szlirévizsgalat (20 perc/fo)

A palyazat céljai

A pélyazat célja, hogy a Lexmarkon beliili valtozdsokat kommunikaljdk a munkavallaloknak,

a munkakeres6knek, vasarl6iknak/partnereiknek. gy hatéssal legyenek a tobbi munkaadéra.
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Hiszen a munkatdrsak egészségtudatos éEletmodjanak tdmogatdsa jO befektetés, kevés
réforditassal, am oOtletekkel, a dolgozdk igényeire valé odafigyeléssel, valamint kreativ

programokkal ez megval6sithato.

Eredmények

A programon 142 6 vett részt, akik vagy az eldaddsokat hallgattdk meg, és/vagy szlirésen is
részt vettek. A visszajelzések alapjan a programot a dolgozok sikeresnek itélték, mert Ggy
érezték, hogy tettek valamit egészségiik megorzése érdekében. Azonban, az is eléfordult, hogy
néhany dolgozoéndl, a sziirések sordn deriiltek ki régéta fenndllé problémak, melyek kezelését
el kellett kezdeni. A programot a tovdbbiakban negyedévente megismétli a vdllalat, m4s-mds

tartalmakkal kiegészitve.

Tapasztalatok

A dolgozokban megvan az igény az ilyen jellegli szlirOvizsgalatokra, hiszen az egészségtudatos
életmdéd egyre inkdbb eldtérbe keriil. Ugyanakkor, nem mindig jut id6 a megeldzésre,
szlirésekre. Ezzel a programmal a vallalat megteremtette dolgozo6i szamadra a lehetdséget, igy
1d6t, pénzt, varakozast takaritanak meg és nem utolsésorban egészségfejlesztd szolgéltatdsokat

kapnak.

Tovabbfejlesztés, utankovetés

Az Egészséghét hosszu tdvon is fenntarthatd program, hiszen nem igényel plusz ido- és
pénzraforditdst. A vezetdség is elkotelezddott a torekvés irant. Tehat, minden negyedévben
valtoz6 programkindlattal megrendezi a véllalat az Egészséghetet. Figyelembe veszik a
dolgozdi igényeket és a visszajelzések alapjan alakitjdk a program tovabbi Osszetételét. A
munkatarsak egészségével valo torédés, mindig is része volt a Lexmark vallalati kultirdjanak,
ezt a szervezet szeretné még elkotelezettebben, magasabb szinvonalon képviselni, a dolgozo6i

elégedettség, valamint a munkavallalok kiegyensilyozottabb életvitele érdekében.

Példamutatds: Az Egészségnap, az Egészséghét egy olyan lehetdség és egy olyan 1€pés,
amelynek sordn a munkavdllalé tobb figyelmet €és lehetdséget kap, ugyanakkor, életének

megszervezése tekintetében, vallalaton kiviili €s iroddn beliili feleldssége is nagyobb. Ez
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0sztonzo erdként hat, amely noveli a szervezet hatékonysdgat, valamint vonzerejét a kreativ
munkaerd vonatkozdsdban. Nem utolsésorban pedig az ilyen kezdeményezések egy jobb és

kiegyensulyozottabb vilagot teremtenek.

A projekt kozremiikod 6i

Held Adrienn irodavezetd, Lexmark International Technology Hungaria Kft.

Dobai Gabor iigyvezetd, The WorkLife Company Kft.
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Multi Soft
MU|t|SOft Kft- programozva
A munkavallalok egészségtudatos életmaddjanak el6segitése és

fenntartasa a vallalat hosszu tavu céljainak elérése érdekében

A szervezet bemutatasa

A MultiSoft Kft. 1991-ben alakult hét munkatérssal, a szoftverfejleszto, illetve szoftverexport
tevékenységre koncentrdlva. Az elmult években a cég munkatdrsainak szama 50 folé
emelkedett, éves forgalma évente 20%-kal nétt, és olyan multinaciondlis cégeket sorolhat

eddigi partnerei kozé, mint a Siemens, a Philips és a Microsoft.

A MultiSoft Kft. 4 egymadssal osszekapcsol6dd, mégis négy kiilon iizletdgbol épiil fel. Uzleti
megoldasainak segitségével személyre szabott informatikai megolddsokat kindl kis és
kozépvallalkozasok részére. Vaillalatirdnyitdsi rendszerek, iigyfélkapcsolati rendszerek,

dokumentumkezeld szoftverek testreszabdsa az iizletag elsdleges feladata.

Innoviacios lizletdganak koszonhetden amellett, hogy kovetni tudja az egyre gyorsabban fejlodo

technoldgiai trendeket, képes 4jité megoldasokkal is megjelenni a piacon.

A szervezet tevékenységi koréhez 2003 6ta hozzatartozik a Philips Digitélis Diktalasi rendszer
fejlesztése, tesztelése és forgalmazdasa is, amely hazdnkban tobb megyei birésag, tigyvédi iroda,

allami kérhaz és magéan-egészségiigyi intézmény munkajat segiti.

Tesztelési iizletdga pedig folyamatosan biztositja, hogy iigyfeleihez a lehetd legtokéletesebb

megoldasok érkezhessenek.

A MultiSoft 2005 6ta az ISO 9001:2008 szabvany szerinti mindségbiztositasi tandsitvannyal
rendelkezik, ezzel is fokozva iigyfelei megelégedettségét, javitva szolgéltatdsai mindségét. A

cég az elmult években szdmos dijat nyert, megerdsitve ezzel stabil pozicidjat a piacon.
A projekt bemutatasa

A MultiSoft Kft. tulajdonosa és vezetdsége hamar felismerte azt a tényt, hogy a munkavallalok
egészsége, vagy annak hidnya kozvetlen hatdssal van a munkavallalg, és dltala a véllalat
teljesitményére. A cég tevékenysége specidlis kihivasok elé allitotta a véllalat vezetését. A
tervezés, tandcsadds, programozds, tesztelés komoly szellemi munka, mely kreativitést,
szellemi frissességet igényel, a szinvonalas szakmai munka azonban nem végezheté mentalisan

vagy fizikailag kimeriilt 4llapotban.
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A MultiSoft Kft. cégfilozéfidjanak fontos része, hogy a munkaerd egészsége nem csak a
munkavdllal6 érdeke, hanem a munkaéltat6é is. Ezért dontott ugy a vezetdség, hogy egy ijonnan
bevezetett program megvaldsitdsdn keresztiill megprébdlja a munkavallalok egészségtudatos
életmoddjat eldsegiteni és annak fenntartdsaban a munkavallalokat tdimogatni. A program célja
olyan lehetéségek biztositdsa a munkavdllalok szdméra, amelyek hozzajarulnak
egészségfejlesztési folyamatukhoz, azaz képessé teszi Oket, hogy noveljék ellendrzésiiket az

egészségiik felett és javitsdk azt.

A projekt szponzora a cégtulajdonos, hiszen az elsddleges cél a véllalkozas teljesitményének
javitdsa, a tovabbi gazdasdagi fejlodések elOsegitése. A projektgazda szerepét a HR szakteriilet
kapta, hiszen az egészségtudatos életmdd elonyei, vagy annak hidnyai is végsd soron a HR
funkcioit érintik; pl. a betegségek novekvO szdma plusz adminisztraciét jelent, vagy a

munkavallal6 egészségtudatossdganak hidnya allando teljesitmény problémakat okoz.

A megoldas djdonsdga nem a helyzet és a helyzetre adott megoldas felismerésében, hanem a
megvaldsitdsdban van. Ma mar szamos cég tisztdban van ugyanis azzal, hogy az
egészségtudatos munkavallal6 j6 befektetés, mert teljesitménye jelentdsen nagyobb lesz, mint
mas kollégdi teljesitménye. A megvaldsitds sordn a projekt azokra a tényezdkre koncentralt,
amik meghatarozoéak jollétiink szempontjabol, igy a tdplalkozdsra és a mozgasra. Tovabba a
kiilonbozd, életmoédunkhoz tartozé szokdsokhoz kapcsoléddan igyekezett kiilonb6zo

lehetdségeket nydjtani munkavallaléi szamara.

Az egyes projekt elemek bevezetése sordan a HR szakteriilet kidolgozta a projekt részleteit,
sziikkség esetén bevonva a munkavéllalok képviseldit is. Az egyes projektelemek
kidolgozasdnal f6 szempont volt, hogy egyenl6 esélyeket adjon minden munkavéllalonak az
igénybevételre. A munkavallalok egészségtudatos életmddjanak eldsegitése €s fenntartdsa

érdekében az aldbbi programelemek keriiltek mér bevezetésre:

Céges ebéd: a MultiSoft Kft. esetében a cég telephelyének elhelyezkedése sem segiti
el6 a munkavallalok rendszeres, egészségtudatos napkozbeni taplalkozasat, ezért a vallalat
- elsdsorban sajat célra - kifejlesztett egy szoftvert, a Céges Ebéd portalt. Ezzel az
alkalmazassal két problémat oldottak meg egyszerre: kozpontilag menedzselhetdvé valt az
ebédrendelés €s egyszeri, hatékony lehetdséget biztositottak a munkavallaloknak ebéd;jiik

megrendelésére.
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Irodai masszdzs: a masszOr egy specidlisan kialakitott masszdzs széken végzi a
masszazst, egy erre a célra fenntartott, elkiilonitett helyiségben heti 3 munkanapon. A 15

perces masszazs magdban foglalja a fej, nyak, vall, kar, kéz, hat és a derék kezelését.

Ingyenes sportoldsi lehetOség, uszdsoktatds: a cég 2007. 6ta ingyenes sportoldsi
lehetdséget biztosit a munkavallalok részére. A lehetdséget igénybe lehet venni munkaidd
eldtt, alatt - az igy kies6 munkaid6t méskor, de le kell dolgozni -, illetve utdna. 2014-ben

az ingyenes Uszasi lehetdség kiegésziilt az tszasoktatds lehetdségével is.

Futéversenyek, kozos részvétellel: a futéversenyeken torténd részvétel lehetdsége 2008.

Ota része az egészségtudatos életmddot eldsegitd programnak.

BMI csokkentd ,,verseny”: az egészségtudatos €letmodot eldsegitd program ezen része
2012 ota elérheté a munkavéllalok szamadra. Lényege, hogy kozvetleniil a munkavallalokat
0sztonzi egészséges életmddra, kozvetett tton pedig a csaladtagokra is pozitiv hatdssal bir.
A programra nevezett munkavéllalok BMI indexét az éves foglalkozas egészségiigyi
vizsgélaton mérik és mérik vissza egy év tavlatdbol. A cél, hogy a nevezett munkavallalok
legalabb 2-3 értékkel csokkentsék BMI indexiiket egy év alatt. Aki sikeresen csokkenti a

BMI indexét 2 értékkel, annak nyereménye egy belfoldi wellness hétvége két 6 részére.

MultiSoft Bowling Kupa: 2013. 6ta évente keriil megrendezésre a MultiSoft Bowling
Kupa, a programelem célja a kozds sportolds, mely noveli az Osszetartozas érzetét is. A
Kupa nyertes csapat jutalma egy egynapos kalandparki tart6zkodas, az egyéni dijazas pedig

egy, a teljesitményt elismerd érem.

40+ egészség program: 2014-ben bevezetésre keriilt a ,,40+ egészség program”, ami egy
menedzser-sziirésen vald részvételi lehetOséget kindl. A lehetdséget a MultiSoft Kft. 40.
életéviiket betoltott munkatarsai kétévente egyszer vehetik igénybe. A szlirésen valo
részvételhez sziikséges 1dot a MultiSoft Kft. biztositja, valamint tériti a sziir@vizsgdlat

koltségét.

Dohéanyzasrdl leszoktatd program: az egészségtudatos életmdd programsorozat 2015-
ben boviilt a dohdnyzdsrdl leszoktaté program lehetOségével: ,,Szokj le végre a
dohanyzasrdl, védd az egészséged”. A program célja, hogy minél tobb, jelenleg dohanyz6
munkatars felhagyjon e kdros szenvedélyével, idedlis célja a programnak pedig, hogy
valamennyi, jelenleg dohdnyz6 munkatérs végleg leszokjon a dohdnyzasrdl. Opciondlisan

igénybe vehetd a dohdnyzasrol valé leszokdst segitd eljards, melynek koltségét a MultiSoft
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Kft. atvallalja (azonban, ha a munkatars nem teljesiti a program feltételeit, ezt a koltséget

vissza kell fizetnie!).

Az eredmények felhasznalasa

A MultiSoft Kft. dolgozéinak egészségfejlesztése egy komplex folyamat, mely a
munkavallalékat és a munkahelyi kozosséget felruhdzza a sajat egészségiikért vald
felel0sséggel. A cégnek a projekt egyik alapcéljat, hogy évrdl évre 1j aktivitassal 0sztonozzék
az egészségesebb életmdédra a munkavallaldkat, sikeriilt megvaldsitani, hiszen az elmult
években szamos 1) lehetdséget biztositottak a munkavéllaloknak az egészségtudatos életmod

kialakitasara, fenntartasara.

A MultiSoft Kft. munkaerd-piaci megitélése is javult, kdszonhetden annak, hogy a cég
foglalkozik a dolgozdk egészségével, egészségtudatos életmddjukkal. A program hatdsdra

javult a munkahelyi 1€gkor, a munkatarsak kozotti kapcsolat.
A projekt egyes elemeinek eredményei:

Céges ebéd: a Céges ebéd rendszernek nagyon nagy sikere van a munkavéllalok
korében, egy atlagos héten a dolgozoi 1étszam kb. 40-45%-a fogyasztja a rendszeren

keresztiil rendelt ebédet.

Irodai masszdzs: a masszazs eredményeképpen a paciensek mentdlisan és fizikdlisan
felfrissiilve térnek vissza a munkdjukhoz. Javitja a munkamordlt, valamint noveli a
lojalitdst a munkahelye irdnt. Az elmult évek &dtlagdban a heti hdromszori alkalommal
biztositott masszdzs lehetdség kb. havi 160 db 15 perces masszazst jelent, tehat atlagosan

egy munkavallal6 hetente 2,5-3x részesiilt irodai masszazsban.

Ingyenes sportolasi lehetdség, uszdsoktatas: az elmult évek dtlagdban havi 5-10 {6 él
rendszeresen az ingyenes sportolasi lehetdséggel, ami kb. a teljes munkavéllal6i 1étszam

8-15 szazaléka.

Futéversenyek, kozos részvétellel: a palyazat irdsakor a 30.WizzAir futéverseny
nevezése még nem zarult le, de mar 2 tri6 csapat és egy egyéni nevezés volt, mely a teljes

munkavallaléi 1étszam kb. 10 szazaléka.
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BMI csokkent6 ,,verseny”: 2013-ban dsszesen 12 f6 nevezett a versenyre, melybdl 4 {6
sikeresen csokkentette a BMI indexét a 2014. novemberi visszamérés alapjan. 2014-ben 4

f6 nevezett, a visszamérés eredményei a palydzat irdsakor még nem deriiltek ki.

MultiSoft Bowling Kupa: 2014-ben a cég 8 szervezeti egysége mérkdzott meg a Kupan,
a kollégak kb. 60 szdzaléka jatszott legalabb egy mérkdzésen. 2015-ben 5, egyenként 4 {6s

csapat nevezett a Kupara, mely a munkavéllal6i 1étszadm kb. egyharmada.

40+ egészség program: 2014-ben Osszesen 14 f6 jelentkezett, mig 2015-ben 7 {0
jelentkezett a 40+ egészség programra, mely mindkét évben a jogosultak 100%-at

jelentette.

Dohéanyzasrdl leszoktatd program: a programelem 2015-t61 érhetd el a munkavallalok
szamadra, a palyazat irdsdig egy munkavéllalo jelentkezett a programra, és eddig teljesitette

a kiiras feltételeit.

A palyazatot osszeallitotta:

A pélyazatot Szab6é Mariann, a MultiSoft Kft. HR vezetdje, és Tor0csik Aniko, a cég egyik
Projekt Igazgat6ja készitették; Kelemen Gabor, a cég tulajdonosa és Ugyvezetd Igazgatdja

hagyta jova.
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A HR Innovétor Dij timogatoi
Koszonjiik az Orgware Kft.-nek, hogy pénzbeli timogatassal, honlapfejlesztéssel és a Kreativ

Kiilondij felajanlassal timogatta a paly4zat lebonyolitdsat.

Koszonjiik a Fodij felajanlast a Profiles International Hungary Kft.-nek, és a Kiilondijakat az
Aximit Pro Kft.-nek, a Business Coach Kft.-nek, Coaching Team-nek, a Csanddi Csoportnak,

valamint a Flow Csoport — Human Telex Consulting Kft.-nek.
Ko6szonjiik a SoReCa nagylelkii timogatdsat a Dijatadé megszervezéséhez.

Koszonjiik a Menedzsment Innovatorok Tarsasdgénak a honlapfejlesztéshez, a dijatadéhoz és

az esetleirdsok kotet dsszedllitdsdhoz nyujtott timogatast.

Koszonjik a Wolters Kluwer Kiadonak az esetleirdsok kotet Osszedllitidsdhoz nyujtott

tdmogat4st.

Tovébbi partnereink, akiknek kdszonjiik az egyiittmiikodést: Be-novative, CEEIRT, CRANET,
Egészségtérkép, Fank-club, HR Essence, HR Certification Institute, Karrier Hungaria, Personal

Hungary, SZMT.

BRIEWARE  pofilesYInternational Aximit Pro Kft.
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