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ElkGtelezett munkaerd — Megszerzés, fejlesztés, megtartas

2022. februar 11.

Az elmult évekhez képest rekord magassdgban van Magyarorszagon a foglalkoztatottsag és komoly kihivasok
elé allitja a vallalatokat a megfelel6 munkaerd megtalalasa, megszerzése és megtartasa. A 10. Vezet6i Best
Practice Férumot ennek a témanak szenteltiik, mert ma mar minden vezetének kicsit HR-esnek is kell lennie
és egyre tobb energiat és figyelmet igényel a munkaeré megfelel6 menedzselése és vezetése.

Az elsé elGaddnk Dési Viktdria volt, a MOL Petrolkémia, (zleti kivalosdag menedzsere Az elGadas cime:
"Pdlyaorientdcioval kezdédik az elkotelez6dés”. Viktdria 12 f6s csapataval tobb teriileten is tdmogatja a MOL
Tiszaljvaros Petrolkémia gydarat, ahol tobb mint 1100 sajat és még tobb 100 kiilsés munkavallalé dolgozik. Az
Uzleti kivalésag teriilet foglalkozik a pdlyaorientdcids programokkal, a fels6 és kozépfokd dualis képzéssel, a
tanm(helyekkel, junior mérndk programmal és a Lean és folyamatfejlesztésekkel is. A MOL stratégiai
dontései alapjan egy komoly kapacitas bévitést, egy Uj Poliol Uzem 1 Mrd Euros fejlesztését inditotta el 2017-
ben, amely Gzemeltetéséhez szdmos tovabbi szakképzett munkatdrsra lesz sziikség a 2022-es inditdst
kovetSen. Amikor a munkaerGpiacot elemezték, megallapitottdk, hogy nincs ‘ '
elegend6 végzl vegyészmérndk, technikus, ami sziikséges lenne a jov6ben,
mert nem valasztjak elegen ezeket a szakmakat, pedig a régidban komoly igény
mutatkozik az ilyen végzettségl szakemberek irdant. Megvizsgdlva a vallalat
korfajat, az is lathato volt, hogy szamos nyugdijas koru tapasztalt szakembert
kell pétolni a kovetkez6 években. Felismerték, hogy a vallalat hosszutavu sikere
és tovabbi fejlédése érdekében a , Jov6be kell fektetni és a tudasba”. A vallalat
intenziv egyuttmdkodést alakitott ki a kornyékbeli egyetemekkel és
kozépisoklakkal, szakképzési kozpontokkal a dudlis képzési programok
keretében. A teriilet és a MOL Petrolkémia munkatarsai mar az altalanos
iskoldkban a pdlyaorientacids programok soran és késGbb a szakképzésben is
tdmogatdast nydjtanak és lehetGséget biztositanak a kivancsi, kisérletezni vagyé
didkoknak jatékos formaban, majd késébb gyakorlati és elméleti oktatasokon
keresztil a szakma megismeréséhez és a szakmai irdnti elkotelez6déshez. A
Debreceni és Miskolci Egyetemeken MOL tanszékek mikodnek; a kozépisoklakban szamos didk
(vegyésztechnikus, villanyszerelg, gepgyartastechnologlal technikus) képzésébe kapcsolddtak be. A MOL-nak
' - sajat (analitika, villanyszerelg, m{velettan)
tanm(helyei vannak, és a Petroszolg Kft.
élémdhelyében lehet elsajatitani a gépészeti
ismereteket. A befektetés a jovGbe és a tuddsba, most
mar tébb év tavlatabol megtérilni latszik: a végzés BSC-
s és MSC-s didkok jelentds része a MOL Petrokémianal
helyezkedett el és azdta is itt dolgozik a cégnél és
megfelel6en illeszkedni tudott a szervezetbe és a
kultdraba. A cég Kezel6 Akadémiat és Junior Mérnok
Programot mikaodtet, ahol az céghez jelentkezé, de a
duadlis képzésben részt nem vevé Uj munkatarsakat
készitik fel a feladataikra. Az elmult évek
, | ; befektetéseinek koszonhetéen szdmos tehetséges Uj
munkatarssal béviilt a csapat, és jelentdsen (5-6 évvel) sikeriilt fiatalitani az altagéletkort, biztositva ezzel is
a vallalat jovGjét. A jov6ben Uj kihivasok elé allitja a csapatot a Szakképzés 4.0., amelynek az eddigiekhez
hasonldan igyekeznek sikeresen megfelelni.

§ KvarikoN Oldal: 1/7



A masodik el6addsban Czebei Dénes a Siemens Energy termelési vezet6je és Czinege Andor a Kvalikon
szervezetfejlesztési GizletdgvezetGje azt a Mlvezetd kivalasztasi programot mutattdk be, amely segitségével
sikertilt a megfelel6 muszakvezetS jelolteket kivalasztani és utdna felkésziteni a Siemens Energy-nél
jelentkez6 komplex m(iszakvezetdi feladatok ellatasara. Dénes réviden ismertette a program el6zményeit. A
kordbbi tapasztalatok és a jelenlegi munkapiaci helyzet alapjan azzal kellett szembesiilni a vezet6knek, hogy
3 mdszakra kivilrdl szinte lehetetlen megfelel6 miszakvezetSt felvenni és a cégen belll sem taldltak erre
alkalmas, kész jelolteket. Ezért Ggy dontottek, hogy nem kész embert keresnek a poziciéra, hanem olyan
m(iszakvezetd potencidlokat, akik képessé tehet6k a feladat ellatasara. A kivalasztasi program
lebonyolitdasdaban a Kvalikon segitségét kérték. Czinege Andor bemutatta a méddszertant: Els6 korben
azonositottuk a Siemens VezetSk elvardsait és a jeloltek elészlirésére egy tobb részbdl allés testreszabott
teszt sorozatot dolgoztunk ki. A teszt egyik részében felelet vdlasztds és esettanulmany feldolgozds, valamint
szamoldsi és egyéb feladatokkal a jeloltek 1Q-jat, értékrendjét és hozzaallasat vizsgdltuk., A mdsik rész egy
specidlis kompetencia értékelés volt, amelyben a SIEMENS vezet6k bevonasdaval elsé korben meghataroztuk
az idedlis kompetencia profilt, majd kitoltettik a jel6ltekkel a kérdGivet és azt vizsgaltuk, hogy kik esnek a
legktzelebb a SIEMENS altal meghatarozott kompetencia profilhoz. A tesztek feldolgozasat kovetéen
kivalasztasra kerlltek azok a jeloltek, akik tovabb mehettek az AC-re (Assessment Centerbe). Az AC-n, olyan
képességeket vizsgaltunk egyéni és csoportos feladatok megoldasa soran, amelyekkel megfigyelhets és
értékelheté volt a résztvev6k kommunikacids, stressz- és konfiktuskezelési, problémamegoldasi és
egylttm(ikodési készsége. Voltak szerepjatékok, csoportos golyépdlya épitési gyakorlat, id6gazdalkodasi,
priorizalasi gyakorlat. A résztvevéket a SIEMENS vezetGi és a Kvalikon tanacsaddi kézésen figyelték meg és
értékelték, majd a végén kivalasztasra kerilt az a két mlvezetd jelolt, akit utdna egy testreszabott fejlesztési
programon keresztll készitettek fel a mivezet6 szerepre. A program fazisait Czebei Dénes ismertette
(munkakorhoz kapcsolédd projekt feladatok, tréningek, személyes fejl6dési terv, fokozatos bevonds,
shadowing meglévé mdlvezet6k mellett, rendszeres visszajelzések, kiscsoport vezetése). Az eddigi
tapasztalatok alapjan a médszer bevalt, és a jov6ben tovabbi miszakvezet6k kivalasztasara és kinevelésére
is szeretnék majd alkalmazni az itt kialakitott mddszertant. Az el6z6 két el6adas lzenete, hogy (f6leg a
komplex technoldgiai tudast és vezetési ismereteket igényld feladatokra) ma mar nehéz kész embert talaini
a piacon, ezért a véllalatoknak sokkal tobb energiat kell szentelni a megfelelS kollégak kinevelésére. Ennek a
madszernek az is nagy el6nye, hogy a munkatars sokkal jobban fog illeszkedni a vallalati szervezetbe és
kulturaba.

Harmadik el6addnk Farkas Tiinde, a Pannon-work kozvetitési és toborzasi lizletagvezetGje volt, aki az
orszagos lefedettséggel bird munkaerd-kolcsonzé és -kdzvetitd cég toborzassal kapcsolatos tapasztalatait és
jo gyakorlatait osztotta meg a résztvevékkel. Tiinde ismertette, hogy melyek azok a toborzasi csatornak, amik
jol mdkodnek fizikai és melyek, amelyek szellemi munkaerd esetén. J6 gyakorlatként és kovetendd példaként
emlitette, hogy a vallalatoknak érdemes sajat CV adatbdzist épiteni és azt aktivan kezelni, illetve egy
jeloltkezel6 rendszert mikodtetni. A megfelel6 munkaer6 megtaldlasanal még j6 forrasok lehetnek az
ajanlasi rendszer, a belsé toborzas, az utanpdtlas nevelés és illetve a didkmunka, a gyakornoki program vagy
a kotelez6 szakmai gyakorlatok. Azt itt megismert kollégdkkal célszer( tartani a kapcsolatot, adatbazisban
keresni, és megiresedett pozicidk esetén benniik is gondolkodni, hiszen veliik mar van tapasztalat. Jelenleg
az orszagban tobb a betdltend6 pozicid, mint a jelentkezd, ezért kilfoldrél is hoz be munkavallalékat a
Pannon-work (Ukrajnabdl, Szerbidbdl elsGsorban). A kilfoldi munkavaéllalok esetén 10-15 f6s csoportonként
egy magyarul is beszélg kilfoldi munkavallalét, vagy tolmacsot is biztositanak.
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Foglalkoztatottak szama és a munkanélkiiliségi rata
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A kovetkez6 el6addnk Csizmadia Gabor, a VIAPAN Group Operdcids lgazgatdja, a Magyar Munkaerd-
kolcsonz6k Orszagos Szovetségének elndke volt, aki részletes diagramokkal és szamokkal is bemutatta a kozel
sem egyszer( jelenlegi munkaerd piaci helyzetet, ugyanis a 4% korili munkanélkiiliségi rata, szinte teljes
foglalkoztatottsdgot jelent. Jelenleg 53 682 betdltetlen allds van, a 2022-ben befejez6d6 beruhdzdsok
eredményeképpen tovabbi 75 000 Uj munkahely keletkezik és jelenleg is mar kb. 20 000 f6 a 3. orszagbeli
foglalkoztattok szama. Az elmult 10 éveben az atlagbér 147%-kal nétt 202 233 Ft-rél 499 300 Ft-ra, a
minimalbér pedig 73 500 Ft-rél 200 000 Ft-ra. A jelenlegi munkaerGproblémat sajnos az automatizalas sem
tudja megoldani, mert a robotok és automatdk lizemeltetésére alkalmas szakképzett munkavallalékbdl is
hiany van a piacon. A bérek névekedése valdszin(ileg a jovSben is folytatédni fog, hiszen a magas inflacioval
a megélhetési koltségek is novekednek. A VIAPAN is tobb kiilféldi orszagban is miikddtet irodat és foglalkozik
a 3. orszadgbeli munkaer6 kozvetitésével. Ha kiilfoldi munkaerét szeretnénk behozni az orszagba, akkor azzal

A bérek alakulasa Magyarorszagon
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is tisztaban kell lennliink, hogy ott mar egy globdlis munkaerdpiacon versenyziink a nyugat-eurdpai
orszagokkal is. Gabor kiemelte, hogy 6k alaposan felmérték a piacot és még latnak potencidlt az atipikus
foglalkoztatasban, részmunkaidds kisgyermekes, nyugdijas vagy didk munkaerd foglalkoztatdsdban, és
célszer(i azzal is tisztaban lenni, hogy ki mire alkalmasabb. Az id6sebbek inkdbb a szakmai tapasztalatuk
alapjan, a fiatalok pedig a rugalmassag, gyors betanuldsi képességiik alapjan tudnak az adott pozicid

§ KvarikoN Oldal: 3/7



kovetelményeinek jobban megfelelni. Az elmult években arra jott ra a cégiik, hogy a Marketing-szemléletet
kell alkalmazni a toborzasban, és minden jeloltet is ugy kell kezelni, mint vevgjliket. Kulcskérdés a sebesség
és a hatékonysag, ki tud gyorsabban és olcsdbban megfelel§ jeldltet allitani egy pozicidra. Ennek érdekében
alaposan atgondoltak és fejlesztették a toborzasi, beléptetési folyamataikat, automata jeldltkezel6 rendszer
alakitottak, ki és alkalmazzadk a chabotokat a jel6ltekkel valé kapcsolattartasban. Az automata jeldltkezel6
rendszerben példdul rogzitik az egyes jeldltek iranyitdszamat, hogy szlirés alapjan az 6 kornyékikon 1évé
munkalehetdségekrél tudjak Gket tajékoztatni. Gabor kiemelte, hogy a toborzas utan kezdédik még csak a
munka java, mert ha nem fektetiink elég energiat az onboardingra, beillesztésre, nem kezeljiik megfelel6en
az U] kollégakat, és nem tudjuk megtartani, akkor kezd6édhet az egész folyamat eldlrél.

Gdabor azt mondta, hogy a munkavallalék altaldban a lehet6ségek és bér miatt valasztanak egy munkahelyet,
de a vezet6 miatt szoktak a munkahelyet otthagyni. A munkaeré megtartasaval kapcsolatban Gabor kiemelte,
hogy mindezek miatt nagy hangsulyt kell fektetni a versenyképes bérre, a megfelel6 kommunikaciora,
kovetésre és a kozépvezetbk fejlesztésére, hogy a j6 munkaer6t meg tudjuk tartani. Jelenleg ugyanis a
munkaerd az egyik legértékesebb eréforrds egy vallalatban és nagyon nem mindegy hogyan gazdalkodunk
vele.

Az el6addsokat kovets vitaférumon szoba keriilt, hogy felmérések szerint az Uj dolgozdk korében a
legnagyobb a fluktuacid, ami rengeteg felesleges energiat kot le a szervezeteknél Ezért nagy hangsulyt kell
fektetni az Uj dolgozék megfelel6 beintegralasdra a szervezetbe, j6 folyamatokat kell kialakitani az
onboardingra és kovetni, tdmogatni kell a dolgozdkat a beilleszkedési folyamat soran, amire példaul a MOL
Petrolkémianal egy kdvetd lapot is hasznalnak rendszeres vezet6i utdkovetéssel (follow up).

A délutan elsé el6adasat Spanyik Kitti, a MAV Zrt. szervezetfejlesztési szakért6je tartotta, aki a vallalat
orientaciés programjat és mentorprogramjat mutatta be. A MAV-nal indulé karrier esetén az ,,Els6 Alloméas”
az orientaciés—onboarding program. Minden uj belépé egy jol kialakitott folyamaton keresztiil |ép be a MAV-
hoz, amely soran megkapja a munkavégzéshez sziikséges eszkbzoket (minden munkavallalé kap példaul
céges mobil telefont), informacidkat, képzéseket, lidvozlS levelet, meghallgatja az EInoki koszontst és egy
mentort is kijelélnek mellé. A Mentor szerepe a beilleszkedési folyamat tdmogatdsa és a tuddsatadas,
valamint az 6nalléva valas segitése. A MAV-nal a Szervezetfejlesztési teriilet munkatarsai eddig tébb, mint
100 mentort képeztek ki egy Mentor program keretében. A mentor és a mentordlt kézésen egy mentori
tervet készitenek, és eszerint litemezetten haladnak az Uj munkatars beillesztésével. A Mentorok egy (az
adott terilet bonyolultsagatol fliggéen) 3-6-12 hdnapos program soran tadmogatjak az Uj munkatarsak
beilleszkedését, betanuldsat, rendszeres tajékoztatassal, visszajelzésekkel (visszajelz6 beszélgetés)
tdmogatjak a kollégak fejlédését. A mentorprogramrél elmondhatd, hogy az elinditasa 6ta mind a mentorok,
mind a mentordltak lojalitdsa, elkotelez6dése novekedett.

A kovetkez6 el6adasban Czinege Andor, a Kvalikon szervezetfejlesztési (zletdgvezet6je mutatta be a
Kvalikon VezetSi Akadémia Programjat és annak tapasztalatait. Az el6adas felvezetésében Dr. Németh Baldzs,
a program egyik megalkotdja ismertette a Kvalikon megkdzelitését, miszerint a Vezetdi képzések akkor
tudnak igazan eredményesek lenni, ha azok egy atfogdbb szervezetfejlesztési programba integralddnak,
amely a fejlesztési igények feltardsatdl, a kompetencia fejlesztés el6készitésén keresztiil a képzésen,

komlpetenlaa fleJIesztesen at egesze? a% UJ Munkakor elemzés Ajelentegi teliesitmény,
tudds, készségek gyakorlatba torténd gyakorlat megfigyelése
atlltetéséig, alkalmazasaig és annak Kompetencia felmérés
értékeléséig tart. _\li Teljesitmeényértékelés
i\'g;\: @ o

Andor elmondta, hogy a Vezet6i Akadémia =~ X T Utokovetes

int i1t fol t | K Idealis Kompetencia profil \ & Coaching
program egy Integralt tolyamat, amelyne Meghatarozasa a munkakérre Személyes fejlédési
kialakitasa soran fontos szempont, hogy Célok

PPNy, P meghatéarozasa

egy alapos el6készités el6zi meg . a Pilot projekiek
prOgramOt, testre szabott kompetenCIa— Tréning igények azonositasa Proba feladatok

fejlesztés torténik a kilonb6z6 vezetdi ﬁ

tszmteken, az eI?zetes kompet.enua'es Vezetsi tréningek és kompetencia
igényfelmérést kovezéen alakitjuk ki a fejlesztés
képzési modulokat és a  képzési
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csoportokat, hangsulyt fektetiink az egyes résztvevék személyre szabott fejlesztésére. Ezért, a képzések kozé
integralva, minden résztvev6hoz egy coach-ot jeldlink ki, aki végig kiséri a fejlédési folyamatban. K6zdsen
egy személyes fejlesztési tervet hataroznak meg, amelynek az is része, hogy lefektetik, milyen feladatokon
keresztil milyen kompetenciait szeretné fejleszteni a résztvevd, majd az el6re haladdst rendszeresen
értékelik és a felmerilt kompetencia-fejlesztési igények mentén tovabbi on-the-job és tantermi tréningeket
kap a résztvevé.

A korabbiakban a személyes utdkovetd coaching napok megszervezése sokszor nehézkes volt, az utdbbi
id6ben ezeket online formaban sokkal rugalmasabban és gyorsabban meg lehet szervezni, és igen
hatékonynak és eredményesnek bizonyultak. A coaching soran az egyéni coaching mellett, elsGsorban a
kozép és frontvonali vezetbk esetén elészeretettel alkalmazzuk a csoportos coachingot, aminek el6nye, hogy
a csoportmunka fegyelmez, jobban felkésziilnek a résztvevik és lehet6ség van a tapasztalatok megosztdsara,
és a felmeriilt problémak és megoldasaik kbzos atbeszélésére.

Projekt elGkésziéts
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Program management, valtozasmenedzsment, értékelés és intergacio

Andor kiemelte, hogy az utébbi id6ben igen nagy nyomas nehezedik a vezetSkre, adéddéan a VUCA
kornyezetbdl. Ezért az elején ezt a nyomast kell csdkkenteni, illetve kezelni, amiben az idégazdalkodasi,
priorizalasi és stresszkezelési gyakorlatok megismerése és alkalmazdsa segithet, amit tobb alkalommal a
képzések elejére integraltunk be ezzel is segitve, hogy a kés6bbiekben a vezetdk kdnnyebben tudjanak a
programba bekapcsolddni és azt beilleszteni a mindennapjaikba. Szintén hasznosnak tartjuk, ha képzési
program bele tud integralédni a résztvevék teljesitményértékelési folyamataba, hiszen a TER rendszer egy j6
keretet adhat a fejlesztési teriiletek kijel6léséhez és a fejl6édés eredményeinek visszaméréséhez is, és
megfelel§ informdcidkkal és visszacsatoldssal Iatja el a folyamatban résztvevéket.

A nap végén desszertként Gazsi Zoltdn, az Eisberg ligyvezet6 igazgatdjdnak el6addsat talaltuk fel. Zoltadn
el6adasanak cime: Természetes Intelligencia, amivel azt szerette volna kihangsulyozni, hogy a mesterséges
intelligencia, robotizdcid6 6nmagdban nem fogja tudni megoldani a vallalatok problémait, csak ha az a
természetes intelligencidval — az elkdtelezett és tehetséges munkatarsak egylttmiikodésével és bevonasaval
— parosul.

Zoltan biszkén mutatta meg nekiink az utolsé dolgozdi elkotelezettség-mérésik eredményeit és azt, hogy
hanyan jelentkeznek hozzajuk egy megiiresedett poziciéra, amibdl egyértelmiien latszik, hogy az Eisberg egy
vonzd munkahely és jo ott dolgozni. Azért, hogy ez igy legyen, sokat kell tenni, kozosséget kell épiteni, mert
a jo kozosség egy erGs megtartd er6 (azt nehezen hagyjak ott az emberek). A megfelel6 csapat
kivalasztasaban és épitésében az elsé szamu vezetének jelentds szerepe van.
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Zoltdn megmutatta nekiink, hogy 6 milyen szempontok alapjan vélasztotta ki és fejleszti a csapatat. Fontos
értékeknek tartja a tehetséges munkatdrsak kivalasztasandl a kreativitast, a tanulasi képességet, a félelem
leklizdésének képességét, a kognitiv és érzelmi beadllitddast. Kiemelte, hogy szerinte az EQ egy vezetd
pozicidban legalabb olyan fontos, mint az 1Q. Az EQ-t viszont nehezebb mérni tesztekkel. Az EQ-nak igen
jelent8s szerepe van abban is, hogy egy adott vezetd hogyan tud egyben tartani egy csapatot.

A csapatdinamikajanak és kohézidjanak mérésére a haldzatkutatas modszerét alkalmaztak.

Valtoztatas
Személyiség-
jellemzc’ik Alig

kognitiv készségek véltoztathato6
(EQ,IQ)

Kultara, értékek

Funkcionalis, szakmai
kompetenciak

Zoltan kiemelte, hogy a mostani turbulens kdornyezetben nehéz tervezni (COVID, megdragult nyersanyag
arak, ellatasi lanc problémak, alapanyaghiany), ezért a vezet6knek nagyfoku rugalmassagra, kreativitasra és
tanulasi képességre van szikséglik. Felértékel6dnek a szakmai kompetencidk mellett a kognitiv-érzelmi
bedllitodasok (kreativitas, tanuldsi képesség, félelem leklizdése, vitalitas fenntartasa, stressztiirés) és itt
inkabb az EQ-nak van nagyobb szerepe.

A jelenlegi piaci helyzetben a vezetének abban is fontos szerepe van, hogy megvédje, egyben tudja tartani a
csapatot, olyan arakat tudjon kialkudni a piacon, amibél versenyképes béreket tud fizetni, hogy meg tudja
tartani a j6 embereit, mert az ember a hozzadadott érték.

Az el6adasokat kovetben egy Vitaférumot tartottunk, ahol csatlakozott az el6addkhoz Macher Marta, a
Macher Zrt, elndke, aki a KKV-k perspektivajabdl osztott meg tapasztalatokat és jo gyakorlatokat, valamint
Szabd Leticia, a GE — GAS Value Chain HR Managere, aki a kivalé HR gyakorlatokkal rendelkezé GE Talent
Management programjardl osztott meg jé gyakorlatokat a résztvevékkel. Hasonléan, mint a MOL, a GE is
szereti az iskolapadbdl kivalasztani és kinevelni a tehetségeket. Erre internship gyakornoki programot
m(ikodtetnek. A GE-nél sok a belsé képzés, de kiilsé képzéseket is igénybe vesznek: a mérnokok részére
m(ikoédik az Edison Engineering Program, a vezetGk részére pedig a Leadership program. A GE hires volt a Six
Sigma programjairdl is, ami mostanra kicsit atalakult és nagyobb hangsulyt kap a LEAN; a cégnél kilén Lean
Manager és csapat is van. Fontos kérdés, hogy mi alapjan keresi, milyen képességeket keres a Talent-ekben
a GE: Leticia kiemelte, hogy fontos a ,,Meg tudom csindlni” (Can do) attit(id, az egylttm(ikddési készség és az
aldzat. A tehetségeket el kell ismerni és meg kell mutatni vallalaton beliil — ezt segiti a GO program, aminek
keretében a tehetségek Skip Level prezentacidkat tartanak az egyes terilletek vezetSinek (megmutatjak
magukat) és lehet6ség van arra, hogy az egyes vezet6k lecsapjanak egy-egy tehetséges munkatarsra. A GE-
nél jellemz6, hogy rotaljdk az egyes munkakorok kozott az embereket, és a vezetdi poziciokban gyakoriak a
nemzetkozi karrier utak.

Macher Mdrta elmondta, hogy igenis a KKV-nak is vannak eszkdzok a kezében a munkatarsak megtartasara
és motivalasara. Naluk igen fontos a kommunikdcid és a vezetdi magatartas, amit egy kisebb, lapos
szervezetben konnyebb megvaldsitani. A munkaer§ megtartdsdban kiemelt szerepe van a vezetéi
példamutatasnak, a térédésnek, gondoskodasnak és a visszajelzésnek. Ok a valsaghelyzetben nem
bocsatottdk el az embereiket, inkabb képezték 6ket. A cégnél miikddd Teljesitménymenedzsment rendszer
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van, ami segiti a munkatarsak fejl6dését és a vallalati célok elérését. Fontosak a céges értékek és azok
kovetése: belépéskor minden munkavallalé kap egy kis konyvet a ,,Macher” értékekkel. A munkatdrsaknak
szliksége van az elismerésre, a Machernél tobb ilyen elismerés is van: az egyik a , Torzsgarda tag” oklevél, a
masik a ,Kivalé dolgozé” vandor dij.

Arrdl is beszéltiink, hogy manapsag lepkehaldval kell 6sszefogni és buraban tartani a munkavallaldkat,
nehogy elrepliiljenek. Ez egy csapdahelyzet is, mert igy nehéz kdvetelni, de egyértelm( allasfoglalds volt a
Vitaférum résztvevéitdl, hogy kell kovetelményeket tamasztani, fontos a kdvetkezetesség és vannak olyan
kovetelmények, példaul az EHS kdvetelmények, amiben a ,,0” tolerancia elv érvényesil. Ugyanaz igaz arra,
hogy a szervezetet, csoportot bomlaszté egyénektél is meg kell valni. Nem szabad hagyni, hogy egyes
munkavallaldk azt gondoljak, barmit megtehetnek, mert a vezet6k nem mernek megvalni senkitél: ez
bomlasztja a moralt, és egy ilyen kultirdban egy id6 utan pont a legjobb munkatarsak valnak demoralizaltt3,
vagy hagyjak ott a szervezetet.

A férum végén, fontos kérdésként merilt fel, hogy mivel lehet motivalni és megtartani a vallalatnal a
tehetségeket. A kdvetkezd valaszokat emelték ki a résztvevék: LehetSséget kell biztositani a fejlédésre, a
feladat motival, fontos a megfelel§ banasmdd, a visszajelzés, elismerés, dicséret és az, hogy ,kiilonlegesnek”,
fontosnak érezzék magukat a kollégak. Fontos a munkatarsak folyamatos nyomon kovetése, a rugalmassag,
a testreszabott fejlesztés és motivacid, figyelembe véve az egyéni szikségleteket, a bizalom, az eszkoz
tdmogatds, a munkasiker és a kihivasok. A Vezet6i Forumon tobb, mint 45 vezet vett részt, bizunk benne,
hogy ismét sikerilt hozzdjarulnunk a szakman belili tudas, tapasztalat megosztastol és mindenki tud egy-egy
elemet, megoldast alkalmazni az elhangzottakbdl sajat vallalatanal. Koszénjiik minden kedves el6éadénknak
és résztvevénknek az aktiv részvételt!

Készitette: Dr. Németh Balazs
lgyvezet6 igazgato, Kvalikon
Budapest, 2022. februar 12.

www.kvalikon.hu

§ KvarikoN Oldal: 7/7


http://www.kvalikon.hu/

