XIII. VEZETOI BEST PRACTICE FORUM - KVALIKON

Szervezetfejlesztés, kivalosag
2023. november 30.

A 13. Vezet6i Best Practice Forum f6 témai a Szervezetfejlesztés s kivalosag voltak.

A Foérumot Dr. Németh Balazs a KVALIKON Kft. ligyvezeté igazgatdja nyitotta meg, aki
koszontotte a résztvevoket egy rovid eldadasban vezette fel a Forum témajat.

A kivalo vallalatok  képesek

folyamatosan  alkalmazkodni a Koérnyezet Stratégi

kornyezeti kihivasokhoz, amihez 1} a\
megfeleld képességeket alakitanak 001} Folyamatok

ki szervezeten beliil. A véllalatok és 5 '

a kornyezet kozotti megfeleld I

Osszhangot a stratégia teremtheti
meg, a stratégiabol lebontott célok
¢s akciok hatdrozzdk meg a
folyamat ¢és szervezetfejlesztés
iranyat, ami a stratégiai célok
elérést kell tAmogassa.
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A miikodés fejlesztés soran egymassal 6sszhangban 3 dimenzioban kell fejleszteni a vallalatokat:
folyamatok — technologia — szervezet.

A mukddési kivalosagnak 5 szintjét kiilonithetjiik el:

1. kézben tartott folyamatok,

2. eredményes folyamatok,

3. hatékony folyamatok,

4. hibamentes folyamatok,

5. Best Practice (legjobb gyakorlatként azonosithat6 folyamatok).

Senki nem lehet mindenben a legjobb, el kell donteni, hogy a szervezet milyen kivaldsag szintet
céloz meg az egyes folyamatainal és értékelni kell, hogy jelenleg milyen szinten vannak. Ezek
alapjan lehet meghatarozni a folyamatok fejlesztésének fobb teriileteit. A szervezetfejlesztés célja
olyan képességek kialakitdsa, ami lehetévé teszi, hogy a vallalat a stratégiai céljait elérje és
alkalmazkodjon a kornyezeti kihivasokhoz.

Az els6 eldéadasban a Nemzeti Mindség Dijas KNORR BREMSE Fékrendszerek Kft.
képviseletében Czako Ervin mutatta be azokat az eszkozoket és tevékenységeket, amit a kivalo
miukodés érdekében végez a vallalat.

§ KvarikoN Oldal: 1/6



A kivalosag elérése érdekében nagyon fontos a stratégiai megkdzelités. A Knorr Bremse nagy
hangsulyt fektet a kozlekedés biztonsag fejlesztésére a haszongépjarmiivek fékrendszereinek
fejlesztésén ¢és eldallitasan keresztiil. A kivalo miikodés megvalositasa érdekében szamos eszkozt,
modszert és rendszert alkalmaz tudatosan és kovetkezetesen mar évek ota, ezek kozé tartozik a
KPS (Knorr Production System), a 0 hiba stratégia, amely a hiba elérejelzésre, megeldzésre és a
megvédésre koncentral. A gazdasagos és hibamentes gyartas érdekében felmérik a kockazatokat
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munkatarsakat és a
beszallitokat is be kell vonni és folyamatosan kell fejleszteni, amire nagy hangsulyt fektetnek a
vallalatnal. A Knorr Bremse tudatosan ¢és szisztematikusan fejleszti a munkatdrsak
mindségszemléletét.

A kovetkez6 eldadasban Nyeste Zsolt, a szintén nemzeti kivalosag dijas GRUNDFOS Supplier
Quality Manager-re mutatott be egy folyamatban 1év6 folyamatfejlesztési projektet, aminek a célja
a termék miiszaki valtoztatdsanak validalasa, folyamat fejlesztése volt. Ugyanis az utobbi iddben
jelentésen megnovekedett az 11j termék miiszaki valtoztatasi igények szdma ¢€s ez igen jelentds
munkaidd, eréforras raforditast igényelt a vallalattol. A jelenlegi folyamat fobb valtozatairdl
értékaram térképeket készitett a csapat és kozosen elemezték a folyamatot és azonositottak
fejlesztési lehetdségeket a folyamatban. A folyamatban jelenleg 18+2 FTE dolgozik és koriilbeliil
166 nap az atfutési ideje. A cél az volt, hogy az atfutasi id6t legalabb 100 napra csokkentsék a
mindségszint (First Pass Yield) fejlesztésével és az igényelt munkaidd raforditas csokkentésével.
A jovobeli megoldas soran arra torekedtek, hogy kevesebb szerepld legyen a folyamatban,
lehetéség szerint egy kolléga az elejétél a végéig meg tudja csindlni a folyamatot, legyen
felhasznalo vezérelt és fogyasztd barat. A tervezett valtozasokat a vezetés elfogadta, 2024.
januartol kezdik el bevezetni. A Grundfos évek 6ta nagy hangsulyt fektet a folyamatos fejlesztésre,
kelld felhatalmazast és timogatast ad a munkatérsainak a fejlesztésekhez. Zsolt elmondasa szerint
egy olyan cég, ahol az emberek szeretnek dolgozni, megfeleld felhatalmazast €s timogatast kapnak
a vallalattol.

A kovetkezd eldadasban Csentericsné Arnold Zsuzsanna a CORVINUS EGYETEM HR
vezetdje, mutatta be azt a tobb éves Szervezetfejlesztési programjat, aminek a célja, hogy a
Corvinus Egyetem egy nemzetkozileg is elismert versenyképes egyetemmeé valjon, legalabb 20%-
ban nemzetkozi hallgatokkal és oktatokkal. Ebben a komplex tobb éves programban szdmos
tertiletre fokuszalnak, de kiemelt fokuszt kap az oktatok €s a hallgatok szinvonalanak emelése, €s
magas szinten tartdsa, a mindségi kisebb csoportos oktatds, nemzetkozi oktatok és hallgatok
bevonzasa, a teljesitmények folyamatos mérése, a vevOkOzpontusadg erdsitése, az oktatdsi
kivalosag dij bevezetése és az Akadémiai életpalya modell és karriermenedzsment rendszer,
valamint a teljesitményértékelési rendszer bevezetése. Egy ilyen atalakitasi folyamat 15-20 éves
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is lehet Zsuzsa elmondasa szerint, de a mérések alapjan mar t6bb ponton is lathatok kisebb
elmozdulédsok és eredmények.

Ezt kvetéen KOVACH ANTON, a Shiwaforce Zrt. korabbi tulajdonosa, alapitja tartott egy
fergeteges clbadast az Agilitasrdl és az Agilis modszertanrdl. Anton 2022-ben adta el az
informatikai cégét, amelyet Lean és Agilis alapelvek szerint épitett és mukodtetett, jelenleg
mentorként foglalkozik digitalizacioval, AGILE, Lean és Devops transzformaciokkal. Az Agilis
modszertanrol elmondta, hogy nem csodafegyver, de az utobbi idoben egyre tobb esetben ez a
megfeleld megkozelitése a vezetésnek. Az Agilis mddszertan segiti a gyors és rugalmas fejlesztést,
alkalmazkodast, akkor miikddik jol, ha az tigyféligény bizonyitott, de a megoldas nem ismert. Az
Agilitdas Anton definicidja szerint a gyors
alkalmazkodas  standardja. Sokan  félre Bizonyitott EE
értelmezik az Agilitast, és az érzésre, a jo
hangulat megteremtésére fokuszalnak. Csocsé
asztalt vesznek, masszazs van az irodaban és
ezen keresztiil probalnak megfeleld cselekvést
kivaltani a kollégakbol, hogy elérjék a célokat.
Anton véleménye szerint ez épp forditva van.
Egy levegétlen pincében is lelkesen ¢és
elégedetten tud dolgozni egy fejlesztd csapat,
ha jo és kozos a cél és megfeleld cselekvések
soran érzik, hogy jo irdnyba haladnak. Tehat a Design
sorrend a kovetkezd: Cél — Cselekvés, Mikodés / Thinking

— FErzés, hangulat. A vezetének 90%-ban a .

célokkal kell foglalkozni. De honnan tudja a

vezetd, hogy jok, motivaloak e a célok. Visszajelzést kell kérni a munkatarsaktol. Anton a cégénél
bevezette az Andont és a Panik gombot, ami azt jelenti, hogy ha valaki nem érzi jol magat, vagy
nem érti a célt, akkor megnyomhatja a Panik gombot. Ezen keresztiil lehet latni, hogy hol és mikor
kell beavatkozni, illetve a kollégék is tudjak csokkenteni a fesziiltséget. Az Agilis miikddés masik
fontos eleme az iitem. A fejlesztéseknek és megbeszéléseknek fix iiteme van és az ,,szent” és
sérthetetlen. Példaul két hetente talalkoznak és hatdrozzak meg a kovetkezd feladatokat. Ez azért
Jo, mert mindenki tudja, hogy a kovetkezd szakasz 2 hétig fog tartani és nem Orokke, igy az
ellenallas is kisebb, hiszen utdna igyis 0j valtozas lesz. A véltozasnal nagyon fontos, hogy fix
iiteme van, mondjuk 2 hét, innentdl biztonsagos, mert mindenki tudja, hogy egy adott véltozas,
,.sprint” 2 hétig fog tartani. Az agilis megkozelités szerint feladatok (kanban) koré kell épiteni a
vallalatot, a feladatokat vevdi igény vezérli és kiils6 vagy belso eréforrasokat lehet igénybe venni
azok elvégzésére a meghatarozott idokeretben. A feladatkiosztas keretrendszere a ,,Scrum” ami
tolakodast jelent a feladatokért. A Scrum tehat egy keretrendszer, standard dontési és szamonkérési
pontokkal menetrendszertien. A feladatok menedzselésére szamos eszkoz all rendelkezésre, az
egyik ilyen eszkoz példaul a JIRA. Az agilis miikodésben nagyon fontosak a rendszeres és jol
szervezett megbeszélések, ,,Daily Stand Up”-ok. Fontos, hogy naponta, beszéljenek a vezetok a
kollégéakkal és csinaljanak visszatekintést (Retrospective) és azonositsak az elakadasokat. Fontos,
hogy a vezetd ott legyen a ,,Gemban”, napi kapcsolatban legyen a munkatarsakkal, l4ssa a
problémakat, mert csak igy lehet jo dontéseket hozni. Ezt Anton ugy fogalmazta meg, hogy ,.Fent
kevés az Oxigén és szédiil a vezetd, ezért sokszor rosszul dont, ezért le kell menni a munkavégzeés
szintjére, ha friss oxigénre van sziiksége a j6 dontésekhez.”
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ami eldsegiti az erdforrasokkal vald hatékony és eredményes gazdalkodast a fejlesztési célok
elérése érdekében.

A kovetkezO eldadasban Kisvarga Hajna, a RICHTER GEDEON HR képzési €s fejlesztési
osztalyvezetdje mutatta be, azt a 2021-ben elinditott ,,Szemléletformalas™ projektet, amelynek

crer

crer

midpharma cégek ligajanak — ahova a vallalat jelenleg is tartozik — kiemelkedd szerepldjévé
valjon. A stratégia célok nagyon jok ¢és fontosak, de a 1ényeg, hogy ezekbdl mit tud egy vallalat
megvaldsitani és azt alapvetden befolyasolja egy vallalat kultaraja.

A szemléletformalds program célja: Stratégiai célkitlizések megvalosuldsanak tamogatasa
¢lhetd, vonzé munkahely megtartasa. A jovoben nagyobb hangsulyt fog kapni a gyorsasag, a
dontések és az innovacio. Ennek érdekében egy egységes vezetdi modellt vezettek be, aminek
fokuszaban a leader tipusu vezetés van a szakértd vezetdi miikodés helyett és nagyobb hangstlyt
kap a valtozasvezetés. Meghataroztdk az 1) mikodés szempontjait az értékek mentén, ahol a
»Silomentes mikodés kialakitasa és a Szervezeti sokszintiség lehetdségeinek kiakndzasa” vannak
a fokuszban. A folyamatos megujulas képességének erdsitése érdekében egyéni és szervezeti
szinten is erOsiteni kivanjak a tanuldsi és rugalmas alkalmazkodasi képességet. A
szemléletformalds azért nagyon fontos, mert minden vezetd egy ,,Role model”, ezért definialtak
az elvart viselkedést és ,,Nagykoveti programot™ alakitottak ki a 4 kulcs érték megerdsitésére,
megtanitasara 5800 embernek. Ez a 4 kulcs érték a:

Feleldsseg
Emberkozpontusag
Innovécio
Kivalésag

Az értekek demonstralasara szamos akciot inditottak el, erételjesen kommunikalték, vizualizaltak
az értékeket a teljes gyar teriiletén, beépitették az értékeket a ,,Kompetencia rendszerekbe”,
Podcast-okat csinaltak, hiteles elismert emberekkel ,,Balogh Petya, Szilagyi Aron”...iizend falat
inditottak el, Vezetdi Klubokat és Vezetdi, Munkatarsi Forumokat szerveztek.

A Richter azt a megkdzelitést valasztotta, hogy a meglévd vezetéssel és szervezettel kivanja ezeket
a valtozasokat megvaldsitani, kicsi apro 1épésekben tudatosan formalva a vezetoi viselkedést €s a
szervezeti kulturat. 2021. volt az elinditds éve, 2022. a tudatositas éve, 2023. az elmélyités éve és
2024. lesz a visszamérés és beépiilés éve. Mar latszanak a jelei a valtozasnak, egy példaként
emlitette Hajna a ,,-Foodtruck™ -ok bevezetését a gyar teriiletén, ami az elején idegen volt a korabbi
konszolidalt megszokott vallalati ebédlé6 megoldas mellett, de mara mar sorok allnak a Foodtruck-
oknal, ezzel is eldsegitve az 1j dolgok iranti nyitottsag, tanulds képességének megerdsitését.

A kovetkezé eldadonk Sipdcz Zsuzsanna volt, a HUNGAROCONTROL HR vezetdje. Az
eldadas elején roviden ismertette a Hungarocontrol mitkddését, hogy értsiik a kontextust. Az
eldadas a vallalat vezetdi ¢s kultirafejlesztési programjat mutatta be, aminek a cé€lja az iizleti
szemlélet erdsités a vallalatnal. A programot az 0j tulajdonos és vezérigazgato érkezése inditotta
el. A kiindulé helyzet egy monopol piacon 1év0, stabil, évek ota nyereségesen miitkodo allami
véllalat, ahol kiemelked6k a munkakdoriilmények és a jovedelmek, nincs igazdn erds nyomas a
fejlédésre, alacsony a fluktuacid, elkényelmesedtek a kollégak, mindenki tudja és teszi a dolgat, a
Jo szakemberek lettek kinevezve vezetdnek, nincsenek igazan vezetve az emberek, és 5 db erds
szakszervezet van. Az emberek a jo koriilmények ellenére mégis elégedetlenek. A cél egy olyan
dinamikus, iizleti szemléletli miikodés kialakitasa, ahol elkotelezettek a munkavallalok, jo a
vezetés, a kommunikacio, ahol mindenki jol érzi magat és szivesen dolgozik egy kozds cél
megvalositdsa érdekében. A szervezetfejlesztési program elején felmérték a munkatérsi
elégedettséget, visszajelzéseket kértek szdmos forumon a kollégaktol ,,CEO Café”, ,,CEO” talks,
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otletlada, HC radar. Volt 360 fokos felmérés, megkérdezték, hogy ,,Mit ne hagyjon abba a vezet6?”
és ,,Mit hagyjon abba a vezetd?” Elindult egy aktiv két irdnyi kommunikécio a szervezeten beliil.
Korabban inkabb csak azt mondtak el az embereknek, hogy ,,Mit?” kell csinalni, most mar a
Miérteket” €és a ,Hogyanokat” is jobban kommunikaljak. A fejlesztések soran a korabbi
bérmegallapodasok helyett differencialt béremeléseket vezettek be, jovedelem benchmarkokat
vezettek be, hogy lassak a kollégak, milyen jo szinten van az 6 bériik, erdsitették a teljesitmény
alapu kultarat és 6sztonzést, vezetdi képzések voltak.

A program soran pozitiv torekvések, a munkavallalok fel¢ forditott sok figyelem és a komplex
szervezetfejlesztés meghozta a gyiimolcsét a munkavallaldi elégedettség terén. Az utolséd
felmérésben a munkavallaloi elégedettség 6%-kal nétt a korabbi felmérés eredményeihez képest.
A tapasztalat azt mutatja, hogy nem elég kényeztetni az embereket, a munkatarsak
elégedettségéhez vezetni kell az embereket, torddni veliik, folyamatosan kommunikélni és
megfeleld teljesitmény elvarasokat tamasztani. Kell, hogy legyenek kozos ,Miért?”-ek, ¢€s
fejleszteni kell a kollégakat, hogy jol el tudjak végezni a Vezet6i és/vagy szakmai feladataikat.

A kovetkez6 eldadasban Pudleiner Rezs6 és Hajnal Janos mutattdk be a TE CONNECTIVITY
utanpotlastervezés ¢és munkatars-fejlesztés terén tett erdfeszitéseiket, jO gyakorlataikat és
eredményeiket. A TE Connectivity egy évek Ota sikeres, folyamatosan fejléddé vallalat,
Esztergomban és TAT-on 1év6 telephelyekkel. A novekedés komoly kihivas a vallalat szdmara,
mert Komarom-Esztergom megyében az 1,2 %-os munkanélkiiliségi rata mellett nagyon nehéz
megtalalni a megfeleld mennyiségii és felkésziiltségii munkaerdt. A masik kihivas az implementalt
technoldgidk véltozatossdga és szama. A szervezeten beliil sok ,,0j emberre” és ,,4j tudasra” van
szilkség. A legnagyobb kihivast a szakképzett operatorok biztositdsa okozza, nincs elég
,»geépbeallitd”. A piacon ilyen emberek nem elérhetéek, nekik kell éket kinevelni. A TE
Connectivity nagyon erdsen beszallt a dualis képzésbe, altalanos iskolaba ,,Road show”-znak,
hogy miért j6jjon a gyerek technikus suliba, a cég munkatarsai oktatnak az iskoldkban, fejlesztik
a sajat pedagogiai képességeiket. A Kréta rendszerben irnak a didkoknak, sziiloknek, a TY CO-nal
nagyon jol felszerelt tanmiihely van, digitalis ,,csili-vili” megoldasokkal csabitjak a gyerekeket a
szakmahoz, tehetséggondozast kinalnak. Rengeteg energidt igényel ez, de megéri. Ezzel egy
kultarat teremtenck. Ugy fogalmazta Rezsd, hogy ezek a gyerekek nalunk sziiletnek, nalunk
szocializdlodnak, igy a késobbiekben velilk minden nagyon konnyti. Név szerint ismerik és kovetik
az 0sszes diakot, a tanulok nagy része a TYCO-nal is helyezkedik el. A késGbbiekben karrierutakat
alakitanak ki a cégnél dolgoz6 operatoroknak, a fejlesztésben hatékonyan alkalmazzék a Toyota
Kata-t, a fejlesztési és Coaching Katat.

Hajnal Janos elmesélte, hogy a cégnél karrierlétrak vannak. Példaul a ,,Froccsiizemi karrier 1étra”
(sil6 operator, gépkezeld, gépbedllitod, instruktor, junior technologus, technoldgus), amin masznak
felfelé a kollégak. Magasabb karrierlépcs6khoz, magasabb bérek €s juttatasok is tartoznak. A
karrier iton a mentorok segitik a kollégak fejlédését. Az operatoroknak is megvan hasonloképpen
a karrier utja a tobbi teriileten (kezdd operator, haladd operator, képzett operator, tapasztalt
operator, mentor operator). A TE Connectivity nagy hangstlyt fektet az utanp6tlas biztositasra és
a munkatarsak képzésére fejlesztésére, erre dedikalt csapat van ¢és kiilsé partnerekkel is
egylittmiikddnek. A fejlesztésnek fontos teriilete az autondm munkacsoportok alkalmazasa €s a
csoportvezetdk fejlesztése. A csoportvezetok kulcs szereplok, Ok vezetik a példaval a
munkatarsakat. A csoportvezetk szamara sz6l a munkautasitds, hogy azt betartassa az
operatorokkal és fejlessze, ha sziikséges. A szervezetfejlesztéshez Pudleiner Rezs6 elmondésa
szerint nagyfoku érzelmi intelligencia sziikséges, ugy kell kezelni a szervezetet, mint egy tobb
generacios nagy csalad, ahol a kozos tevékenységek soran példat mutatunk, neveljik, fejlesztjiik
a munkatarsakat és gondoskodunk roluk. Minden szervezeten beliil kellenek a jo példak ¢és a jo
sztorik, ezek olyanok, mint a z4szlo, amiket visziink magunkkal és lobogtatjuk, hogy lassdk a
tobbiek a jo példat. A megkozelités, hogy fejleszd az embereidet, hogy tudjak fejleszteni az
embereiket!
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Az utols6 eldadasban Dr. Maraczi Zsolt és Fellegi Nandor mutattak meg egy UGYVEDI IRODA
szervezetfejlesztésének kihivasait és megoldasait. Zsolt, anno egyediil kezdte, most szdmos senior
iigyvéd partnerrel miikddik az iroda. Zsolt mindig arra biztatja a kollégait, hogy legyenek
valamiben kiilonosen jok. Folyamatosan figyelik a piacot, probaljak megérteni az tigyfél
igényeket. Nagyon fontosnak tartjak, hogy megfeleléen megértsék az iigyfél igényeit €s a munka
kereteit, kortilbelill mennyi eréforras raforditassal, milyen mélységli megoldésra van sziiksége az
igyfélnek. A cég mikddtetésében bevalt, hogy rendszeresen tartanak strukturalt meetingeket, a
dontésekkel kapcsolatban az a tapasztalat, hogy inflalédnak, ha nem rendelnek hozza valakit, aki
azt be is tartatja. A munkatarsak kivalasztasa nagyon fontos, itt Zsolt azt figyeli, hogy az ember
beillik-e a csapatba, az altalunk nyujtott munka és feladat mennyire illik az ¢ karrier utjaba és
jovOképébe, oda akar e valoban jonni a céghez dolgozni, akar és tud ¢ fejlédni a kolléga, és milyen
teriileten lehet bevetni. A jelenlegi miikodési modellben Zsolt egyre tobb id6t tolt a szervezet
fejlesztésével és azzal, hogy megfelel6 mennyiségli munkat és hatteret biztositson a kollégainak
¢s tamogassa Oket a fejlodésiikben. Az eldadés soran tobb, esetpéldat is bemutattak a munkajog
terliletén a résztvevoknek.

A vitaforum végén egy kerekasztal beszélgetésben azt jartuk korbe, hogy mi a szerepe a
vezetOknek a szervezetfejlesztésben.

A kovetkez0 valaszok sziilettek:

e A vezetd feladata egy magas
bizalmi szintii csapat épitése

e A vezet6 feladata a csapata
¢pitése”

e A vezetdnek célokat kell tudni
adni

e A vezetdnek meg kell érteni az
iizleti kdrnyezetet

e A vezetd keretet ad a
munkavégzéshez (folyamatok)

e A vezet jelen van €s timogatja a
fejlodést

o A vezetd feleldsséget vallal a
csapatért

e A vezet6 olyan, mint egy jo ,,Apa” gondoskodik a csaladjarol és segiti a fejlodésben

A Vezet6i Forumon tobb, mint 40 vezetd vett részt és nagyon pozitivak voltak a visszajelzések.
Bizunk benne, hogy ismét sikeriilt hozzdjarulnunk a szakman beliili tudas, tapasztalat
megosztashoz és mindenki tud egy-egy elemet, megoldast alkalmazni az elhangzottakbodl sajat
vallalatanal. K6szonjliik minden kedves eléaddnknak és résztvevonknek az aktiv részvételt!

Készitette: Dr. Németh Baldzs
igyvezetd igazgato, Kvalikon
Budapest, 2023. december 1.
www.kvalikon.hu
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