VI. VEZETOI BEST PRACTICE FORUM
Osszefoglalé
MINOSEG — EMBEREK — VEZETES

Készitette: Baranyi Béla, Dr. Németh Baldzs

A 2019. janudr 31-én élénk érdekl6dés mellett megtartott Férum célja a j6 vezetdi
gyakorlatok és tapasztalatok megosztasa és a hazai vezetési kultura fejlesztése volt. Az
elhangzott el6addsok a Mindség — Emberek — Vezetés harmasat jartak koril azt a kérdést
feszegetve, hogy hogyan lehet eljutni az elégedettségtdl az elkotelezettségig. A Férumot Dr.
Németh Balazs, a Kvalikon ligyvezetd igazgatdja nyitotta meg.

A nap és a cégek HR vezetbinek felvezetd
kérdése

"Hogyan tudjuk a munkatdrsaink
elkotelezettségét novelni?

Hogyan tudjuk a vevoi elkotelezettséget és
elégedettséget elérni az elkotelezett
munkatdarsak segitségével?".

A kérdés ugyanaz, de a kdrnyezet, amelyben
valaszt kell adjunk ra, mindig valtozik. Most
kiélez6dott a cégek kozott a verseny a
munkaeréért. Gazdasagi valsag nincs, de munkaerd valsag van, mikozben eredményeket kell
elérniink. A korabbi vezetési mddszerek sokszor nem mikodnek vagy nem célra vezetbek, a
forumon kozosen kerestiik azokat a megoldasokat, amelyek segitik a munkatarsak bevonasat
és a motivacidjuk és elkotelezettségiik novelését.

VEZETOI SZEREPVALLALAS, PELDAMUTATAS

A konferencia els6 el6adasat Tarcsay Gergely a PHILIPS Lighting - Signify HR Managere
"Szervezeti Gerinctorna a vonalbeli vezet6k szerepe” cimmel tartotta meg.

A 130 éve alapitott Philips Lighting vilagitastechnikaval foglalkozik. Vev8inek fényforrasokat,
vilagitd testeket és energia menedzsmentet kinal Magyarorszagon. A professziondlis
vilagitastechnikai eszkdzoket Tamasiban gyartjak, amelyek kozel 100%-ban carbon semleges
led vilagitast jelentenek. A Philips vilagitastechnikai része egy Uj brand név épitésébe kezdett
Signify néven 2018. majusa 6ta. A névvaltas mogotti szandék, hogy egy tradicionalis cégbdl
egy fejleszt6 céggé kivannak atalakulni.

A McKinsey ,,War for Talent - Harc a tehetségekért” cimmel 1998-ban jelentetett meg egy
ma Ujra aktudlis tanulmanyt. A munkaer6-piaci valsdg és az innovacid iranti fokozott igény
miatt novekszik az igény a tehetséges munkavallaldk irdnt, mikozben a szilési hajlam
csokkenésével és a varhatd életkor kitolddasaval er6sodnek a demografiai kihivasok.
Mérhetd piaci el6nyre tesz szert az a cég, amelyik a megfelel6 munkaer6t meg tudja talalni,
,be tudja vonzani” és MEG TUDJA TARTANI. A tehetség jelentése a cégek szamara
egyszerlien a megfelel6 embert a megfelel6 munkakorben.



Tobb mint 1 milli®6 munkavallalé bevonasaval 1999-ben jelent meg két Gallup tanulmany
Osszegzése a legfontosabb munkahelyi sziikségletekrdl és a sikeres vezet6i gyakorlatokrél. A
tanulmdany megallapitdsa: , Lehet, hogy a tehetséges munkavallalé a karizmatikus vezetd, a jo
juttatdsi csomag, a vilagszinvonalu tréninglehetGségek, stb... miatt csatlakozik egy céghez, de
az hogy mennyi ideig marad a cégnél, és mennyire hatékony az ott toltott idé alatt, azt a
kozvetlen vezet6vel vald kapcsolat mindsége hatdrozza meg. Az emberek vezet6ket hagynak
ott és nem cégeket.” A tehetséges munkavallalé megtartasaban tehat a kozvetlen vezetd
szerepe kulcsfontossagu!

Mit szeretnének a leendé munkavallalék uj cégiiknél?

A Randstad 2018-as orszagriportja szerint az elsé helyen nem meglepd modon a fizetések és
a juttatasok szerepelnek. Ami mar érdekesebb, hogy masodik helyen a munkahelyi légkor
szerepel, ami a munkahelyi légkor felértékel6dését mutatja. Meglep6 azonban, hogy a
munkaltatok toborzasi ajanlatai nincsenek szinkronban ezzel az igénnyel! A munkavallalék
széles taboran belill mit szeretnének a kékgallérosok? Ok sem akarnak mast! Néluk is a bér
szerepel elsd, és a légkor a masodik helyen, csak a szazalékokban van némi eltérés. Ezen
beliil is azonban a légkor szerepe egyre inkdbb felértékel6dik a bérekhez képest. Statisztikak

Area ) mutatjak, hogy a munkaer6hiany korlatozza a termelés
miﬂ”)ager és termelékenység bOvitését Magyarorszagon még
. fG’f)“pmade’ inkdbb, mint a kérnyez& orszagokban. Ha nemzetkozi

0sszehasonlitdsban megnézziik a kékgallérosok fizetését,
egy komoly elszivé hatast lathatunk Nyugat-Eurdpa felé,
@ | ami még nyelvtudas nélkil is érvényesil! Raadasul, a
m A - - még lengyel, a cseh és a szlovak kékgallérosok is tobbet
O _ O operstorok keresnek a magyar kollégakhoz képest.
: llyen kornyezeti feltételek kozott kell a Signify-nal
valaszolni a kérdésre: Hogyan alakitsunk ki egy olyan rendszert, mely épit a vonalbeli
vezet6k szerepére? De mi is a vonalbeli vezet6k szerepe a vallalatnal? Motivacié/ célok
elérése, MinGség, Termelékenység (koltségszint), Folyamatos fejlesztés, Tanulds, Utanpotlds
biztositdsa, MEGTARTAS! (tudas, kdltségszint ....), stb.

Team Leader

A 2018-as kiindulasi allapot: egy Gzemvezeté (Area Manager - AM) iranyitdsa alatt 50+
gyartécella mikodik, cellinként kiildnbdz8 Iétszdmmal. Osszesen 3 miszakvezets (Group
Leader - GL) fogja Ossze m(iszakonként a munkdjukat. A celldkban ,szenior operatorok”
biztositjdk a termékismeretet, a betanitast, a selejtpdtlast, és az eszkalaciét. A legnagyobb
problémat az operdtoroktdl elvart szuperflexibilitds jelentette, melynek keretén belil az
operatorokat mindig oda mozgattdk, ahol épp sziikség volt rajuk. Azon tul, hogy az
operatorok a gyakorlatban nem voltak képesek ennyi helyen hatékonyan helyt allni, a GL-
eknek esélyik sem volt, hogy megismerjék operatorokat. De az operadtorok sem ismerték
egymast. A szenior operatorok elsésorban technikai feladatokat lattak el és nem a csoportot
vezették. Nagy volt a ,tavolsag” az egyes operatorok eredménye és a GL kozott.

A problémak feloldasa érdekében egy olyan céldllapotot terveztek meg, ahol a csapatok
fixek. A szenior operdatorokat kinevezték Team Leaderré (TL). A gyartécellak |étszamigényét
egységesitették. Ennek az az eredménye, hogy nem egyes operatorokat mozgatnak a cellak
kozott, hanem teljes csapatokat! Az operatorok egylitt mozognak a Team Leaderrel. Ennek
kovetkeztében varhatd, hogy a TL-ek és az operdatorok is ismerni fogjak egymast a csapaton



beltl. A TL-ek mar nem csak a ,darabszamért” felelnek, hanem pl. a Megtartasi és oktatasi
terv teljesitéséért is. Egymdsra épllé mUszakinditd csapatmegbeszéléseket vezetnek be az
eredmények és a problémak kovetésére alulrdl felfelé haladva: Op-TL =»TL-GL = GL-AM =>
AM-Gydrvezetés.

A csapatok egyitt tartdsdnak eredményeképpen jelentés mértékben nétt a csapatszellem.
Ennek komoly megtarté ereje van, de a hidnyzast is hatékonyan segit csokkenteni. Egész mas
ugyanis ugy tdvol maradni mondvacsinalt indokokkal, ha az ember Ugy érzi, a csapattdrsait
hagyja cserben.

Ahhoz, hogy a csapatok és az egyének vilagosan lathassak és nyomon kdvethessék a céljaikat
a kovetkez6 kérdésekre kell valaszolni (Hoshin Kanri — Stratégiai céllebontas):

e Mit jelent a vallalati célkitlizés az én csapatom szdmara?

e En hogyan jarulok hozza a vallalati célok eléréséhez?

e Hogyan lehet mérni az eredményeket?
A cost - quality - delivery célokhoz

e, kapcsolédé  projektek azonban az
l operatorok szdmara nem jelentenek
" semmit! A vdllalati célok operatori

. - . . szinten azt jelentik, hogy "Elkotelezettek

vagyunk a szabvdnyok betartdsa és a
anrelezettek vagyunk a szabvanyok betartdsa és a folyamatos fejeszgg, oy folyama:cos fejlesztésel i.rént,." Az ,,Is.r.nerd

a szabvanyt!” Azonositjuk és jelezziik az
eltéréseket, az Andon rendszer és az eszkalacid segitségével ,Jelezd az eltérést!” és az
érintettek bevondsaval megoldjuk a felmerilt problémakat, fejlesztjiik a szabvanyainkat.
,Fejleszd a szabvanyt!”

A Signify a célokhoz kapcsolt, és szintekre szabott bonuszrendszert tervez bevezetni. Ebben a
rendszerben a kdvetkezd kérdésekre keresik a valaszt:

e Mit jelent az, hogy a csapat/egyén jél dolgozik?

e Honnan tudjuk, hogy ma jobban dolgozott a csapat, mint tegnap?

e Folyamatosan tudjuk, , hol tartunk”, vagy csak utélag tudjuk meg az eredményt?

A bodnuszok kiszamoldsaban eltéré képleteket haszndlnak az operatori szintre és a team
leaderi szintre.

Az elGadas Osszefoglald lzenetei: A munkaerd tovabbra is ,sz(ikos er6forras” marad. A
vonalbeli vezet6 szerepe kulcsfontossagu (a termelési dolgozok esetében is!!). Kialakithatd
olyan rendszer, mely épit a vonalbeli vezet6kre. A vallalat kdrnyezetéhez adaptalt motivacids
rendszernek harom fontos szempontot kell figyelembe venni: Szervezeti felépités, Célok
lebontasa és nyomon kovetése, a célokhoz kapcsolt bénuszrendszer

A kovetkezs el6add Nagy Gabor, tulajdonos, ligyvezet6 volt a Jokenyér-Ludwig & Mentesi-
tél, aki ,, Jokenyér — J6 Vezetés - Coaching szemlélet(i vezetés és szervezetfejlesztés” cimmel
osztotta meg gondolatait.



A Jokenyér lényegében egy minGségi kenyérgyar és egy organikusan fejl6d6 csaladi
vallalkozds, ahol a szakman beliil a legfontosabb kérdés: Van-e elegendé péketek? Az el6add
szerint a munkaerd helyzet olyan tartés kornyezeti feltétel, amihez alkalmazkodni kell!

A cég fejl6désének kiinduldpontjat 2012-ben egy organikusan fejl6d6 csaladi vallalkozas adta
15 sajat Uzlettel, 300 viszonteladdval, prémium termékekkel, 13-14%-0s markaismertség,
40%-0s kapacitaskihasznalas, E 3

csokken6é  értékesités, emelkedd
alapanyagarak mellett és egy erds
Cash Flow nyomas alatt. A brandet
jelképez6 rozskenyérbdl 20 készilt
az indulasnal; ma tobb, mint 10
ezret készitenek naponta. Az els6
kilsé kényszert a 2012-re elkésziilt
Uj lGzemcsarnok jelentette 40%-os
kihaszndltsaggal és  torlesztési
kotelezettséggel. Ez egy igazi
forduldpont volt a cég életében. Kilsé kényszer, bels6 tenni akaras. A 2012-es brand
fejlesztést 2014-ben egy technoldgia fejlesztés kovette. 2016-ban a vezetés a Kvalikon
bevonasaval beinditotta a cég lean programjat, majd 2018-ban megkezd6dott a munkaltatoi
brand épitése. A fejlesztések sordan jelent6s kihivasokkal kellett szembe nézni.
Transzformacié tdmogatasa sordn egy szupermenekkel irdnyitott kkv-t kellett atalakitani
hétkdznapi emberekkel kivalé termékeket készité céggé. Expanziét kellett megvaldsitani,
mikdzben novekedtek a koltségek és egy katonai gondolkoddsu szervezetet is at kellett
alakitani egy olyan szervezetté, amely mar figyel a munkavallaléi igényekre, mert a
hagyomanyos kultira mellett a névekedés elbukott volna.

Kovetkez6 |épés a munkatdrsak megerGsitése coaching dltal. Mihez nyujt segitséget a
coaching? Mivel mar nincsenek szupermenek, belsé és kiils6 coacholassal tdmogatjak a
vezet6ket. A coach szerepe, hogy erdsitse az vezetd Onismeretét és tudatossagat, tegye
vilagossa a viziot és a szakmai célokat, erdsitse az 6nbizalmat és a felhatalmazast, biztositsa a
visszacsatolast és a tamogatast, fejlessze a kommunikaciot és a vezetGi eszkozoket, tarjon fel
Uj perspektivakat. A coachnak kilon kihivas, hogy néha maganéleti problémak kezelését is
fel kell vallalnia. A stresszkezelés — work life balance kialakitdsa is megjelent, vagyis a
maganélet mingségi eltoltése egyre nagyobb szerepet kap.

A bels6 coachoknal felmerilt a coach és a f6nok szerep szétvalasztasanak dilemmaja. A
megoldandd feladatokra vagy a kapcsolatok fejlesztésére, a fejl6dési fazisra vagy a krizisre,
rovid tavra vagy k6zép/hosszu tavra fokuszaljon? Letisztult, hogy krizis esetén a rovid tavu
célokat kell elérni, de a Jokenyér alapvetGen 20-30-50 éves tavlatokban gondolkodik. Egy cég
arra megy, ami az egyéni motivacidk Osszessége, ezért meg kell ismerni az egyéni
motivacidkat és képességeket és azokra kell ugy épiteni, hogy megtaldljuk a megfelelé
kapcsolédasi pontokat a vallalati stratégiahoz.

Hogyan valdsul meg a coaching a mindennapokban?

MANAGEMENT: "A csapat fele az operdcidban kezdte és nétt a céggel." A ma mar
menedzserként dolgozé kollégak szamara egyéni fejlesztési programot inditottak, személyi



fejl6désiikre havi célkitizéseket fogalmaznak meg, amelyeket heti rendszerességli tamogatd
Uléseken kovetnek. A vezet6k beszamoléi atalakultak, mar a fejlédési folyamatrdl szolnak.

BRAND TUDATOSSAG: "Nem lehetiink hitelesek a vev8ink szemében, ha a munkatarsak nem
a markaértékek szerint dolgoznak." A munkatdrsaknak egy workshopot szerveztek, ahol arra
gylijtottek otleteket, hogy mit jelent szamukra "A Jokenyér marka én vagyok!". Az
Osszegyljtott otleteket, mint egy ,brand-szerz6dést” aldirtak, és elkotelezték magukat. Az (j
belépSknek egy JOstart nevii programot allitottak dssze, ami egy interaktiv tréninget, egy
id6kozonkénti e-learninggel torténd visszamérést, valamint mentoralast tartalmaz. A Jostart
programot olyan fontosnak tartjak a fels6vezet6k, hogy személyesen is részt vesznek benne
annak ellenére, hogy nem tudhatjak, masnap bején-e még az uj munkavallald.

LEAN PROJEKT: "Lehet6ség barki szamara, hogy alkosson, kiprébalja magat vagy el6re
lépjen." A programban alkalmazott eszkdzok: ELO-képzés a kulcsembereknek, kritikus tdémeg
épitése a valtozas beinditdsa érdekében, évente egy Uj teriilet bevondsa a programba a
termeléssel kezdve a disztribucion at egészen az adminisztracidig, valamint az egyéni éves
célkitlizések.

MUVEZETOK: "Ma olyan mddszereket kell hasznalnunk, amelyek 10 éve még csak a
felsévezetSk szamdara voltak elérhetéek." Eves tréningprogramot 4allitanak ossze és
valésitanak meg. Célirdnyos egyéni coachinggal tdmogatjdk a tréningeken megismert
modszerek gyakorlati alkalmazasat. A lean projektet is gyakorlati coachinggal kapcsoljak
Ossze.

EMPLOYER BRANDING: "Nem csak az a fontos, hogy mit lizen a cég, a munkatarsak igényeire
is féokuszalunk." Minden munkatérssal beszélget a HR a KOVASZ program keretében alulrdl
épitkezve. Quick Win projektekkel kezdenek a gyors eredmények felmutatasa érdekében.
Tamogatjak az egyéni kezdeményezéseket, pl. a céges futdcsapatot. Folyamatosan figyelnek
a bizalmi szamla egyenlegére: hagyni kell, hogy maguk a munkatarsak valdsitsak meg az
oOtleteiket, s a vezetGik ne vegyék ki azokat a kezikbdl.

3 Mi ezeknek a programoknak az Uizleti eredménye? Az
+AZ EROS BIZALOM arbevétel  2012. 6ta  megdupldzédott. A
OLYAN, MINT A markaismertség 13%-rol 22%-ra né6tt. A partner
A Uzletek szama 300-r61 500-ra duzzadt. A
kapacitaskihaszndalas 40-r6l 85%-ra er6sodott. A nem
kotelezd képzésekre 8,4 6ra/f6/év helyett mara mar
tobb mint 21 6rat forditunk.
A Jokenyér Jovezetésének jelmondata: ,Az erds
bizalom olyan, mint a Kovasz a kenyérben, ami mindent dsszetart”

KENYERBEN,
AMI MINDENT
OSSZETART.

KENYER

EMBER ES MINOSEGKOZPONTU VEZETES

------

Pungor Laszld, minGségiranyitasi vezet6 a MAM-Hungariatél ,MAM... tobb, mint
munkahely” cimmel tartott el6adast.



Arra 6sszpontositott, hogy a gyakorlatban is azonnal atiiltethetd otleteket adjon nekiink egy
olyan vallalatbdl, amelyik az osztrdk hatdr t6szomszédsagaban elérte, hogy sorban dlljanak a
munkavallalék az allasokért. Egy két évvel ezelStti Férumunkon a MAM (igyvezetd asszonya
mar beszamolt arrdl, mit tettek a vezetési kultira fejlesztése érdekében; most arrdl
hallhattunk, mit tettek a vonzdé kérnyezet kialakitdsaért a MAM-ndl (cumik, cumistivegek,
babaszaj-apolasi termékek).

A vdllalat termékei és maga a munkakornyezet is sokszin(i. A magyarorszagi termeld (zem az
alapitasa 6ta eltelt 25 évben jelent6s novekedésen ment keresztiil. Az 35 f6s induld létszam
mara mar eléri az 550 f6t. A MAM 1,5 milli6 facebook kovet6vel és 600 ezer MAM club
taggal buszkélkedhet. A megprébadltatdsokkal és valtozdsokkal elért novekedés mellett
alacsony fluktuacio. A munkavallalok vallalatnal toltott atlagos ideje 10,1 év!

A MAM egyik sajdtossdga, hogy munkavallaldinak 85%-a n6, de a termelésben ez az arany
95%. A 3 miszakos rendben a délel6tt és a délutan valtakozik az éjszakai miiszak azonban
fix. Csak azok dolgoznak éjszaka, akik direkt éjszaka akarnak a megemelt potlékért. Ez nem is
m(ikddne direkt beosztassal, mert a szombathelyi és az osztrdk munkaerGpiaccal kell
versenyre kelnilik Vaskeresztesen. A munkarend teljes mértékben az egyéni igények mentén
kerult kialakitasra. bevezettek részmunkat, kismama m{(iszakot, eltolt mlszakot és csaladra
szabott munkaidét is.

K6zos vallalati feladat a tarsadalmi felel6sségvallalas, amelynek a fékuszaban a csaladokrol
valé gondoskodas all. Ez kozos vallalati feladat négy alapra tamaszkodva:

e Nyilt, 8szinte kommunikacié - mondd el, hallgasd meg!

e Elmények - érezd j6l magad!

e Egészség - vigydzz magadra!

e Oktatds folyamatosan - képezd magad!

A megvaldsitashoz 100%-os tulajdonosi elkotelezettség parosul. A menedzsment egy Uj
tudassal felvértezve épiti a motivalt szervezetet. A n6k tébbségi aranya tdmogatja a magas
szintli empatidt a szervezet minden szintjén. A fenntarthaté fejl6désrél CSR riportban
szamolnak be.

A vallalatnal minden vezet§ egy kicsit HR-s is. A nyitott kommunikaciét széles eszkozlistaval
tdmogatjak. llyen eszkdéz a Férum nap, a Fogadd 6ra, az atlathaté és kommunikalt Gzleti
célok, a MAM Ujsag, a Facebook oldal, a Workplace — vallalati kommunikacio, a termelési
informacids applikacié és a ,beszélgetds”, organikus szervezet. A beszélgetds szervezetnek
fontos része a csapatmunka, mint eszkéz és a tobbcsatornds kommunikacié: operator <>
operator, operator <> vezetd, vezetb <> vezet6 kozott. A ,Minden nap, minden vezetd, 1
munkavallalé”-projekt annyibdl all, hogy a vezet6 megkérdezze egy munkavallalétél, ,,Hogy
vagy?”

A rendezvények egyik szerepe, hogy élményeket nyujtson a dolgozdknak. Példaul minden
évben minden munkavallald kap sziletésnapi ajandékot, ez a széles juttatasi csomag része.
Ezen kiviil van Ev embere vélasztas, szervezett kirdnduldsok, kardcsonyi innepség, mikulds
Unnepség, vaskeresztesi szliret, nGnapi virag, farsangi fank, személyi juttatasok: busz, autd,
lakds, szinhazbérlet, hangverseny, tancverseny.



Az egészséget villalati konditeremmel, uszodabérlettel, konditerembérlettel, sarkanyhajo
fesztivdllal, csapatépitéssel, csend-szobdval, kavézdval, vdllalati masszdzzsal, maraton
részvétellel tamogatjak. Ezeket szinesitik még: C vitamin, véradas, gyimolcsnap, vallalati
biifé, egészséghét, védboltdsok, egészségprogramok, szlirések. A kavézéban a beszélgetések
90%-a a munkarol szol.

Az oktatas, képzés keretében minden Uj belép6 egy egynapos szervezett oktatason vesz részt
részletes betanuldsi terv szerint. A juttatasokat mar az elsé naptdél megkapjak a dolgozdk. A
meghosszabbitott betanulasi id6 30 napig tart. Kozben folyamatos a kommunikacié az
operatorok és a HR munkatarsai kozott. A betanuldst 30 nap utdn egy beszélgetés zarja le, de
90 napos probaidd utan is van egy lezard beszélgetés. Ezt kovetben elismerési program indul
be, belsé karrierlehetGségek nyilnak meg éves értékelések, beszélgetések kiséretében. A
fejlédést csoportos és személyi coachingok tdmogatjdk havi fél napban. Uj
kezdeményezésként az irodai dolgozék 4 hetente lemennek a termelésbe dolgozni az
operatorok kozé. Tavaly 82 irodai dolgozd, 1329 6rat dolgozott a termelésben, aminek a
legnagyobb hozadéka a kommunikacio és az, hogy jobban megismerik megértik egymast a
kollégdk és folyamatos visszajelzést is nyuijt.

A személyre, csaladra szabott rendszer keretében a kétmdlszakos beosztdsi munkarend
mellett fix éjszakai miszakot mikddtetnek. Az éjszakai mUszakra 6nként jelentkezd dolgozék
magasabb bért, magasabb pdétlékot és plusz szabadsdgot kapnak. A dolgozdk szamara Uj
munkaidé modelleket vezetett be a HR: 1 mi(iszakot, részmunkaidét, kismama mdiszakot,
csaladra szabott munkaid6t, home office-t. Ujabban atipikus foglalkoztatasi formdk is az
eszkoztarba kertltek a nyugdijasok és a kismamak szamara.

A ,MAM Csalad” Tagjaiért Alapitvany ott segit, ahol
tud. A MAM alapitvany kdzvetlen segitséget nyujt a
csaladoknak albérlet tamogatds, egészséglgyi
helyzet miatti tdmogatas, iskolakezdés, koérhazi
étkeztetés, szemiveg, Ugyvédi koltségek, tabor
tdmogatas formdjadban. De kozvetitettek mar
kerékpar ajandékozasban és tamogattak egy tlzkart
szenvedett évodat is. A cég 2018-ban megkapta ,Az
év felelés foglalkoztatéja” és ,Vas Megye

~Mert mi lehetne fenntarthatébb, mint a kdvetkezo
generacionkért - a gyermekeinkért - végzett munka?”
Szivvel, szerefeﬁel...%

csaladbarat munkahelye”-dijat.

Mi ennek a csaldd fékuszd munkakultura fejlesztésnek az tizleti eredménye? Evente 5%-10%
hatékonysagnovekedés valdsult meg a gondoskodd viéllalati keretek kozott! A MAM
Hungaria egy olyan gondoskodé szervezet, ahova szeretnek bejarni dolgozni az emberek.

Egeressy Viktor a Simon Milianyag feldolgoz6 HR Managere , Munkavallaléink a
kozéppontban” cimmel tartott el6adast.

A Simon Mlianyag feldolgozé konnektorokat és kapcsoldokat gyartd autdipari beszallito.
Harom évvel ezel6tt 40% volt az elvandorlas és 8% a hidanyzas a Székesfehérvartol 15 km-re
m(ikodé készarhegyi lizemben. Ennek a negativ hatdsnak a megforditasara a HR vezetés egy
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rendszerhez. 2015-h6z képest 65% béremelés valdsult meg.

A szemléletvaltds alapjaul az szolgalt, hogy
nem a vevlkre, hanem a munkavallaldkra
kell fékuszalni, mert igazan 6k tudnak a
vevGkre Osszpontositani! A korabbi ,,darab-

darab" management-gondolkodast
alapvet6en alakitottdk at. Mindenképp meg
kellett erGsiteni a munkavallaléi

elégedettséget! Egeressy Viktor Lee lacocca
IS egyik jelmondatat idézte: Ember — Termék —
JUTTATASOK (D)-FEJLGDES (D) Profit. Az emberek és termékek fejlesztésén
keresztil vezet az ut a profitig. Az emberek
fejlesztéséhez, pedig a folyamatokat kell
fejleszteni, ami meghozza a kompetencidk
fejlédését.

A HR folyamatszemléleti modellnek a
munkavallaldk vannak a kdzéppontjaban. A
modellt tokéletességre torekedve allitottak fel: "Tokéletes az, amib6l mar semmit nem lehet
elvenni". Az elvarasokat és az ehhez sziikséges bemeneteket az érdekelt felekre kellett
feltolteni. Az autdipari szabvany alapjan dolgoztak ki a vezet6 indikatorokat és az ezeket
tdmogatd mérészamokat. A Balanced Score Card indikatorokat folyamatszemlélettel
bontottadk le oktathatd elemekig. Ebbél volt levezetheté egy HR SWOT és egy négy szintl
képzési matrix. A képzettségi matrixbdl minden kolléganak kiadddik egy képzettségi
sulyszama. A multifunkciondlis matrixot 42 munkakorben hasznaljdk és a munkatarsak 72%-
at vontak be a rendszerbe. Google kérdGiveken mérik az elégedettséget, és minden mas HR
folyamatot.

Osszehangoltdk a szervezeti és a munkavallaléi célokat. A kompetencidk fejlesztését a
folyamatok fejlesztésén keresztil valdsitottak meg. A munkatarsak évente 12.500 o6rat
toltenek belsé és kiils6 képzésekben. Nyolc munkatars foglalkozik f6allasban szakoktatoi és
tanmdhelyi képzések megtartasdval és utdnpodtlds neveléssel. Tanmdihellyel rendelkeznek,
ahol 15 didkot képeznek a szakmadra. Négy gyakornokuk és 3 dualis képzésben résztvevé
hallgatéjuk van. A tomeges képzésekhez e-learninget haszndlnak narralva a képeket és a
szoveget.

A toborzast mar az 6voddkban elkezdik. A kornyékbeli évodakba - ahova a munkatarsak
gyermekei jarnak - szines m(ianyag jatékokat vittek. Ugyanis van olyan mdszak, amikor a
froccsont6 gépeken ajandék jatékokat gyartanak kornyékbeli gyerekeknek. Ennek hatdsara
az ovisok a "Hol dolgozik Apukad?" kérdésre mar tudjdk a vdalaszt "Jatékgyarban".
Toboroznak altalanos iskoldban, szakiskoldban és a Szakmak Ejszakajan. Rendkiviil sikeres a
2015. 6ta m(ikddé munkatars ajanld programjuk: 75-100 EFt érték( ajandékutalvanyt adnak
az ajanlast adé munkatarsnak. Ez fele a toborzasi koltségnek, raadasul az igy behozott
munkatarsak min&sége is sokkal jobb, és az Uj belép&k mar rogton kétédnek is valakihez. Az
el6ado szerint az egyik legjobb dontésiik a munkaerd-kolcsonzé cégek leépitése volt.



Az elmualt évben tobb HR-es Ujdonsagot vezettek be. Példaul csapatosszetartod
kirdanduldasokhoz biztositottak buszt 50km-es koron belil 10+ f6s csoportok szamara. Ez
népszerliségnek orvend a dolgozék kozott, eddig mar 6 csoport vett részt a programban,
kdszonhetSen a szervezést magukra vallalé lelkes munkatdrsaknak.

A rugalmas foglalkoztatas érdekében 12 féle munkarenddel dolgoznak. A projekt sikere
szempontjabdl a legfontosabb kulcsszé a bizalom: Bizom-e a cégben, hogy ha nehéz
helyzetbe keril, akkor megtart — vagy el fog kildeni? A jelszd: ,,Senkit sem hagyunk ott a
csatamezdén”

A délel6tti el6adasokat egy kerekasztal beszélgetés kovette az el6addk részvételével. Ennek
témadja a HR és a vezetés szerepe és kihivasai a jelenlegi piaci helyzetben. Milyen
kompetencidk sziikségesek az eredményes vezetéshez ma? Hogyan épitsiik és fejlessziik a
cégkulturat? Mi a kozépvezetbk szerepe és hogyan lehet ebben megerdsiteni 6ket? Hogyan
biztositsuk a minGséget és a teljesitményt a munkatdrsak menedzselésén, vezetésén
keresztul?

Milyen kozépvezet6i kompetencidkat kell fejleszteni? Az ilyen atalakitasi folyamatban a
szokdsok, az ember megvaltoztatasa valik hangsulyossa. Gyakran el6fordul, hogy nem a
legjobban teljesité operatorbdl lesz a legjobb teamleader. Nagyon fontos a vizualitds az
Uzemiranyitdsban, a javaslatok, a kompetenciamatrix szerepe csapat szinten. A
csoportvezetd mar nem dolgozik a soron, a csoportvezeté olyan, mint egy sejtmag
cserélédnek korilotte a munkatdrsak, de folyamatosan at tudja adni a tudast az Gjaknak. A
legnehezebb a coaching tipusu vezetés, amellyel batoritani és tdmogatni kell a
munkatarsakat. Negativ motivalassal mar nem lehet boldogulni.

A mai HR-esnek inkdbb kommunikacids szakemberként, marketingesként és PR-osként kell
dolgoznia. A vezeték is meg kell értsék, hogy miben valtozott a szerepilik. Mostantdl a
munkatdrsakra is Ugy kell tekinteni, mint a szervezet vevdire. Arra lehet tamaszkodni, ami
mar benne van a munkatarsak fejében. Ez megkonnyiti a valtozasok kezelését.

A bizalomra, gondoskodasra éplilé kulturdban jobb mindséget lehet elGallitani, "Mi
vigydzunk rajuk, 6k vigyaznak rank!" A Kaizent, ha valami miatt leépilt, akkor ujra kell
épiteni. Sokan ugy tartjdk, mennyivel jobb volt, amig sorban alltak a munkanélkiliek a
gyarkapuknal. Viszont a mai mennyiségi és min&dségi kovetelményeknek sehogyan sem
lehetne megfelelni azzal a garddval és szemlélettel! Egydltaldan nem sirjuk vissza azt az
allapotot.

Sziikség van a vezetGi énkép felismerésére és atalakitasara: a klasszikus szerepeken tul a
vezet6 példat allit és mutat, folyamatokban gondolkodik és ezt tanitja. ElGsegiti a
szemléletvaltast, ha a vezetGi csapat kozosen atgondolja, hogy Kit6l kapja a fizetését? A
vallalatatél? A vevgjétél?

Hogyan mérik a mindséget? Az utébbi években sajnos tobb vallalatnal romlott a mindség és
a készlet forgasi sebesség. Mindséget csak elkdtelezett munkatarsakkal lehet elérni. Az el6z6
gazdasagi valsag alatt sok cég munkaerd leépitéssel védekezett. Ez az intézkedés aladsta a
bizalmat és a cég iranti elkotelezettséget. Most ezt az elveszett bizalmat nagyon nehéz



visszaépiteni. A kovetkez6 valsag alatt majd gondolni kell arra, hogy ha valsag van, a sajat
gyerekeinket sem tessziik ki az utcara! A bizalom prébatétele a valsag.

Az automatizalas miatt mas tipusi munkakra lesz sziikség. Nem gazdasagi valsag, hanem
valtozas jon! Tegyilk rugalmassa a szervezetet és a munkatarsainkat, hogy le tudjuk képezni
a valtozasokat a tehetségeinkkel. Atképzésekre lesz sziikség. A munkatarsak tekintetében is a
mennyiség helyett inkabb a mindségre kell a hangsulyt fektetni és a kompetenciak
folyamatos fejlesztésére, hogy képesek legylink a jov6é kihivasainak megfelelni. Ha jon a
kovetkez6 vdlsag, valdszinl, hogy lesznek leépitések, de a kulcsemberek megtartdsa
kulcskérdés lesz. Most is valsag van, de ez munkaerd@piaci valsag.

KOMMUNIKACIO, MOTIVACIO, ELKOTELEZODES

yInformalis kommunikacié: kockazat vagy lehetdség?” cimmel tartotta meg el6addasat
Szvetelszky Zsuzsa, kutatdé, Magyar Tudomanyos Akadémia, Tdarsadalomtudomanyi
Kutatokozpont, ELTE PPK oktatdja.

Az informacid-aramlas naprdl napra valtozik., Lokalisan is nagyon kiilonb6z6, folyamatosan
figyelemmel kell kovetni. Minden vezetének 10 ,csapassal” kell szembe néznie és
megbirkdznia (pl. Lean, SAP, kilféldi operatorok, automatizalds, robotizalas stb.). Nem lehet
nem kommunikdlni! Gyakori a munkahelyvaltas, folyik az 4j IT rendszerek bevezetése és a
robotizacid. Ahogyan az egyik legnagobb magyar cég vezérigazgatdja fogalmazott: Miért
lennének a munkavallaldink hiiségesek, ha mi sem voltunk hozzajuk hliségesek 2008-ban?

A kommunikdcié vizsgdlatakor fegyelembe kell vegyiik az egyidejliséget és az egyter(iséget.
Az informdcié szivarog! Nem az a legfontosabb, hogy mir6l gondolkodnak és beszélnek az
emberek, hanem, hogy milyen csatorna szervezi a gondolataikat. Az informacié rendkiviil
gyorsan terjed. Jellemz6 a kett6s kommunikacié példaul az értekezlet formalis szintjén és
kdzben ugyan ebben a térben informalisan cseteléssel a résztvevék kozott.

LKommunikacids tagulasi tartdly”: ha a vezet6i kommunikacié kevés, akkor a dolgozéi
pletyka fogja kitolteni a teret. lzgatd vilagban élink, de genetikusan a biztonsagra
toreksziink. A leant is nehezebb bevezetni a szervezetben egy ilyen izg6-mozgd
kornyezetben. A fluktuacié terhe a ,vandormadar”-operdtort is sujtja, mivel a szocialis

kapcsolatai rendkivil fontosak, és ezek nehezen

Vezet6i Vezet6i L, ., o, ) .

kommunikacio kommunikacio Ujraépithet6ek. A koOzOsség megtartd ereje

* ‘ rendkiviill nehezen forintosithatd, de nagyon
Dinamikus egyensaly ergs!

membran

Vannak helyek, ahol fenntarthatéan 5%-nal
alacsonyabb a fluktuacié. Ehhez nincs szlikség
extra bérekre! Ez mindig az elkotelezett
vezet6vel korrelal, aki uralja a kommunikacids
teret.

A gyarté cégeknél kb. 30 kommunikacids

csatorna létezik, szolgaltatdknal kb. 40 is lehet,
mikdzben a dolgozdk csak 4-5 informalis csatornat haszndlnak (pl. biifé, dohanyzo stb.), a
tobbi csatorna tehat csak viszi a pénzt!
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A  munkahelyi kommunikaciéban a kutatasok szerint jellemzéen a kovetkezd
szervezetspecifikus témak jonnek el6:

e Atszervezés — ,joval kevesebben lesziink ugyanannyi munkara”

o Fizetés — ,a fénok kedvenceinek folyton emelik a bérét”

e Biztonsag — ,senki nem tudhatja, kit, mikor és miért ragnak ki”

e Stabilitas —, kevés a megrendelés: lesz részleg, amit be kell zarni”

e Korrupcidé — ,a biifés a pénzligyi igazgatd haverja”

o Személyi valtozasok — ,,az a szemét lesz az Uj helyettes”

e Boviilés — ,mar nem is tudjuk a munkatarsaink nevét”

o Koltozés —,az Uj szobdkban kisebbek az ablakok”

e Vezetdvaltas — ,februdrtdl minden mas lesz, csak gy6zziik megszokni”

e Bérspiral — ,,mashol ebben a beosztasban sokkal tébbet lehet keresni”

o Bérfesziiltség — ,,a kdlcsonzottek sokkal tobbet keresnek”

e Hirnév — ,mondom, hol dolgozom, és néznek ram, hogy te szegény...”

Hogyan tekintsiink rd a vallalatunk kommunikacidjara? Praktikus dimenzié egyrészt a
formalis-informalis, masrészt a hasznos-nem hasznos kommunikacié. A formalis-hasznos
kommunikaciét megtartjuk megerGsitjik. llyen példdul a munkavédelmi szabalyok
kommunikdldsa a dolgozdék szdmara. Az informalis-nem hasznos kommunikaciot
visszaforditjuk, indokolatlanna tessziik. Erre volt j6 példa, amikor kutyaharapdst a szérével
gyogyitottak az egyik vallalatndl. Kordbban a régi, olykor cinikus munkatarsak sokszor az elsé
néhany napban olyan negativ képet adtak a vallalatrél az 4j munkatdrsaknak, hogy azok vagy
elmentek, vagy teljesen elvesztették a motivacidjukat. Cég vezetése, arra kérte ezeket a
munkatarsakat, hogy a sajat szavaikkal fogalmaztdk meg, hogy mi a cég értéke, miért jo itt
dolgozni. Morogva, de végll egész szép listat Osszeirtak. Majd 6k kaptdk feladatul, hogy
fogadjak az uj belépdket ,pozitiv Gzenetekkel” és a sajat szavaikkal mutassak be a céget.
Mint oreg szakik hitelesen képviselték a vdllalati értékeket — szemben a régi helyzettel,
amikor 6k ,oktattdk be” az Uj belépbket arrdl, mi a rossz ennél a cégnél.

Az informalis kommunikacioval 10-20%-al csokkentheté a fluktudcid, a munkavallaléi
informdlis (Employee) branding épitése hasznosabb, mint a munkaltatéi formalis (Employer)
branding épitése. A formalis - informalis kommunikacié kockazata, hogy ahol nincs, vagy
nem megfelel6 az informacid, ott keletkezik. Informalis utak nyilnak, megkerilés, torzulas
lép fel: ez a céges pletyka fészke. Amikor rossz minéségli a kommunikacié, a kovetkezé
rendszerszint(i valaszokat kockaztatjuk: elkdtelezettség-csokkenés a belsé felmérésekben,
|étszdmcsokkenés a vallalati nem kotelezd rendezvényeken, fluktuacid, passziv rezisztencia,
selejt novekedése, teljesitmény-norma csokkenése, sztrajk.

A ROIl-ra nagy hatdssal van a jo kommunikacid: csokkenti a fluktuacidt, erdsiti a lojalitast,
javitja a szervezeti légkort, noveli a szervezeti 6nismeretet, fejleszti a belsé kooperaciot és
partnerséget, taplalja a bottom-up innovacidé fejl6dését, szélesiti a bevonast, hozzajarul a
belsé markaépitéshez. Erdemes ,stay interjukat” szervezni, mert ezek gyakran segitenek a
munkaerd megtartasaban. Ha pedig ez mar nem megy, szervezziink ,szép elbocsatast”, ahol
jo szivvel, jokivansagokkal valunk meg a dolgozétdl. Nem engedhetjiik meg magunknak, hogy
ez haraggal torténjen, hiszen ez a dolgozd még vissza is térhet akar megnovekedett
elkotelezettséggel!

11



»,Kaizen, a munkatarsak bevonasa, mint szervezetfejlesztési eszk6z” témaban Dr. Németh
Balazs, a KVALIKON ligyvezeté igazgatdja, osztotta meg tapasztalatait.

Az elmult években a vallalkozasok vezet6inek szdmos kihivasra (globalizacid, piaci verseny,
fluktudcio, technoldgia fejlédés, novekvé komplexitds, novekv6é bérkoltségek, szakképzett
munkaerd hidanya, szabdlyozasi kornyezet valtozasa) kell megfelel6en és gyorsan vélaszolni.
Erés verseny van az erGforrasokért, a piacokért és a technoldgiai teriileten. Mi a vallalatok
legfontosabb er6forrasa a 21. szazadban? Az ember! A benniik Iév8 potencidl kiakndzasanak
egyik legjobb eszkdze a Kaizen. Amikor kivessziik ket a termelésbdl és oktatjuk Sket, az
ugyan termelés-kiesést jelent, de ez megtéril min&ségben és termelékenységben. Az utébbi
idGszak er6s fluktudcidja gyengiti a szervezeteket és aladssa a bizalmat és a teljesitményt.
Onmagaban a bérek emelése nem megoldds. Egy bérszint alatt elmennek a munkatarsak, de
onmagaban nem megtarto eré. A benchmarking klub tapasztalatai alapjan a fluktuacid nincs
erGs korreldcidban a magas fizetésekkel, viszont az oktatasra forditott idével forditottan
aranyos, erre biztositani kell az id6t. Ha a munkatdrsakat fejlesztjiik, bevonjuk, kotédnek a
szervezethez, ha kialakul a tulajdonosi szemlélet, akkor nehezebben is tavoznak a vallalattol.
Ezekben kulcs szerepe van a vezet6knek. A Kaizenhez olyan kozeg kell, ahol a vezet6k
beleallnak és tamogatjak ezt a fejlesztési folyamatot és kialakul egy kdlcsondsen elényos
rendszer, ami mind a vallalat, mind a munkatdrsak szamara elényokkel jar.

A versenyben talan az a legfontosabb, hogy ki tud a leggyorsabban megfelel valaszokat adni
ezekre a kihivasokra. A szervezet rugalmassagat, reakcidképességét erGsiti, ha a felmerilt
problémdkat a keletkezés helyén oldjuk meg. Ha a dolgozékat bevonjuk a
problémamegoldasi, fejlesztési (Kaizen) folyamatba, akkor a vezetés felszabadul, hogy ne a
tlizoltassal foglalkozzon, hanem a folyamatok fejlesztésén és a feltételek biztositasan, igy
kevesebb probléma keletkezik a dolgozdk szintjén a jov6ben. A dontéseket le kell delegdlni a
legalsé szintre, ahol meghozhatdk, hogy a kozép- és fels6vezetbink tudjanak foglalkozni
stratégiai kérdésekkel. Ehhez erre képessé kell tenni az alsé szintet, és fel kell hatalmazni.

A Kaizen az egyik leghatékonyabb moddszer a szervezet és a m(ikodés fejlesztésére, hiszen a
munkatdarsak azok, akik a tertletlikon végbemend folyamatokat, ott felmerilé problémakat
a lehet6 legjobban ismerik, altaldban nekik lehetnek a legjobb 6tleteik is a megoldasra és az
altaluk / velik egyutt kialakitott megoldasokat jobban elfogadjak, megértik és be is tartjak.
Dr. Németh Balazs az elmult 2 évtizedben szamos vaéllalattal dolgozott egylitt a Kaizen
kialakitdsan, illetve latta azok mikodését. A Kaizen egy kivalé lehet6ség a munkatarsakban
lév6 kreativitds, tapasztalat és tenni akards kiaknazdsara, de nem egy perpétum mobile, a
vezetés aktiv részvétele nélkil nem miikodik. A Kaizen nem egy o6tletladat jelent! Sok helyen
ezt rosszul csindljak; ekkor csak a panaszok jonnek, vagy a kezdeti lelkesedés elillan. A Kaizen
mogott fel kell épiteni azt a rendszert, folyamatokat, amik az oOtletek OsszegyUjtését,
értékelését, megvaldsitasat és a szervezeti tobbi teriiletével térténé megosztdsat, valamint
az Otletek elismerését, jutalmazasat kezelik. Szervezeti rugalmassag, reakcioképesség.
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Kaizen szemlélet harom alapvet6 pillére: a vev6kozpontusag, folyamatos fejlesztés és a
csapatmunka. A vev6kdzpontusag azt jelenti, hogy a szervezet minden tagja arra fokuszal,
hogy hogyan tud a kilsé és belsé vev6i szempontjabdl magasabb hozzaadott értéket
teremteni. Ehhez meg kell ismerni és érteni a vev8k igényeit. A belsé vevé a kodvetkezd
folyamatlépésben dolgozé kolléga, aki az én munkdam eredményét megkapja. Ha mindenki
ugy gondolkodik és dolgozik, hogy jobban kielégitse a belsé vevéit, akkor az 6 igényei is
jobban ki lesznek elégitve és a kils6 vevl is elégedett lesz. A folyamatos fejlesztés
fokuszdban a problémak megoldasa és a szabvanyok (m(ikodési mdédok) folyamatos
fejlesztése all. ,A probléma
el6szor  kincs, madsodjara
szégyen!” A problémak
felismerése és jelzése j6 dolog,
mert lehetfséget ad a
fejlédés, viszont a felismert
problémadkat meg kell oldani.
Kemény kérdés a fegyelem és
a szabdlyok betartdsa egy D Rl v ani sz ok

olyan  kérnyezetben, ahol | * jSnyek alapian torteéno

Csapatmunka

A A H e Mér és
kevés a munkaerd, de nincs | I Br o5 emaerzékenység
A 1% i H e Fegyelem, szabalyok betlartasa
mas Ut A kaizen a napi « JO6 gyakorl atok megosztasa, . -
sztenderdi zal dsa Ertékteremt

sztenderdjeink folyamatos
fejlesztése, mds moddszer - mas
eredmény. A Toyota és a nagy
multinaciondlis véllalatok
sikere ebben rejlik, kialakitjdk, a Kaizen segitségével megtaldljdk a legjobb megolddsokat,
ezeket sztenderdizaljak és kiterjesztik az dsszes olyan teriiletre, ahol ez alkalmazhatd. A
Kaizen szemlélet harmadik fontos pillére a csapatmunka és az egylttm(ikodés, amihez
fontos, hogy legyenek k6z0s (elfogadott) célok, alakuljon ki a munkatarsak kozotti bizalom és
egylttm(ikodés.

Vevd Hangj a
Bel s6 vevd
Vi sszacsato
Partnerség

Nagyon sok vallalatndl azt tapasztaltuk, hogy a bérek emelkedése nem parosul
termelékenység és minGség novekedéssel. Szamos vallalatnal ez azt eredményezte, hogy
elfogyott a nyereség, vagy veszteséges lett a vallalat. Az eddigi alacsonyabb munkaeré

koltségekbdl fakado
komparativ elényok

elfogytak, az alapanyag és
energia koltségek sokszor
magasabbak ndalunk, mint
nyugaton és a technoldgia
terlileten pedig elmaradnak
a vallalkozasok a nyugati
tarsaiktol. A termelékenység
és hatékonysagnovelése
|étkérdés. Felértékel6dik a
szakképzett munkaerd
szerepe, amib8l Nyugat-
Eurdpaban is hidny van. Szdmos vallalat a hatékonysag novelése érdekében drasztikus
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atalakitasokba, reorganizacioba kezdett. Ez olyan mint egy sebészi beavatkozds, amely
szamos sebet ejt a szervezeten és szamos megoldatlan problémat hagy maga utan, aminek a
kovetkeztében tovabb novekszik a szervezeten beliili stressz és a fluktudcio. A Kaizen
beindithatja a vezet§ és a munkatdrsai kozotti kommunikaciot, ongydgyitasi
mechanizmusokat indit be a szervezeteknél. A Kaizen akkor mikodik jél egy szervezeten
belil, ha miikodéséhez sziikséges minden egyes rész rendszert, feltételt kialakitja a vezetés.
A Kaizen rendszer kialakitasa érdekében, meg kell hatarozni a munkaval, kapcsolatos célokat,
elvarasokat, sztenderdeket. A fejlesztési lehet6ségek felismerése a lebontott célok ismeretén
és a valds helyzetrél torténd idébeli visszacsatoldson alapul, a problémak azonositasat
kovet6en eszkozoket kell adni a munkatarsaknak a problémdk megoldasdhoz, majd
biztositani kell a felhatalmazast és er6forrasokat a megvaldsitdshoz, végil az eredményeket
értékelni kell és el kell ismerni, valamint meg kell osztani a tobbi teriilettel. A , Yokoten” szé a
tudas megosztasat jelenti. Kaizen tevékenység sordn 3 terlileten torténik fejlédés, fejlesztjik
a folyamatot, fejlédik, tanul a
folyamatban résztvevd
munkatdars és fejlédik a
vezet6 is. A vezetSknek a
problémak azonositasat

|:> Probl-€iProbl-é¢Megol-dMegvalQEr edme ﬂ
kovet&en 6nvizsgé|atot kell azonodiel emzgésker egé@ PDCA ért ékel e

Probl é maér zé keam Kaizéngsmeretek, Felhatal mSZa@gonkeér és.,
,J6 gazda” sMénls&leetek, Kod ndti énsdecki ,6 er Bf b MaAKOK &

g g &4 & 2

el var asok,

Sztenderdek, folyamatok, gyakorl

tartaniuk ,Hansei” - mindent |3 T
jol csindlok, mi az amit én |3 1) 1L} 1]
7 7 o

tanulhatok ebbdl az esetbdl?

. . N Adat gy (j t é s|Value Stream Mapping Kai zen |njalgandPIl-k
A Toyota amerikai elnoke Probl émakat/kdidgeis wor ks hop| Dork uQi@ ne sadiddosiudit

P Hi bakarty4dgks5 Mi ért? 7 MUDA| MoBitttiog 4 M .Layered Audit

egyszer azt mondta: ,,Eloszor OtletmenedzlStmewkt ur alt profpl émameglol das

vezet6ket kell épitenlink,

mielStt autdkat épitenénk!” A vezetbknek kell biztositani a kereteket, feltételeket,
meghatdrozni az irdnyokat, példat kell mutassanak, coacholni a munkatarsakat, és biztositani
a rendszer m(ikodését. A Kaizen a szervezetfejlesztés hatékony eszkdze. Segiti a valtozasok
menedzselését, a felelGsség-vallalast, a problémamegoldast, a rugalmassagot és az
egylttmUkodést. Minden otlet annyit ér, amennyi abbdl megvaldsul — ne engedjik, hogy
elfecsérel6djenek az emberek kreativ energiai!

A vezetdi best practice forum egy kerekasztal beszélgetéssel zarult Hardicsay Eva (HR
vezet§, MKB EUROLEASING), Tarcsay Gergely (PHILIPS Lighting-Signify), Csaké Jozsef
(tandcsadd partner, KVALIKON, ex. GE), Szvetelszky Zsuzsa (kutatdé, MTA-TK, ELTE) és Dr.
Németh Balazs (ligyvezet6 igazgatd, KVALIKON) részvételével.

Olyan kérdések meriiltek fel, mint:

A jelenlegi munkaer§ piaci helyzetben mivel és hogyan lehet motivdlni a

munkatarsakat?

- Hogyan lehet a tehetséges munkaer6t a céghez vonzani és megtartani?

- Mikell az elkotelezettséghez?

- Hogyan hat a kommunikacié az elkotelezettségre?

- Mi avezet6i kommunikacio szerepe és lehetGségei?

- A Kaizen és Lean kultura, hogyan hat a motivacidra és a teljesitményre?

- Miért érdemes az informalis szervezetet, véleményvezéreket feltérképezni és
menedzselni?
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Néhany gondolat a valaszok koziil:

A kozosségi oldalakat muszaj a vezet6ségnek haszndlnia, mert a munkavallaldk is hasznaljak.
A gyartasban dolgozdk gyakrabban haszndljak az instagramot. Az elégedetlen emberek
altaldban 8%-at teszik ki az 6sszlétszamnak. Azonban hidba tavolitanank el 6ket, ez az arany
Ujra termel6dik még idealis esetben is. Szembe kell nézni azzal a ténnyel, hogy a kdzbsségi
oldalakon félrevezetd informdciok is megjelennek, de amint tudatosul az emberekben, hogy
melyik informacidnak milyen sulya van, ezek az informacidk a helylikre kerilnek.

A vezetGi proaktivitdsnak kiemelt szerepe van a valtozaskezelésben. Meg kell prébalni elére
feltdrni az elégedetlenségeket. Erre egy lehetséges megoldas a forditott értekezlet, ahol a
munkatdrsak barmit kérdezhetnek a vezetSktdl.

MKB Euroleasing-nél évek 6ta igen sikeres Kaizen rendszer mikodik, a munkatdarsak aktivan
részt vesznek a fejlesztési javaslatok megfogalmazasdban és bevezetésében, az egyik
legsikeresebb leasing cég, amelyik toretlenil fejlédik, koszonhet6en a kiemelked6 vallalati
kultdranak és vezetésnek. A cég 2017-ben elnyerte a ,Legjobb munkahely dijat”. Az er6s
szakmai és emberi hattér biztosithatja a cég versenyképességét, amihez a munkatarsakat a
fejlesztésbe be kell vonni. A tavalyi évben egy kicsit megtorpant az a lendilet, ami 2017-ben
az év munkahelye elismeréshez vezetett, 2018-ban visszaesett a javaslatok szdma. A bévilés
kovetkeztében csatlakozott Ujabb munkatarsakat nem sikerilt annyire bevonni a rendszerbe.
Ezért adddott a feladata: a HR-t és fiatalokat vonjdk be a rendszer meguijitdsaba. A fiatalokat
azonban mas eszkozokkel kell megszdlitani. Példaul negyedévente lesz céges Ujsag és
rendezvény az éves helyett. Felpdrgetik a kommunikacidt, a jutalmazast is névelni fogjak, az
Uj belép6k informacids csomagot és mentort kapnak a kaizen és a lean mellé.

Kényelmes vilagban éliink, de hogyan tartunk fegyelmet a végrehajtasban? Példaul hogyan
érvényesitjik a mobil telefon haszndlati szabalyokat a termelésben? Mely munkakdrokben
és mikor engedélyezzik az otthoni munkavégzést? A vezet6k valasza, hogy a munkakor
természete hatarozza meg az eszkdzhaszndlati szabalyokat és a kompromisszumokat az
értéktermel6 képesség figyelembevételével. Visszatéré HR-es toborzasi tapasztalat, hogy a
felvételi beszélgetések végén két sztenderd kérdést tesznek fel az allaskeresék: lehet-e
mobilt hasznalni és van-e wifi? A mindenaron mobilozni akaré munkatdrsnak fel lehet tenni
ezt a kérdést: Szeretnéd, hogy az orvos nézegetné a mobiljat, mikdzben téged miit? At lehet
keretezni a torténetet: az Y generdciét forditsuk at a naluk fiatalabb generacié felé, innentdl
6k lesznek az id6sebbek és 6k fogjak a fiatalabbakat ,iranyba allitani”. Meglepéen gyakran
adnak az id&sebb generaciétdl elutasitott tanacsokat a naluk fiatalabb generacidnak.

Kit mi motival? Mindenkit egy kicsit mds. A motivacié fenntartdsdahoz egyénhez illesztett
munkara és motivacidos csomagra van sziikség. Bevalt j6 gyakorlat, ha mar a gyerekeket
behozzuk a munkahelyre a munkavallalén keresztil. Ez erdsiti a munkavallalé hosszu tavu
kot6dését és az utanpotlast is tdmogatja.

A tarsadalom mélyrétegeibdl felvett munkavallalékra a hagyomanyos motivacios eszkdzok

gyakran hatastalanok és raaddasul felkavarjak a tobbiek munkdhoz vald hozzaallasat. A
munkakultara nélkili rétegek foglalkoztatdsa jelentds kihivas a HR vezet6k szamara. Példaul
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jelenléti bonusz felkindlasaval igyekeznek csokkenteni a pénteki rekreacids hidanyzasokat.
Kevés eszkdz miikodik, de a kdzvetlen csoportvezetd szerepe ilyen szituacidban is jelent6s.

A munkaerdpiac néhany aktudlis kérdése még megvalaszoldsra var. Ev elején Ujra
emelkedtek a bérek, még sztrajkokrdl is halhattunk. Ki tudjuk-e termelni a magasabb
béreket? A magasabb bérszint(i munkavallalékkal lehet-e magasabb szervezeti kulturat
épiteni?

A VI. Férumot, a tervezett id6ben, azaz pontosan 17.00 drakor, megkodszonve mindenkinek a
részvételt, Dr. Németh Balazs zarta be azzal, hogy reméljik, hogy mindenki szamos
gyakorlati megoldassal, gondolattal gazdagodott a mai féorumon, amit a sajat vallalatanal is
tud majd hasznositani. K6szonjliik minden el6addnknak és résztvev6nknek a Férumon valé
aktiv részvételt!

2019. januar 31.

Baranyi Béla
Dr. Németh Balazs
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