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KOSZONTO

A Kagylo Kiadvany egy szervezetfejlesztési projekteket bemutaté kotet, amely
a 2019-es év legsikeresebb munkait gyUjtotte 6ssze. Olyan programokra hoz
gyakorlati példakat, amelyek a legtobb vallalatot és szervezetet kihivas elé
allitjak, mint példaul a valtozasmenedzsment, employer branding programok,
a fluktuacidokezelés, a teljesitményértékelés vagy a hatékonysagnovelés.

Egy szervezet fejlesztése soran a probléma mélyére kell asni, hogy ratalaljunk
a megoldasra - ahogy a tenger mélyén az igazgyongyre. Az El Camino zaran-
dokut jelképeként azonban a kagylé nemcsak az igazgyongyodt, de egy rogos
utat is jelképez, mely minden szervezetfejlesztési projektet jellemez.

Az utra vallalkozék elismerése pedig a Kagylé Dij, sikereiket pedig a Kagylé
Kiadvanyban foglaljak 6ssze.

A 2019-ES KAGYLO DiJ TAMOGATO PARTNEREI:

C\-Ray
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KOZMA NOEMI

ABBVIE

Kozma Noémi, végzettségét tekintve tobbek k6zott mérnok és kozgazdasz.
Szakmai karrierjét a mobil tavkozlésben kezdte, a T-Mobil Magyarorszag
Kft-nél 7 évet toltott el képzési teriileten Oktatasi Menedzserként. Karrierjét
az FMCG szektorban folytatta. A Coca-Cola Hellenic Bottling Company-nal
eltoltott 11 év alatt eleinte képzési vezetd volt, ahol a vezet6képzés, tehet-
ségprogram kialakitasa, utédlastervezés, szervezetfejlesztés témakorokkel
foglalkozott. Kés6bb klasszikus HR Business Partneri szerepkorbe lépett, ahol
nagyobb szervezeti atalakitasok megtervezésért és véghezviteléért felelt. 4 éve
a gyogyszeriparban dolgozik HR igazgatoként. Az AbbVie Kft. innovativ bio-
gyogyszer vallalat felsé vezet6jeként stratégiai HR szemléletével jarul hozza
az uzleti sikerekhez.

»A fejlesztés nézopont mindig a legfontosabb marad szamomra. A HR szakma-

ban szamomra az a legizgalmasabb, hogy hogyan lehet az egyéni és a vallalati
fejlodési célokat osszhangba hozni. Legnagyobb szakmai sikernek azt tekintem,
ha olyan valtozasi folyamatot tudok tamogatni, amiben a munkatarsak kozelebb
keriilnek a sajat személyes és szakmai céljaik megvalositasahoz az adott valla-
latnal. Nagyobb szervezetnél leginkabb a vezetétamogatason keresztiil torténik
mindez, kisebb szervezetben azonban személyes coaching/mentoring beszél-
getések keretében. Nekem ez adja az inspiraciot a mindennapi munkamhoz.”



ZSURITAGOK

SZASZ DORA

BRITISH AMERICAN TOBACCO

Szasz Déra 2006-ban kezdte HR palyafutasat az IBM-nél, majd kiilonb6z6 FMCG
cégeknél folytatta karrierjét toborzas és szervezetfejlesztés teriileten. 2018-ban
csatlakozott a British American Tobaccohoz HR vezet6ként, ahol a dohanyipari
innovacio izgalmas vilagaban tamogatja a szervezet vezet6it €s munkavallaloit.

,En azt szeretem a legjobban a HR szakmaban, hogy egy jo HR-esnek ma
mar igazi polihisztornak kell lennie; a munkaiigy, a HR operacio, a toborzas
és a képzés-fejlesztés teriiletén tul kivaloan kell érteni az iizleti miikodést
a szamok szintjén is, és az is kulcsfontossagu, hogy partneri kapcsolatot épit-
siink a szervezet vezetdivel. Ehhez nagyon szerteagazo készségek kellenek,
folyamatosan fejleszteni kell mind a szakmai, mind személyes kompetencia-
inkat, ami ma még elég az par év mulva mar nem lesz az.

Ez a folyamatos fejleszté szemlélet — ahol nem csak 6nmagunk, hanem masok
fejlesztése is a sziviigyiink — egy végteleniil szines és kreativ teriiletet ered-
ményez. Fantasztikus érzés, hogy egyre tobb tehetséget latok a HR szakmaban
mind vallalati, mind tanacsadoi oldalon, és hiszek benne, hogy egyiitt sokat
tehetiink azért, hogy Magyarorszagon egyre tobb értékteremté HR funkcio,
és ezzel egyiitt minél tobb szeretheto, emberi munkahely és elégedett mun-
kavallalo legyen.”

GARA GABOR

PROVIDENT

Gara Gabor kilféldi tanulmanyait és nemzetkdzi nagyvallalatoknal tanacsado-
ként szerzett sokéves tapasztalatait 2015 6ta ujra Magyarorszagon kamatoz-
tatja olyan globalis vallalatok markait épitve és kommunikacioit igazgatva, mint
a MOL Csoport, vagy a BP (British Petrol). Jelenleg a Provident Vezérigazga-
téosagaban, mint szenior vezeté iranyitja a vallalat kommunikacidéjat, valamint
a kormanyzati kapcsolatokat.

»Eqy vallalat és vallalati marka sikeres épitéséhez elengedhetetlen az, hogy
pontosan értsiik a szervezetet — hogy lassuk, hol kell és hol lehet fejleszteni
azt. Ha a szervezetre ugy tekintiink, mint pszichologus a hozza fordult paci-
ensre és megeértjiik a motivacioit, a valodi értékeit és a kihivasokat amikkel
szembenéz, képesek lesziink az erosségeire épitve és a leghatékonyabb kom-
munikaciot valasztva a leggyorsabb és legtartosabb fejlesztéseket elosegiteni.
Szakmailag ennél izgalmasabb 'jatékot’ el sem tudok képzelni!”



8 ZSURITAGOK ‘

GIGLER ANITA

ROSSMANN

Gigler Anita 2011 februarjaban vette at a Rossmann német drogérialanc sze-
mélyzeti vezetbi pozicidjat. A hazankban tobb, mint 200 Uzlettel rendelkezé
vallalat személyzeti politikajat tekintve az elmult években sokat fejlodott.

A vallalatnal kiemelten foglalkoznak a teriileti vezetékkel, kozépvezetdkkel

és stratégiai fokusz lett a munkatarsak kompetencia alapu kivalasztasi folya-
matanak a fejlesztése. Dolgozoi elégedettség felmérése, halézatkutatasok és

fokuszcsoportos megkérdezések is késziiltek, hogy valaszokat kapjanak, mi-
ért vonzo a cég és milyen teriileteken kellene még fejlédni. Az utébbi 3 évben

nagyon sokat er6sddott a vallalati CSR és a bels6 kommunikacié és ezt a j6

iranyt kuls6 szakmai dijak is megerésitették.

,En azt szeretem legjobban a HR szakmaban és egyben kozosségben, hogy
kozosen tudunk értéket teremteni. Kifejezetten jo érzés, hogy a HR tamogata-
saval fejleszteni tudjuk a munkatarsaim szakmai és a személyes kompetenciait.
Nagyon sok jo kapcsolatunk van tanacsadokkal, trénerekkel és szervezetfej-
lesztokkel, akik segitik a fejlesztési céljaink elérését.

Itt abszolut érvényesaz 1+ 1 = 3!”

_ ESERITACOK i

GOROCS LILI

PROFESSION.HU

Gorocs Lili kozgazdasz és pszicholdgia végzettséggel rendelkezik, a HR szak-
maban 10 éve kezdte meg szakmai palyafutasat: 6 évig a pénziigyi szektorban,
4 éve pedig a Profession.hu HR vezet6jeként dolgozik.

Szeret Uj és izgalmas dolgokat kiprobalni és tanulni, valamint azokat 6tvozni:
a munkaban, a sportban és a szabadidejében egyarant. Célja, hogy ujra defi-
nialja a munkahely fogalmat, és egy olyan k6zdsséget épitsen, ahol az embe-
rek tudnak fejlédni és meg tudjak valodsitani az elképzeléseiket, ugyanakkor
kikapcsolodni és szdorakozni is lehet. Mindezt persze a cég uzleti céljaival
0sszhangban szeretné megvalésitani.

»A HR szakmaban azt szeretem a legjobban, hogy rendkiviil sokszinii és
osszetett, ezért soha nem hagy elfasulni. Tovabba rendkiviil dinamiku-
san fejlodik, ezért rengeteg lehetdoséget rejt magaban az innovaciora és
a kreativitasra.”



ZSURITAGOK KATEGORIAK

KISVALLALATI KAGYLO DiJ

A legjobb, mikro- vagy kisvallalatnal végzett szervezetfejlesztési
projektet bemutaté esettanulmany.

HARI PETER

CX-RAY

KOZEPVALLALATI KAGYLO DiJ

A legjobb kozépvallalatnal végzett szervezetfejlesztési
Hari Péter, annak ellenére, hogy munka és szervezet szakpszichologus és doktori projektet bemutaté esettanulmany.

tanulmanyait is ezen a terileten folytatta, palyajat IT projekt menedzserként

kezdte. 2014-ben adatelemz6ként csatlakozott a CX-Ray alapitd csapatahoz, a NAGYVALLALATI KAGYLO DiJ

2015-ben pedig atvette a csapat vezetését. _ ] o . N .
,En azt szeretem a HR szakmaban, hogy 6tvozédik benne a soft és a hard, A IngObtf nagyvallalat,nal végzett szervezetfejlesztési projektet
bemutaté esettanulmany.

az iizleti mutatok és a megfoghatatlannak tiin6 emberi tényezék vilaga, amely
osszességében a legnagyobb. de nem kizarolagos hatassal rendelkezik egy
vallalat sikerességére. Ugy latom, hogy a HR-t nem csak a HR-esek csinaljak,
szerencsére rengeteg mas teriileten dolgozo vezetoben megvan a tudas és az
érzék ezen teriilet irant. A szervezetfejlesztési tanacsadok feladata valahol
az, hogy megtalaljak és kibontakoztassak a vallalatban rejlé rejtett, tulajdonosi
szemlélettel otvozott HR-es attitiidot.”

KAGYLO KULONDIJ

Egy kilonleges szervezetfejlesztési projektet bemutatd
esettanulmany.

IGAZGYONGY DiJ

Kiemelked6 hatassal biro szervezetfejlesztési projektet
bemutaté esettanulmany.



KISVALLALATI KAGYLO DiJ

MARHEFKA ISTVAN

SKALAR TERV - VEZETOI TEHERMENTESITES PROJEKT

KOZEPVALLALATI KAGYLO DiJ

LABOURS HUNGARY

AZ ATTORES PROJEKT

NAGYVALLALATI KAGYLO DiJ

ACTIONLAB

ERTEKESITOI SZERVEZETFEJLESZTES AZ ERSTE BANK
VALLALATI ES LIZING UZLETAGANAL PROJEKT

KAGYLO KULONDIJ

BESPOKE PRINCIPLES

A LAPKER TRANSZFORMACIOJANAK SIKERTOTENETE
PROJEKT

IGAZGYONGY DiJ

BUDAPESTI METROPOLITAN
EGYETEM

MYBRAND: KOZOSEN A JOVO GENERACIOIERT PROJEKT



KISVALLALATI

KAGYLO DiJ

#VALTOZASMENEDZSMENT #SCRUM #FOLYAMATFEJLESZTES
LEGJOBB SZERVEZETFEJLESZTESI ESETTANULMANY

2019-BEN, KISVALLALATI KATEGORIABAN

Skalar terv — vezetoi tehermentesités

AZ UGYFEL BEMUTATASA

A Skalar Terv Kft. 2006 6ta létezik a magyar piacon, épitémérnoki tervezési
szolgaltatasokat nyujt. Kezdetben a jelenlegi ligyvezet6 és akkori tizlettarsa
kezdték el kozosen a céget, és vallaltak tervezési munkakat, amiket maguk
teljesitettek. A cég organikusan bdéviilt. Id6 kdézben az lzlettars elhagyta
a céget. A cég jelenleg 15 fével miikodik.

A MEGBIZAS CELJA

A megbizas megrendeléi oldalan Valdczki Istvan Ggyvezetd Ult, aki abban kért
tamogatast, hogy tehermentesiilhessen cégében a napi operativ feladatok
elvégzése aldl, hogy ezaltal felszabadul6 idejét a cég stratégia céljainak meg-
valésitasara és ligyfélszerzésre fordithassa.

Az lUgyvezetd a szervezetfejlesztési projekt eredményeképpen azt szerette
volna, ha nem neki kell iranyitania és szamon kérnie a munkatarsakat a napi
tervezési munka soran, hanem 6k maguk viszik végig a projekteket.

AZ ELOZMENYEK

A cégvezetl bizott a kollégaiban. Nagyon j6l tudta, hogy képesek feladataik ma-
ximalis ellatasara. Kifejezett kérése volt, hogy ne keriiljon kialakitasra kozépsé
vezetési réteg. Szerette volna, hogy a kollégaival, akiket korabban 6 vett fel a
cégébe, megmaradjon a kozvetlen, bizalmi kapcsolata.

Az is fontos volt szamara, hogy a valtoztatas ,stresszmentesen” menjen végbe,
folyamatosan, apro |épésekben a kollégak bevonasaval.

DIAGNOZIS

A cégben mindenki épitdmérndk, és az ligyvezetdt leszamitva projekteken dol-
gozik. Mindenki egyszerre tobb projekten dolgozik, a cégvezetd iranyitja napi
szinten a munkakat, ki melyik projektre fokuszaljon, és visszacsatolja az lgy-
felekkel valé egyeztetések eredményét.

A cégnek a 2017-es évben 99 projektje volt. A projektek atlagos atfutasi ideje
a par héttél a 6 honapig terjedt.

A mikodésukben az uj struktura megteremtéséhez a Scrum keretrendszerre
esett a valasztas. A terv az volt igy, hogy a csapatok egymastol fliggetlendil, heti/
kétheti ciklusokban, sajat munkajukat megtervezve a ciklus elején, és a ciklus
végén értékelve 6nmagukra reflektalva és fejlesztve magukat fognak dolgozni.

A cégvezetd szerette volna, ha az Uj rendszer kialakitasaba a kollégak is maxi-
malisan bevonasra kertlnek.

Minél hamarabb kézzel foghaté eredményeket szeretett volna, a részletes diag-
nosztikai fazis helyett inkabb a kisérletezést preferalta. Apré Iépésekben, hétrél
hétre kerllt adaptalasra a keretrendszer, ami strukturat hozott a munkaba.

A KEZDETEK

A cégben az 0sszes kolléga bevonasaval beszélgetést folytattak az 4j miko-
dés sziikségességérdl és annak modelljérél. A munkatarsak korabban ad-hoc
csapatokban dolgoztak, amik — ha a munka elvégzésre keriilt — felbomlottak.
A Scrum keretrendszernek megfelel6en 3 allandé csapat kialakitasara kerdlt
sor, amelyek a cég egyes termékvonalait képviselték.

El6szor egyetlen csapattal indult a pilot miikédés. igy lehetett a leggyorsabban
és egyben a legbiztonsagosabban haladni.

Heti sprintekben tervezte meg a csapat a munkajat. A heti ritmus részeként
minden befejez6dott hét utan beszamolt a csapat az elvégzett munkardl és
sajat korben visszatekintést tartott. Ez a visszatekintés szolgalt a szervezet-
fejlesztési folyamat javitasara is.

A legtobb fejfajast kezdetben az okozta, hogy egy adott hétre a csapat megbe-
csllje mennyi feladatot tud elvallalni. llyen tevékenységet a kollégak korabban
nem végeztek.

Ehhez standardizalni kellett az elvégzend6 feladatokat. Katalogus késziilt
a kiilonféle tipusfeladatokrol. A heti becsléseknél a felmeriilé feladatok kapcsan
mindig megvizsgalta a csapat, hogy mely tipusfeladathoz hasonlit a legjobban
igy becsiilve a varhato raforditast (un. sztoripontokban).



Normal esetben a Scrumban egy csapat egy projekten dolgozik. Jelen esetben
azonban tobb projekten is dolgozott a csapat. Minden héten el kellett azt is
donteni, hogy mely projektek élveznek az adott héten prioritast.

A csapatban azon tagok, akik mar jelent6s szakmai tapasztalattal rendelkeztek,
un. projekt owner (PO) titulust szereztek. Ok is projektmunkat végeztek, kdzben
az ugyféllel kommunikaltak, és tajékoztattak a tobbi csapattagot az ligyféligé-
nyekrél és a projektprioritasrol.

A heti tervezéseknél meg kellett oldani, hogy a csapaton beliil a PO-k konszen-
zusra jussanak a projektek egymashoz képesti prioritasarél. A tervezéseken
— heti rendszerességgel — a cégvezetl is részt vett, és segitett a felmerilé
konfliktusok feloldasaban.

JON A KOVETKEZO KET CSAPAT

Az els6 csapat indulasa utani két hénap utan bevonasra kerilt a masodik és
harmadik csapat is, akik az elsé csapat tapasztalataira alapozva mar sokkal
zOkkenémentesebben tudtak elkezdeni a munkat.

A két uj csapat komplexebb projekteken dolgozott, amelyeknél nehézséget
okozott a nagyobb feladatok lebontasa kisebb feladatokra, és az egy sprinten
atnyulo feladatok kezelése. Végiil is tobb honap utan k6zdsen kitalaltak, hogyan
lehetséges kisebb feladatokra bontani a nagyobb méretd feladatokat még akkor
is, ha nem tisztazott pontosan, mi is a nagyobb feladat.

AZ UTOLSO LEPES

Bar a csapatok mar onalléan dolgoztak, az Gigyvezet6 még nem volt teljesen
elégedett, mert jelentds idejét vitte el a PO-k tdmogatasa, akik a csapaton belil
az ugyféllel és a kilsé tarstervezOkkel val6 kommunikacidért voltak felel6sek.

A PO-k még mindig napi szinten fliggtek az ligyvezet6tél.

Ezt a figg6séget egyrészt rendszer szinten kezelték azaltal, hogy k6zos beszél-
getésben tisztaztak az elvarasokat és felel6sségeket a PO szerepkorrel szemben,
masrészt pedig az Innermetrix ADV személyiségdiagnosztikai eszkdzzel a PO
szerepkort is egyénileg ,hozzahajlitottak” a PO-k személyiségéhez. igy mindenki
tudta, mi rendszerszinten az elvaras, de azt is tudtak, hogy 6k hogyan tudjak
alegjobban ezt a szerepkort betdlteni, és esetlegesen milyen nehézségekre kell
felkésziilnilk.



EREDMENYEK

A kollégak kifejezték, hogy mennyire oriilnek ennek az uj rendszernek. Min-
den atlathato, kozosen megbeszélik a feladataikat és vallalasaikat. Biiszkék
arra, hogy ezt megcsinaltak, és hogy az 6 szakteriiletiikon valésziniileg ok
a legprogresszivabb cég Magyarorszagon.

Az ligyvezeto tehermentesitése megvalésult. A vezet6 megerdsitette, hogy
nap kozben tényleg nem kell belefolynia a projektekbe, és nyugodtan el tud
menni szabadsagra is:

»A kiindulépont Iehet ez volt [a tehermentesités], de az eredmény joval tobb
lett. Szamszeriisiteni nehezen tudom éraban. Az év masodik félévében 18 ora
elott mindig hazaindultam, illetve szombaton nem dolgoztam egyszer sem,
tavaly minden masodik szombaton dolgoztam, mert az adminisztracios mun-
kat akkor tudtam elvégezni.”

Az uzleti modell alapja az, hogy a megtervezendd épiilet hany m3-es. Az
ugyvezet6 készitett egy kimutatast 2017 és 2019-es projektekrél, ez alapjan
odssze lehetett hasonlitani a produktivitasat a cégnek.

A cég produktivitasa 31%-kal nétt, azaz egységnyi id6 alatt 31%-kal tobb mun-
kat tud a szervezet elvégezni egy emberre vetitve. Mas szavakkal: ugyanolyan
leterheltség mellett 31%-kal tobb profitot tud realizalni a cég. Ez egy olyan
adat volt, amire nem szamitott az ugyvezeté. Ezt irja:

»,A profitlabilitas 30%-os novekedésének leginkabb gazdasagi haszna van.
A legnagyobb haszna a rendszernek, hogy latjuk pontosan latjuk - és tudjuk
tervezni — az eléttiink allo feladatokat. [gy a hataridokel sem vagyunk bajban
(tavaly és elétte nagyon sok csliszas volt), illetve a kollégak leterheltsége is
kiegyensulyozott, nincsenek oriilt hajra idészakok, amikor ,tiizet kell oltani’.”

A csapatok heti szinten tervezik a feladataikat és becsiilik meg a hatralévé
sztoripont mennyiséget, amely segit utdlag visszakovetni a projektek vég-
rehajtasat és eredményességét:

~Ami még nekem nagyon sokat adott, hogy megtalaltuk a KPI-unkat, méro-
szamainkat. A vallalasi ar / m3 / SP / munkadra adatokbol olyan, a projektre
jellemzo értékeket, diagramokat tudunk késziteni, ami nagyban segiti a
munkakat, illetve a projekt kiértékelését, eredményességét is mutatja. Az
alul lathaté POP-ban [Projekt One Pager, egyoldalas projektértékeld] ezek a
szamok, diagramok nagyon jol tiikrozik szerintem a kiértékelés komplexitasat.”



KOZEPVALLALATI

KAGYLO DiJ

#KRIZISMENEDZSMENT #GENERACIOVALTAS
#VEZETOFEJLESZTES

LEGJOBB SZERVEZETFEJLESZTESI ESETTANULMANY

2019-BEN, KOZEPVALLALATI KATEGORIABAN

Az attores: A fluktuacio csokkentése és a velejaro nyilt
vagy rejtett probléemak megoldasa

A Labours egy szervezetfejlesztéssel foglalkozé tanacsadé cég. Magyaror-
szagon a kis- és kozépvallalkozasoknak segit fejlédni, attorést és lendiiletet
hozni a mindennapi uzleti korforgasukba.

LABOURS CELJA

A Labours célja, hogy ne csak professzionalis szolgaltatast nyujtson lgyfe-
lének, hanem megértse a hattérben megbuvd problémakat is. A fejlesztok
tapasztalata szerint, ha meg tudjak érteni a szervezetben tevékenykedd sze-
mélyiségeket, akkor szakért6ként és emberként is tudnak segiteni a vezetdk-

nek és a munkavallaloknak, igy a hosszu tavu bizalom kialakitasan tul, sokkal ”Nagyon
eredményesebben zarjak a szervezetfejlesztési projekteket. inspiralé volt az
UGYFEL BEMUTATASA egyiittmiikodésiink,
Ugyfeliik akacfa feldolgozassal foglalkozik, melynek 80%-at kiilféldon értékesitik. amit eddig egyik
2011-ben egyéni vallalkozas formaban kezdték meg tevékenységiiket, 2015- vallalatnal sem

ben vették fel az els6 munkavallalét, ezt kovetéen egy rohamos novekedés tapasztaltunk, rengeteg
vette kezdetét, ami 4 év mulva elérte a jelenlegi allapotot, a 70 f6 foglalkozta- TG dolgot
tottsagot, és a 1,5 milliard forint arbevételt. A gyors fejl6déssel azonban nem o "
tudtak Iépést tartani. tanultunk toletek.

- egy dolgozo




22

LABOURS HUNGARY

A PROJEKT

A PROJEKT CELJA

A fluktuacio kezelése, a munkakorok feliilvizsgalata, a munkavallaléi elko-
telezettség mérése és pénziigyi mutatoszamok készitése volt.

A vallalkozasban a folyamatos munkaeré-vandorlas megnehezitette egy atlat-
hatd és egységes rendszer kiépitését, a munka-, hatas-, és a felel6sségi korok
hatarai elmosodtak, és eluralkodott a szervezetben a kdosz. Tobb szervezet-
fejleszt6 céggel dolgoztak egyiitt, de sajnos egyik cég sem jart sikerrel.

~Rosszul érzem magam, mert a sotéthen lovoldoziink, és nem tudjuk, hogy mi
hol van.” — Az egyéni vallalkozas vezetéje

A csaladi vallalkozasban meghatarozé szerepet betolt6 apa-lanya kapcsolatra
valé tekintettel, a Labours tugyvezetdjét és a lanyat is bevontak a projektbe.

1. FOKUSZPONT
KOMMUNIKACIO HIANYA »)

JKiildetésiink,
hogy attorjiik

A fejleszt6 csapat barhova nyult a szervezeten
belul, kommunikacids problémaval talalkozott.
A munkavallalok egylégter(i irodaban, mégis
elszigetelten dolgoztak és nagyon keveset kom-
munikaltak egymassal. Az elvarasok nem voltak
egyértelmdek, sem a munkavallalok, sem pedig a
vezetdség részérdl, a transzparens kommunikacio
teljesen hianyzott a szervezeti kulturabal.

A probléma kezelése érdekében az Ggyvezetd lanya-
nak kommunikacidjat folyamatosan koordinaltak, tisz-

taztak a szerepét, és segitettek neki megerésoddni benne. Bemutattak, melyek
a hatékony kommunikacio alapelvei, hogyan kell feladatokat delegalni, ha-
tékonysagot novelni. Felallitasra keriilt egy helyettesitési rend, ami az altaluk
elkészitett team skill matrix alapjan késziilt.

A munkavallalék nem csak értékelték, hogy bevontak 6ket a folyamatba, de
tisztan lattak a munkaltatoé elvarasait, igy csokkent a fesziltség.

Az ugyvezet6 lanya és az irodai dolgozdk kozotti viszony egyensulyba kertlilt,
ami 6sszefogdasra sarkallta 6ket, és a fejleszték tovabbi munkajat is tamogatta.

az attorhetetlent.”

Bostayné Papp Eva,
Labours Hungary Kft.
ugyvezetédje

LABOURS HUNGARY 23

2. FOKUSZPONT
MAGAS FLUKTUACIO

A fluktuacionak érezhet6 és lathaté jelei voltak a szervezetben. A munkavalla-
6k egymasnak adtak a kilincset. A munkahelyi légkor fagyos és negativ volt.
A fluktuaciobdl adédo rendszeres konfliktusok megsziintetésére a coaching
és a mediacio eszkozeit hasznaltak, és a munkavallalokkal 2-3 6ras személyes
mélyinterjukat készitettek, hogy megértsék a probléma gyokerét. A komplex
bels6 felmérés felszinre hozta, hogy a munkaeré-vandorlast a hianyos onbo-
arding folyamat és a rossz jeloltélmény okozta.

Egy hét alatt 3 meetinget tartottak, hogy 6sszegylijtsék és rendszerezzék
a munkavallal6i és a munkaltatoi elvarasokat, majd a tanacsaddk segitettek
ennek kdzvetitésében a munkavallalok és munkaltatd kozott.

A tanacsadok az onboarding folyamat fejlesztése érdekében részt vettek az
allasinterjukon és elemzéseket készitettek. Egy tréning keretében megmutattak,
hogyan kell megirni egy allashirdetést, minta allashirdetéseket készitettek, és
abban is segitettek, hogyan kell felépiteni egy allasinterjut, és milyen médsze-
rekkel lehet felmérni a jelentkezdk képességeit. Az elképesztd méreteket 6lt6
fluktuacioét pedig 286%-rol 0-ra redukaltak az egyittmikodésik alatt.

3. FOKUSZPONT
MUNKAKORATVILAGITAS

A tanacsadok felllvizsgaltak a munkakoroket, mert a szervezetben nem voltak
munkakori és munkafolyamat leirdsok, szinte mindenki irodai adminisztratorként
voltjegyezve, illetve a munka-, hatas-, és a felel6sségi korok is tisztazatlanok voltak.

Afejleszték izeire szedték nemcsak a munkafeladatokat, de a szervezet alapfolyama-
tait is, majd a kapacitasokat és a képességeket figyelembe véve kialakitottak sablon
munkakoroket és kijelolték a hatarokat is. Az Ujonnan kidolgozott rendszert a munka-
vallaldkkal kozosen véglegesitették. A munkavallaloknak ezt kovetéen mar voltak sajat
titulusaik, pl. irodai Ggyintéz6, pénziigyi munkatars, szallitmanyozasi koordinator, stb.

A munkafolyamatok atlathatésaga érdekében minta részmunkafolyamat kézi-
konyvet készitettek részletes leirassal, abrakkal, amely tartalmazta az altalanos
process flowt, a hasznalt dokumentumok fellelhet6ségét, azok kitoltésének szaba-
lyait, a szoftverek utmutatdit, és a korabban el6fordult kiilonleges esetek kezelését.

Kialakitasra kerult egy minta munkakornyezet, melynek soran egy irodai asz-
talt és kdrnyezetét berendezték a sziikséges eszkdzokkel, dokumentumokkal,
nyomtatvanyokkal.



, Ti kellettetek
ahhoz, hogy , ,
az irodaban végre
rend legyen. Ezt eddig

egyik munkavallalo sem
kezdeményezte, pedig
nap, mint nap benne
dolgozott.”

- az lgyvezetd

4. FOKUSZPONT
KAOSZ

A szervezetben kaosz volt. A nyitott szekrényekben és a foldon is szanaszét
mappak hevertek. A dokumentumokat 8 éve nem archivaltak. A fejlesztok ta-
mogattak ket a rendszerezésben, a dokumentumok archivalasra kertltek és
osszegyiljtotték a szervezet szamara fontos forma- és szigori szamadasu
nyomtatvanyokat is.

5. FOKUSZPONT
ELMARADOTTSAG

Az elmaradottsagnak szamos jele volt a cégnél. 2 db e-mail cimet hasznaltak
a munkavallaldk és a vezet6k kdzdsen. Egy tobb-millié forint érték(i valla-
latiranyitasi rendszer allt a sarokban, ami azért nem volt beiizemelve, mert
a fejlesztéknek senki sem szolgaltatott adatokat. A fejlesztok elinditottak ezt

folyamatot, felvették a kapcsolatot tobb IT-s céggel, helyszinbejaras utan ajanla-
tokat kértek be a cégektdl, majd elkezdték a sziikséges adatok 6sszegydjtését.

A vallalat mikodéséhez, jovébeni tervezéséhez, fejlesztéséhez, a vezetbi don-
tésekhez elengedhetetlen a pénziigyi mutatészamok megléte, ami hianyzott
szervezetbdl. A tanacsaddk 70 tételbdl allé koltségkimutatast készitettek
a vezet6ség részére. A fejlesztdk sziikségét lattak egy Uj munkakor -gazdasa-
gi vezet6- beiktatasat, igy hirdetést adtak fel, toboroztak, majd kivalasztottak
a megfelelé szakembert a feladatra.

6. FOKUSZPONT
GENERACIOVALTAS

A szervezetben meghatarozoé volt az apa és lanya kozott 1év6 nagy generaci-
6s szakadék, melyet a tanacsaddk coaching-gal tdmogattak. Meghataroztak
az lgyvezetd lanyanak jelenlegi és jovobeli szerepét, és tudatosan felkészi-
tették a csaladi vallalkozast arra, hogy kés6bb egy sikeres generacidvaltas
mehessen végbe a szervezetben.

EREDMENYEINK

A Labours sikeresen zarta a projektjét, megallitotta a fluktuaciot, novelte
a munkavallalok elkotelezettségét, kialakitotta a munkakoroket, és pénziigyi
mutatészamokat dolgozott ki, megsziintetve ezzel az évek 6ta tarté kaoszt.

A projekt ravilagitott arra, hogy a tanacsaddoknak a személyekkel is tudni kell
rezonalni, és a szakmai oldal mellett szembe kell nézni az intim konfliktu-
sokkal is, amik athatjak sokszor a kis- és kozépvallalkozasokat hazankban.
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NAGYVALLALATI

KAGYLO DIiJ

#EGYUTTMUKODES_FEJLESZTES #GAMIFIKACIO
#ATTITUDFORMALAS

LEGJOBB SZERVEZETFEJLESZTESI ESETTANULMANY 2019-

BEN, NAGYVALLALATI KATEGORIABAN

Ertékesitdi szervezetfejlesztés az ERSTE Bank Vallalati
és a Lizing Uzletaganal a kiemelkedo ugyfélvéelemény
elerése érdekében

Amikor 10 évvel ezelbtt elkezdték az Actionlab-et, még egy csomé mindent
nem tudtak. Példaul azt sem, hogy a poker az gamification, vagy azt, hogy
Szingapurban milyen vicceken nevetnek. De azt sem, hogy a cégépités és
a tréningek kézben ennyire jol fogjak érezni magunkat — sét, allitdlag volt mar
olyan ugyfelik, aki osztozott ebben az érzésben...

Ehhez remek kezdet volt a palinka és a poker, ami elinditotta 6ket az élmény-
kozpontu tréningmddszerek fejlesztése felé. Az évek alatt rengeteg emléke-
zetes dontést elemezve, lGzleti hazugsagot elcsipve, vagy éppen lehetetlen
értékesitési szituaciot megoldva fejlédtek egyiitt a résztvevoikkel, és toltottek
egyutt sok emlékezetes napot.

Ugy érezték viszont ennyi év utan, hogy van még ebben rendesen tartalék, ki
akartak probalni valami nagyon Ujat, de megtartva azt, ami nekik (is) fontos:
az élményt - fokuszba helyezve az értékesit6i karizmafejlesztést, és mindezt
természetesen lzleti eredményekre konvertalhatéva tenni.

Tobb mint egy éven keresztiil gondolkodtak, otleteltek, fejlesztettek, és a ta-
pasztalatokat becsatornaztak egy harmadik évezredbeli médszerbe. Ez lett
a VALER, a Vonzalom ALapu ERtékesités mar bizonyitott program blended
valtozata.

A KIHIVAS

Az ERSTE Bank 2019-ben a zaszléjara az tugyféléiményt tlizte ki: pontosabban
azt, hogy minden kdzvetlen tigyfélkapcsolattal foglalkozo kolléganal elsé helyen
szerepeljen az ligyfél és a tanacsado altal adott Gigyfélélmény. Ennek a straté-
gianak részeként az ERSTE Bank Hungary mint megbizé azzal a szandékkal
kereste fel az Actionlabet, hogy a Vallalati Uzletag értékesitéinek egy olyan
attitidformalé szervezetfejlesztést nyujtson, amely:

1. Az értékesit6k személyiségét ugy fejleszti, hogy a ‘'vonzd’ miikédésen és
az er6sebb karizman keresztil versenyel6nyh6z jussanak, és képesek le-
gyenek specialis tigyféléiményt is nyujtani. Ezzel olyan KPI-ok javulhatnak
mint a konverzids arany, értékesitési ciklus, NPS / ajanlasi arany, cross-sell
és up-sell arany,

2. afejlesztési folyamatban olyan résztvevék is megtalaljak a szenvedélyiiket
és inspiraciot leljenek, akik a klasszikus szervezetfejlesztési modszerta-
nokat és tréningeket mar tobbszérosen megjartak,

3. illetve képesek legyenek azok is részt venni a folyamatban, akik az aktu-
alis leterheltségiik miatt munkajuk melletti fejlesztésre minimalis plusz
‘savszélesség’-gel és szabadiddvel rendelkeznek.
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ACTIONLAB

A RESZTVEVOK ES A PROJEKT

A programban tobb szintrél vettek részt:
° kiemelt értékesiték (68 f6)

° értékesitési vezetdk (2 f6)

* 2 HR munkatars, HR Business partner
A teljes létszam 72 f6 volt.

Az Actionlab a teljes szervezetfejlesztési programot az tgyfélélmény koré épi-
tette. Az dgyféléiményt mint érzelmi utazast/journey definialtak, amit az érté-
kesitd feldl jové érzelmi stimulacié iranyit. Ahhoz, hogy az értékesiték képesek
legyenek ezt a szerepet ellatni, alapvet6 a kiszolgalasi és értékesitési folyamat
egyes pontjain az optimalis érzelmi lenyomat kialakitasara képes karizmatikus
értékesitéket kell fejleszteni. Ez a fejlesztés pedig az egész értékesitési szerve-
zetet kell érintse egyfajta kulturalis és attitdd valtozast is magaval hozva.

A szervezetfejlesztési folyamat lépései az alabbiak voltak az ERSTE-nél:

° aszervezetfejlesztésbe bevont részlegek vezetbivel és HR szakmai munka-
tarsaival végzett interjukon keresztiil ismerkedett az Actionlab a kollégakat
érintd szervezeti és értékesitési kihivasokkal,

° a kapott informaciok alapjan egyfajta diagnozist allitottak fel, ez alapjan
tortént a programuk testreszabdsa (fizikai alkalmak),

* elinditottak a képzési és szervezetfejlesztési program digitalis szakaszat,
melyet csoportos foglalkozasok (Action Session) szakitottak meg,

° aszervezetfejlesztési program soran folyamatosan értékelték a résztvevok
aktivitasat és eredményességét.

Ahhoz, hogy konnyen megértsiik a blended VALER képzést és kapcsolodé
szervezetfejlesztést, ime egy kis segitség (2:16):

ACTIONLAB

A VALER (Vonzalom Alapu Ertékesités) azon a meglatéson alapul, hogy a széra-
koztatas tarsadalmaban éllink. A program a tarsas interakcidk alapvet6 kérdése-
ivel foglalkozik, és szorakoztato, a résztvevék erés bevonddasara épité modon
fejleszti az értékesitési készségek egy specialis részét: a karizmat.

Abban segit, hogy az értékesiték olyan érzelmilenyomatot, tigyfélélményt legyenek
képesek kialakitani, ami valddi versenyeldnyt jelent. Ez a megkozelités természe-
tesen érdemben visszahat az értékesitésben illetve egyéb tgyfélkiszolgalasban
kialakitott szervezeti folyamatokra is.

A kihivasok tartalmi részét - a hagyomanyos oktatasi keretek kdzott, classroom
tréning — mar megugrottak 8 éve, szamtalan sikeres tigyfélprojekttel a hatuk mogott.

Ugyanakkor olyan tudasatadasi format kellett talalniuk, ami kihivasok masodik
részét is kezeli. Erre a legmegfelelébb méd a fizikai és digitélis elemek (blended)
keverése lett, megfelel6 rugalmassagot biztositva.

A digitalis fejlesztési kozeget igyekeztek a mai elvarasoknak megfelel6en kialakitani.
Egy interaktiv sorozatot forgattak, egy csaladi kézmiuives sorf6zde megmentésérol.
Atorténet soran a résztvevék sorozatosan dontési helyzetekbe keriilnek, a valasz-
tasok utan pedig minden esetben konkrétan is lathatjak dontéseik eredményeit
(sokszor belelatunk az asztal masik oldaldn (il6 vagy épp az utcan virdgot locsolé
tigyfeliink gondolataiba).

Az ERSTE vallalati Uzletaganal tartott program 6sszesen 12 hetet oOlelt at.
A gyakorlatilag 3 hdonapos idétav lehetévé tette, hogy a szervezetfejleszténél
kiemelked6en fontos akcidkra, értékelésekre, visszacsatolasokra is nagy
hangsulyt forditsunk.


https://www.youtube.com/watch?v=WFiYPaWP-Yw
https://actionlab.hu

AZ EREDMENYEK, UGYFELVELEMENYEK

A szervezetfejlesztési programokra mar folyamataban er6s pozitiv visszajelzé-
seket kapott az Actionlab az értékesitéktél illetve a program ERSTE vezet6itdl.

Az alabbi Youtube linkekre kattintva testimonial videok érhetéek el, amiben
ERSTE Bankos és MOL-os kollégak — mind az iizleti, mind pedig a HR terii-
letr6l — mondjak el véleményiiket a blended VALER programrél:

4:58-ban:
1:30-ban:

A program soran az alabbi kiemelt személyes, illetve szervezeti kompeten-
ciak keriiltek fejlesztésre:

* ugyfélélmény kozpontusag,

* konfliktuskezelés pozitiv hozzaallassal,
°* magabiztos fellépés,

* személyes kapcsolatteremtés.

OSSZESSEGEBEN AZ EREDMENYEKET A KOVETKEZO0
FOBB PONTOKBAN FOGLALHATJUK OSSZE:

Az erds érzelmi bevonas segitett, hogy a szervezeti folyamatok alapjaig menjenek,

A résztvevOk ezaltal nyitottak voltak a valtozasra, sikerilt normavaltozast
generalni a kitdzott célok mentén,

A gamifikacion keresztil az addig absztrakt médon definialt tgyféléiményt
sikerilt 'tapinthatova’ tenni,

Mindvégig magas aktivitasi mutatdkkal és részvétellel dolgoztak, mely
predesztindlja az lizleti mutatdk (KPI-k) pozitiv valtozasat,

A blended folyamattal erds fajlagos koltséghatékonysagot sikeriilt produkalniuk.
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https://www.youtube.com/watch?v=z6ug0cM42jQ
https://www.youtube.com/watch?v=ho4rt4R-mwc

KAGYLO KULONDIJ

#SZERVEZETDIAGNOSZTIKA #FOLYAMATFEJLESZTES
EGY KULONLEGES SZERVEZETFEJLESZTESI PROJEKT

BEMUTATASA, 2019-ES KAGYLO KULONDIJ NYERTES

A Lapker transzformacidjanak sikertorténete

A BESPOKE PRINCIPLES egy teljes kord szervezetfejlesztéssel foglalkozé
cég, ami megoldasokat kinal vallalatok szamara a szervezeti diagndzistdl, a
széleskorl tréning és tanacsadas szolgaltatasainkon at egészen az interven-
ciok tudatositasaig, utankovetéséig és visszaméréséig. Munkajukkal abban
segitenek vallalatoknak, hogy egy jol miikodé szervezetiik és megfeleléen
képzett személyzetiik legyen. A cég kiilonlegessége abban rejlik, hogy szamos
innovativ, digitalis és gamification-alapu eszkozt integralnak szervezetfej-
lesztési és képzés-fejlesztési projektjeikbe.

AZ UGYFEL, ELOZMENYEK, CELOK ES MIERTEK

A Lapker — ahogyan ma ismerjiik Magyarorszag piacvezeté lapterjeszté valla-
latat — az a cég, amely lehetdvé teszi, hogy ‘Minden lap, minden nap’ elérheté
legyen az orszag barmely pontjan a sajtétermékeket fogyasztani kivano olva-
soknak. A vallalat célja egy ,futureproof”, vagyis egy jové-biztos szervezet
|étrehozasa, amivel garantalhaté a cég hosszu tavu sikeressége az iparagban
rejld, digitalizacio okozta kockazat nyilvanvalé kockazat ellenére is.

Tulajdonosvaltas utdn Uj vezérigazgatd (Redling Karoly) és Uj HR igazgaté
keriilt a vallalat élére (Hajto Zoltan), akiknek az elsédleges feladata egy komp-
lex stratégiai valtas megtervezése és kivitelezése lett, fokuszalva a szervezet
atalakitasara és a miikodési hatékonysag javitasara. Az Uj vezetésnek ehhez
szlikséguk volt arra, hogy gyorsan atlassak a céges viszonyokat, megismerjék
a stratégiai célokat veszélyeztetd fejlesztendé teriileteket, azokat a vallalati
er6sségeket, amelyekre épithetnek a jovében, valamint egy objektiv képre
a vallalat helyzetérél, amelynek segitségével meghatarozhatjak a fejlesztések/

beavatkozasok iranyat, felallitva konkrét KPl-okat. A megoldast a BESPOKE
PRINCIPLES szervezetfejlesztési tanacsado cég szolgaltatta, aki 2018 tava-
szan a CX-Ray dontéstamogato szervezetdiagnosztikai megoldasaval gyorsan
és hatékonyan mérte fel a szervezet valés mikodését, majd tanacsadassal
tamogatta a szervezetfejlesztési folyamatot. Kevesebb, mint 2 hét leforgasa
alatt és 86%-0s részvételi ardnnyal zarult a szociometriai felmérés, majd kez-
d6édott meg az akcidtervezési munka.

A KIINDULOPONT, AVAGY A 2018-AS EREDMENYEK

FELTART KOCKAZATOK:

° lzolalt, a munkafolyamatokba nem kelléen integralt kollégak magas sza-
ma. Szoros munkakapcsolatok és egylttmikoddések hianya, tulnyomédan
egyoldalu egylttmdkodési kezdeményezések szervezet szerte.

* Silészeri miikodés, gyenge egyiittmiikodés szervezeti egységek kozott
a hierarchia minden szintjén.

° A menedzsmenttdl eltavolodott, de jelentés tomeget befolyasolé (tobb,
mint a munkavallalok 40%-at) véleményvezérek megléte. (Ennek érzékelhe-
t6 kovetkezménye a nehézkes valtozas, szokasjog alapu mikodés, pozitiv
kezdeményezések elhaldsa és a stratégiai dontések nehézkes végrehajtasa.)

SZERVEZETFEJLESZTESI CELOK:

° Munkafolyamatok fejlesztése (munkakorok transzparensé tétele, szerep-
korok, jogkorok, hatdskorok tisztazasa és a fliggdéségek azonositasa).

° Belsé egyiittmiikodés fejlesztése (csapatokon beliil, szervezeti egységek
kozott, fels6-vezetés korében).

° Céges kohézio erésitése (szocialis kapcsolatok erésitése, véleménykultira
formaldsa).

SZERVEZETFEJLESZTES 1 EVEN AT

A felmérést kovetden akcidterv késziilt, amiben voltak rovid- és kozéptavu célok.

Rovidtavon egy mentalhigiénés workshopot szervezett a Lapker, ahova
kilonboz6 terliletekrél vontak be a kollégakat. Itt egy ventillaciét kovetéen
a résztvevOk felismerhették azt, hogy a munkavégzéssel kapcsolatos problé-
maik nem egyediek, ez segitett 6ket megnyerni ahhoz, hogy tegyenek javaslatot
arra, mivel lehet javitani a munkakorilményeket, folyamatokat, valamint, hogy
mitél érzik majd itt jobban magukat. A javaslatokat a workshop-animatorok
begyljtotték és ezeket tematikusan feldolgoztak.



Miutan véget ért a workshop-sorozat, a szociometria felmérés alapjan szak-
értének, vezetének, mentornak és véleményvezérnek mért munkavallalokbal
4 munkacsoportot alakitottak ki. A munkacsoportoknak az volt a feladata, hogy
kategorizaljak, szisztematikusan feldolgozzak és értékeljék a munkavallaléktol
beérkezett fejlesztési javaslatokat. A késébbiekben a munkacsoportok egy
fels6vezetli értekezleten mutattak be a legjobbnak és egyben megvaldsitha-
tonak itélt otleteket a folyamatok, az elismerési kultura, a kommunikacié és
informacioaramlas, valamint a dolgozdi hangulat javitasa kapcsan. A fejlesztési
javaslatokat a menedzsment elfogadta és megvalésitasra javasolta.

Kozéptavon a kommunikacio fejlesztése volt a cél. Ennek érdekében havi témak
Lapker percek néven jelentek meg a szervezet életérél, vezérigazgatdi reggel
kerilt bevezetésre, fontos témakban munkavallaléi forumokat rendszeresitett
a cég (amik a nyilt és kétoldald kommunikaciét voltak hivatottak erdsiteni),
kozos sikerek tinneplésére pedig a 20 éves sziiletésnapi buli és az évnyito buli
adott lehet6séget.

Januarban felmérték a tamogat¢ tertiletek miikodését is, belsé szolgaltatasi
elégedettségfelmérést készitve a koriukben. Ennek alapjan a belsé szolgal-
tato terlletek sajat munkajuk szinvonalanak tovabbi emelésére kidolgoztak
az akciodterveiket, amiket az értékel6 tertiletekkel validaltattak, igy a vissza-
jelzés egy Uj rendszere valdsult meg az uzleti és tamogaté tertletek kozott.

VISSZAMERES, EREDMENYEK ES VALTOZASOK
1 EVVEL KESOBB

A valtozasok utankovetésére és visszamérésére a Lapker megismételte
a BESPOKE PRINCIPLES-el a szociometriai felmérést.

* 15%-kal csokkent a hatékonysagi kockazat, ezzel kimutathatdan javult
a belsé egyuttmikddés hatékonysaga és javult a munkavallalok bekapcso-
|6dasa a munka f6 sodraba.

°* A menedzsmenttdl eltavolodott véleményvezérek veszélyesen magas befo-
lyasanak problémaja teljesen megsziint! Osszesen 4 olyan személy maradt
a szervezetben, akik kizarélag onalléan véleményt formald véleményve-
zérekre (0sszesen 3 f6) figyelnek. Ez a szdm mar kell6en alacsony ahhoz,
hogy a menedzsment biztos lehessen abban, hogy nincs a szervezetben
olyan csoport, amely, ha er6sen és egységesen kiall egy tigy mellett, akkor
akar nem kivant mederbe terelheti a tobbség allaspontjat, hatraltatva ezzel
a céges célok elérését.

* 14%-kal n6tt az altalanos bevonddas — ezzel a Lapker majdnem eléri
a 80%-ot! —, ami miatt a cég ellenallébb lett krizisekkel szemben, hiszen
az azonos értékeket valld, az egymassal 6sszhangban levé és egymassal
0sszességében egyetérté munkakozosség segiti az egy iranyba vald haladast.

* Javult afels6-vezetés kozotti egyuttmikodés és csapatkénti mikodésik is
fejl6dott. A felsd vezet6k korabban tulnyomaoan sajat tertiletiikre fokuszal-
tak és egymas kozott inkabb elszigetelt klikkekben, parokban dolgoztak,
valamint tobben egyaltalan nem voltak a menedzsment integrans részei. Az
akciok hatasara nétt a kilsé fokusz, az egymassal egylittmiikodd vezetbk
és az egyluttmdkodési kapcsolatok szama is emelkedett.

Korabban nem volt fejlett az elismerési kultira sem a fels6-vezetés korében,
kovetkezésképp nem is lattak egymast elkotelezettnek. A visszamérés ered-
ményei alapjan ez is javult: n6tt a motivacios aktivitas, fejlédott a visszajelzé-
si kultura, hiszen tobb motivatort és tobb elismert személyt azonositottunk.
Néhany személy kimagaslé kdézrem(ikddése és hozzajarulasa a szervezet
sikereihez pedig immar lathaté és elismert a fels6-vezetés korében. Er6sodott
a fels6-vezetés kozotti kohézio is, tobb ember tartozik egy egységes vélemény-
kozosséghez, aminek a révén 6%-kal n6tt a csapat mobilizalhatésaga.

Osszességében elmondhaté, hogy a Lapker nagy Iépést tett a teljes transzfor-
macio felé és jo uton van céljai elérésére, hiszen javult a cégcsoporton belili
egylttmikodés, a folyamatok tisztultak, er6sodott a kohézié — ami nagyban
megkdnnyiti a stratégiai valtas megvaldsitasat —, valamint immar egy erés és
egységes menedzsment munkalkodik kozésen a Lapker sikeréért.

A Lapker vezetése rendkiviil elégedett volt a felmérés altal biztositott adatok-
kal, a felmérés operativ lebonyolitasaval (termelésben tablettel megvalésitott
helyszini adatfelvétel is sziikséges volt), illetve az eredményekre épiilé szer-
vezetfejlesztési tanacsadassal.

Hajté Zoltan kiemeli:
»A szociometriai felmérés hozzasegitett minket a szervezetiink jobb megérteé-

séhez, erre alapozva késziilt akcioterviinkre épitettiik fel a szervezetfejleszto
workshop-sorozatunkat és a célzott kommunikacios stratégiat is.”

A projekt sikerét hiven igazolja a Lapker pozitiv valtozasanak ténye, valamint,
hogy 2020-as terveik kdzott is szerepel a visszamérés, valamint a kozds munka
folytatasa a BESPOKE PRINCIPLES-el.



FO VALTOZASOEK SSAMOEKBAN 2018 @ 2019
HATEKONYSAGI KOCKEAZATIAL
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laovyy, ..
@ Mit jelent es?

A munkavallalok munkamenetbe vald
integraltsaga nétt.

116 [0
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76.33%
62,69%

eulds Mil jelent ez?
A cég egységesebb vélemények
tekintetében, igy ellenallébb krizisekkel
szemben.
- ESIREVETLEN KOLLEGAK ARANYA:
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Mit jelent ez?

A cégben optimalisabb a |étszam-
gazdalkodas, tobb kolléga hozzajarulasa
érzékelhetd.

7.08%

1.87%

ONALLO VELEMENYFORMALOK
39.12_ }{fél‘]fél'SA (@ltaluk elért munkavdllalgi
Javy lds tomeg):

Mit jelent ez?

A menedzsmenttdl eltavolodott

véleményvezérek pusztan kis

munkavallaléi tomeget érnek el,

igy jo esély van arra, hogy a pozitiv

véleményvezéreken keresztiil

a menedzsment altal kivant és

kezdeményezett irdnyba haladnak

a munkavallaldk és céges ugyek.

40%

0.88%

PQZITfV VALTOZASOK A 2018-AS FELMERESHEZ
KEPEST OSSZEFOGILALVA

Erintett teriilet

Konkrét valtozas

Munkavallaldk
munkamenetbe
integralédasa

Nagyobb meértékd lett, a hatékonysagi kockazattal
érintett személyek szama
116-rél 99-re csokkent > 3,76%-os javulas

Szervezeti
egységek kozotti
egyuttmdkodés

Csokkent a sériilékenység a teriiletek kozott,
kevesebb egység kozott biztositja minddssze egy-
egy ember a kapcsolédési pontot (n6tt a szervezeti
egységek kozotti 6sszekottetések szama az
egylttm(kodés tekintetében)

Altaldanos bevonddas

nott

A cég ellenallébb a krizisekkel szemben. 63%-rol
77%-ra n6tt > 14%-o0s javulas.

Eszrevétlen kollégak

Szamuk 32-rol 22-re csokkent

Valtozasmenedzsment

40%-rol 6sszesen 4 fore csokkent azoknak a
munkavallaléknak a szama, akik kizarélag olyan
vélemeényekre figyelnek, akik a menedzsmenttél
eltavolodtak

Fels6-vezetés kozotti

egyuttmuikodés

Javult, a korabbi klikkek, parok csapatként
miikodnek



EGYEB POZITIV VALTOZASOK:

o Csokkent a sérlilékenység terliletek kozott, kevesebb egység kozott
biztositja mindossze egy-egy ember a kapcsolédasi pontot (nétt a
szervezeti egységek kozotti 6sszekottetések szama egylttmiikodések
tekintetében)

o FelsGvezetés kozotti egylttmikodés javult, korabbi klikkes/paronkénti
egyuttmdkodés helyett csapatkénti mikodés jellemzé

MUNEKAVALLALOI LETSZAM
2018 @ 2019

520 fo
152 [o



http://bespokeprinciples.com
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KATEGORIA NYERTESE

MyBrand: Kozosen a jovo generaciodieért

A Budapesti Metropolitan Egyem (METU) Magyarorszag egyik legnagyobb magan
felsGoktatasi intézménye tobb mint 7500 hallgatéval, kozel 1000 nemzetkozi
diakkal, 90 kilonféle képzéssel uzleti, kommunikacids, turisztikai, mlivészeti
és kreativ ipari tertleten. Az egyetemet mindig is a nyitott, kreativ és innova-
tiv hozzaallas jellemezte. Bizonyitja ezt a szamos vallalati kapcsolat, a TEDx
METU, a Transformative Agile Leadership képzés vagy a Nestlével kozos hac-
kathon. igy az sem meglepd, hogy megéalmodott egy, a hazai kérnyezetben az
eddigiektdl merében eltérd képzési attitidot és modszereket magaban foglalg,
portfolio alapu oktatasi koncepciot, és belevagott ennek megvaldsitasaba.
Ez az komplex oktatasi médszer a myBRAND.

ELOZMENYEK

A METU oktatdi szamdara mar egy ideje egyértelm(ivé valt, hogy a korabbi
hagyomanyos oktatasi moédszerek és attit(id felett eljart az id6, az eseti kisér-
letezés mar nem elég. A beérkezd uj hallgatdi generaciok mar nagyon mast
igényelnek: 6k azok, akik vildgszerte egyre inkabb énmaguknak teremtenek
kulturat és vezetdket, és akik a digitalis térben két masodpercig fokuszalnak
egy tartalomra, majd rogtdn tovabblépnek. Azok, akiknek a sikeres jovdjluk
érdekében az emberiség eddigi torténetében talan leginkdbb van sziksége
hatékony tanuldsi kultura és stratégia elsajatitasara, gyors alkalmazkodasi
készségre, rugalmassdagra és talan legkevésbé lexikalis tudasra. Ezt kdvete-
lik meg a munkaerépiac valtozé igényei, a megvaltozott tartalomfogyasztasi

szokasok, munkavégzési formak és maga a VUCA vilag is. A Metropolitan
Egyetem igy jutott el a myBRAND koncepcidjaig és annak megvalésitasaig.

A PROJEKT MEGVALOSITASA

A myBRAND oktatasi koncepcidoként és annak implementalasat megcélzo pro-
jektként indult. Id6kdzben azonban kiderilt, hogy joval tulmutat azon, hiszen
markans szervezeti megujuldst is kivan. igy valt egy egyuttal olyan szervezet-
fejlesztési folyamatta, amely egyszerre kellett, hogy kezelje a kulturavaltas, az
egylttmUlikodés-fejlesztés és az Uj tipusu tehetséggondozas megvaldsitasanak
kihivasait. Belsd kezdeményezésdi, belllrél koordinalt és belsé er6forrasokkal
megvaldsitasra kerlil6 fejlesztési munkarol van szg, amelynek varhaté azonnali
elényeit a hallgatok, mig attételes hatasait a munkaltaté szervezetek élvezhe-
tik. A sikeres megvaldsitas érdekében a sziikséges szervezeti keretek |étre-
hozasa, mikodési formak biztositasa és megfelel6 oktatoi attit(id kialakitasa
megkerilhetetlen volt. A sikert pedig csakis a kovetkezék jelenthették: joval
tobb interaktivitas és gondolkodtatas; a learning by doing és action learning
erés jelenléte; Onismeret és Onreflexid kapcsoldsa a tanulasi folyamathoz, és
ezeket tamogatandé moddon oktatdi attitlid- és szerepvaltas. Mindezt azért,
hogy az egyetemi diakok majdani palyakezd6ként a portfolié eszkozével
képesek legyenek bizonyitani mindazt, amit kompetenciak szintjén allitanak
magukrél, és ezaltal tudatosabb munkavallalokka, konnyebben integralhaté
palyakezd6kké valjanak.

KIHIVASOK, AKADALYOK, NEHEZSEGEK

A fenti célkitizések automatikusan kihivasokat generaltak, hiszen a hagyo-
manyos magyar felsoktatas jellemzg6it6l er6sen eltéréek, és éles szemlé-
letvaltast kovetelnek meg oktatoktdl, oktatasszervezéstél, menedzsmenttél,
s6t a didkoktol is. igy nem csoda, hogy elsére erételjes ellenallast valtott ki
az oktatok jelentds részébdl, amelynek dsszetett oka volt: eltéré kezdeti meg-
értések, értelmezések és megélések; eltér6 szakmai meggy6z6dések, és a
valtoztatassal egyiitt jaro feladatok. Nem kevés feladatrél beszéliink: oktatdk
esetében Uj kurzustervezési szemlélet és modszerek elsajatitasa, attitddvaltas;
intézetvezetdk esetében a belsé ellenallasok feloldasa, az attitlidvaltas elése-
gitése, a koncepciohoz illeszked6 oktatdk felkutatasa és rendszerbe illesztése.
A szakvezetdk esetében pedig tantervek atalakitasa a torvényi megfelel6ség
keretein belil ugy, hogy helyet kapjanak a soft skilleket tamogaté hallgatdi
tréningek és workshopok, valamint a piaci szakemberek altal javasolt elemek.



A projekt megvaldsitasaban kozvetlenll egy 18 fés csapat vett részt, egyes
személyek tébb szerepben is kdzremikddve. igy 7 f6 koordinatori team tagként,
12 f6 myBRAND mentorként, akik szervezeti ,change agentként” az oktatok atti-
tddvaltasat katalizaltak és ujszerl oktatasmodszerek elsajatitasaban nyujtottak
tamogatast, 2 f6 pedig az a két HR szakvezetd, akik korai implementaloként
a szervezetfejlesztési folyamat pilot projektjét, vagyis a HR képzési programok
(emberi er6forrasok alapképzés, emberi er6forras tandcsadé mesterképzés)
myBRAND célokat szolgal6 atalakitasat koordinaltak.

Erre a pilot projektre a szervezeti szintl Iépések mellett azért volt sziikség, mert
a mar emlitett kihivasok tiikrében a myBRAND csapat a szervezetfejlesztési
folyamat ,ékszer(i” megvaldsitasat |atta célravezet6bbnek. Azért a HR képzések
valtak a pilot terepévé, mert az érintett szakvezetdk igen koran megértették
a koncepciot és teljes mértékben tudtak azonosulni vele. Tovabba a myBRAND-
hez er6sen illeszked6 szakmai hatteriiknek és attitldjiknek kdszonhet6en
kivalo uttoréknek és ,valtozasligyndokdknek” is bizonyultak.

igy a megvaldsitas Utja is két — egyetemi és pilot projekt -
szinten kovethetd végig. Az Ut még korantsem ért véget, hiszen 2020-t6l tovabbi
teenddk varnak az egyetemre: myBRAND kézikonyv elkészitése, hallgatdkra
vonatkoz6é kompetenciamérési rendszer kialakitasa, ujragondolt oktatéknak
sz06l6 mentorprogram bevezetése, oktatasi termek atalakitasa stb. A myBRAND
torekvéseket egyébként koncepcion kiviili [épések is tamogattak: folyamatos
online visszajelzési lehetdség kialakitasa és biztositdsa a didkok szamara,
CRM rendszer bevezetése az lgyfélszolgalati és tanulmanyi igazgatdsagon,
Uj teljesitményértékelési rendszer és annak tesztelése, intézetvezetdi works-
hopok, kozosségi élet és terek fejlesztése stb.

EREDMENYEK

Mindennek egylttesen koszonheték azon eredmények )
amelyeket az elmult idészakban az egyetem elért, s ame-
)) lyek kozil talan a legjelentésebb hozadék, hogy a teljes
,Egyszertien szervezetre vonatkozéan az NPS (Net Promoter Sco-
azt éreztem, hogy re) valtozasa +47 illetve +31 a magyar, illetve nem-
fontos vagyok, zetkdzi hallgaték esetében az utébbi 1,5 év alatt. De
torodnek velem, hogy ne csak adatokban oltsenek testet
kivancsiak ram es a a METU elért eredményei, kovetkezzen néhany hallgatéi
véleményemre...” vélemény és a myBRAND vildgaba betekintést nyuijté
vided:




Oktatok a myBRAND koncepciérol: Ann:yBrandP"Ojekt
. "egvalggitsa:
€pésej 5 ME.?E'. .

Hallgatdi vélemények: Valtoztatas igényének megfogalmazasa,
myBRAND koncepcio alapjainak
kidolgozasa

A myBRAND bemutatasa a CEO teamnek,

HR Next Gens Day - Coaching Rapid Randi: a koncepcio veglegesitese

myBRAND mentorprogram szervezése,

»Mi nem tananyagot mentorok - change agentek —
. tanulunk meg, hanem jelentkezése, kivalasztasa
METU HR Onboarding Day: gyakorlati példakon keresztiil

kapunk felkészitést a valo
életre, ami nagyon hasznos

és egyedil4llc.” b elo5 kommunildoigin ooePelo
METUNEST Hackathon: €ISO Kommunikacioja, men OII'O
bemutatkozasa. Felmend rendszerben tematikak
atalakitasa myBRAND kompatibilissé

(Tanulas, fejlédés és kompetenciafejlesztési fokusz)
,..nagyon Csoporto§ mentoring folyamatok
fontos hogy ezt oktatoknak (12 mentor, 12 csoport)

az oktatasi format Workshopok ?nlzzasig:;?lfeE:;?kﬁgs't,e;t:iz;e;; myBRAND szempontrendszer beépitése
fenntartsa az az oktatdi teljesitményértékelésbe
,Szeretem, hogy aktuélis egyetem és tovabb Standerdek Kialakits

problémakrél is beszélink, fejlessze.” tanderdek kialakitasa

a képzésfejlesztési programok elemeire

megismerhetem magamat - AUG
a feladatok segitségével... Termek kialakitasa

(Inspirdlo szines kornyezet, mobil berendezésekkel)

A Budapesti Metropolitan

Egyetem a legjobb Oktatasi kihivasok,

dontésem volt.” tehetséggondozas Ujragondolés,
myBRAND 6ra modellezés workshop

Minden szak képzési programjaban
megjelennek a hallgatéi tréningek
(34, tobbségében soft skill tréning)

Online tudastér |étrehozasa az oktatok
részére.

Heti rendszerességl dedikalt idésav -
oktatoi tovabbképzések — meghatarozasa

a 2020-as tavaszi félévre vonatkozdan. L. .
Az egyes szakok zardvizsga Uj

koncepcidjanak elkészitése

Forras: Budapesti Metropolitan Egyetem, 2019


https://www.youtube.com/watch?v=qfD7vDd0GJ4
https://www.youtube.com/watch?v=RvTZAvI_wQY&list=PLiVQZG1cbIMk_JJuE2n6F_om4_gi-Jz-X
https://www.youtube.com/watch?v=cbveWLt4vjI
https://www.youtube.com/watch?v=YmibHKHOus4
https://www.youtube.com/watch?v=PcYhXsgmdl4
https://www.metropolitan.hu

HR + Spring rendezvény
Csapat és vezetés, avagy analogiak
a vizilabda vilagabal

HR + Autumn rendezvény
Siker és pszichologia

myBRAND kompatibilis uj
képzésfejlesztési terv végleges verzidja
modern specializaciokkal

(HR Branding, HR Tech & Digitalizacio,
Learning & Development)

Coaching Rapid Randi
(Kozrem(ikoddk ICF Hungary
és ICF akkreditalt coach iskoldk)

Coaching folyamatok visszamérése
és visszamérés eredményeinek
disszeminacidja

(Nemzetkozi konferencia és publikacid)

Kiemelt stratégiai partnerségi és dualis
képzési megallapodasok

(Future Work Festival, HR Fest, Nestlé, Nordconn
International, Orgware, Waberer's)

myBRAND alapu aj HR képzés-fejlesztési
programtervek kidolgozasa

(HR trendek, versenytars elemzés, gyakorlé HR-esek
bevonasa, hallgatoi vélemények)

A myBRAND megvaldsitasa jegyében
HR programjaink kiemelt stratégiai
partnerségi megallapodasai kiils6
szervezetekkel (HSz0Sz, ICF HUNGARY)

Egyéni, atlagosan 5 alkalmas coaching
folyamatok féként végzés HR szakos
egyetemistaknak

METU HR Onboarding Day a HR
képzésfejlesztési programok elsés

résztvevdinek
(Nappali és levelezé egyarant)

Uj zarévizsga koncepcié kidolgozésa
(Junior szakember bemutatkozas vizsga helyett,
piaci meghivottak részvételével, egyfajta talent pool
valogatas)

Forras: Budapesti Metropolitan Egyetem, 2019

A MYBRAND EREDMENYEI

Forras: Budapesti Metropolitan Egyetem, 2019
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IMPACT WORKS

Egy jo sztorira mindenki vevo

A szervezetfejlesztés egyik legfontosabb eszkodze a hatékony kommunikacio.
Sokszorismételt tézis, eszkdzeit és azok hasznalatat azonban mégis kevesen
ismerik. A téma szakértdjeként az Impact Works osztott meg tapasztalatokat
a torténetmesélés erejérol:

EGY JO SZTORIRA MINDENKI VEVO

Batiz Andras el6adasa a Kagylé Galan megmutatta, hogy a hatékony, élvezetes,
de egyuttal hiteles storytelling egyszerre tudomany és miivészet. Eszkoztara
tanulhaté és konnyen alkalmazhaté egyéni és szervezeti szinten is, akar Uj
munkatarsak toborzasara, akar a régiek megtartasara. Nem véletlen, hogy
a torténetmesélés Andras cégének a mindennapjait is atszovi.

HOGYAN NEZ KI MINDEZ
A GYAKORLATBAN?

Nézze meg az

https:/impactworks.hu
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Hogyan latjak a torténetmesélés és a munkaltatéi markaépités
kapcsolatat az Impact Works vezetdé szakemberei?

BOHM KORNEL, PARTNER:

Az Impact Worksnél a storytelling mind a megkdzelités, mind
a megvaldsitas tekintetében alaposan atgondolt és kovetkeze-
tes szakmai tevékenység. Arra viszont nagyon figyelink, hogy
a ,csomagolas” és a kommunikacio kdozvetlen és szerethet6 legyen.
Minden vallalatnak megvannak a torténetei — a cégalapitasrol és
az alapitokrol, az értékekrél és a sikerekrél —, és ezek fontosak,
mert meghatarozzéak a cég identitdsat. Am tapasztalataink szerint
a munkavallalékat leginkabb azok a sztorik érdeklik, amelyek a munka-
kordlményekrél, a hangulatrol, a jovérél, a karrierrél és a fizetésrél szélnak.
Mi abban segitiink, hogy ezeket a torténeteket az ligyfeleinkkel k6z6sen meg-
talaljuk, 0sszegydjtsiik, 0sszerendezzik és elmeséljuk.

MADOVY SANDOR, VEZERIGAZGATO, PARTNER:

Szerintem igazan az tud élvezetesen mesélni, aki egyuttal figyelmes
hallgato is. Ebben pedig mar hazon belil példat mutatunk: csapatunk
tagjai hétfonként k6zos ebéden beszélgetnek, természetesen nem
csak a szakmarol. Impulziv személyiség vagyok, igy az Impact Works
jelenlegi dinamikus novekedési szakaszaban izgalmas kihivasként
élem meg, ha egy-egy sztori mozgo célpontot jelent. Példaul rajottink,
hogy a sajat torténeteink kozott nagyon sok a kiaknazatlan athallas.
Ezért a szervezeti strukturan és a folyamatainkon is finomitottunk. Ezek
apro fejezetek, de végs6 soron az lgyfeleink profitalnak beléle.

MESZAROS TAMAS, EMPLOYER BRANDING VEZETO:

Operativ szempontbdl nézve rendelkeziink megfelel6 szakértelemmel,

kiforrott mddszertannal, differencialt eszkozrendszerrel és mindene-

kel6tt egy jO csapattal ahhoz, hogy a szervezeti felméréstdl kezdve

a munkaltatoi értékek azonositasan és a stratégiaalkotason at

a célzott kommunikacidval bezardlag 6sszerakjuk a teljes képet.

A torténetet Ujabb fejezetekkel egészitik ki az adott cég munkatarsai

is, a folyamatos happy endet pedig tanacsadassal, ujabb otletekkel

és igény szerint tamogato szolgaltatasokkal (tréningek, képzések, kreativ
kommunikaciés megoldasok, kozosségi média stb.) biztositjuk.
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