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JO GYAKORLAT ANTOLOGIA

Projektlink keretében szamos tapasztalatot gydjtottiink
ossze. Talalkoztunk problémakkal, negativ jelenségekkel, meg-
ugrando akadalyokkal, kihivasokkal. Emellett azonban szamos
olyan eloremutato és inspirald megoldasokat is lattunk, amelyeket
érdemesnek tartottunk lejegyezni. Végiil ezeket 0sszegydijtottiik,
rendeztiik, szintetizaltuk, és igyekeztiink egy olyan anyagot 6sz-
szeadllitani az altalunk osszeszedett j6 gyakorlatokbdl, amely segit
azok disszeminaciojaban. Ezzel kivanunk hozzajarulni a fejlodni
vagyd munkaltatok, vallalkozasok munkajahoz, akik mindannyian
talalhatnak megoldast az alabbiakban. Igaz ez kiilonosen azért,
mert a magyar specifikumokat is magaban foglalé empirikus ala-
pokon nyugvo iranymutatasok konnyebben adaptalhatdk egy ha-
sonlo kondicidokkal biré munkaltato, vallalkozas szamara, mint egy
generalisan megfogalmazott stratégia.




A HOME OFFICE
MUNKAFORMA
INTEZMENYESITETT
BEVEZETESE

Az els6 témakor a home office munkaforma alkalmazasaval
osszefiiggésben sziiletett. Elhangzott, hogy a hivatal vezetésége
idegenkedett az alkalmazasatdl, mert a korabbiakbol azt tapasz-
talta, hogy bar ez az alternativa j0 megoldas volt, ha valamilyen
kényszerhelyzet allt el6 egy-egy munkatarsnal, amit igy megnyug-
tatoan tudott rendezni, az otthoni munkavégzés nem tudott olyan
hatékony lenni, mint amikor arra a hivatalban keriilt sor. I'gy eza
forma bevonult a kivételes megoldasok kozé. A vészhelyzet kap-
csan muszaj volt tartdsan alkalmazni, ehhez azonban mas tapasz-
talat hijan nem kapcsolddott az alkalmazas finomitasa, a specialis
korilmények és az ehhez vald alkalmazkodas modjainak megtala-
lasa és megtanulasa. Tulajdonképpen elmondhatd, hogy tovabbra
is kivételes megoldasként tekintettek a home office-ra és ugy is
kezelték. Tekintsiik at milyen kovetkezményekkel jar szervezeti
szinten a szervezeti szinten torténo intézményesités.

Mint mindennek, ennek a foglakoztatasi formanak is van elonyei és
hatranyai. Az alabbi lista segithet eldonteni, hogy az adott szerve-
zet esetében a pozitivumok vagy a negativumok érvényesiilnek-e
inkabb. E foglalkoztatasi forma aktualitasat az is adja, hogy a jar-
vany hulldmzasaval parhuzamosan egyre tobb cégnél meriil fel
a kérdés, hogy hosszu tavon marad-e a home office részlegesen
vagy teljes egészében.




A HOME OFFICE ELONYEIT A KOVETKEZOKBEN MUTATJUK BE:

4@ az egyik legkézenfekvdbb elénye, hogy megspérolhaté a be-
jarasra szant id6 és kaltség

<4 a home office lehetdvé teszi azt is, hogy munkankat akar egy
masik telepiilésrdl, utazas nélkiil lassak el a munkavallalok

4@ erésddhet a munkaltatoval valé bizalmi kapcsolat, hiszen a
dolgoz6 a raruhazott szabadsaggal - ha mar megkapta azt, -
nem szeretne visszaélni és motivalja ot a felelosség is

<4 ha a vezetd pontosan meghatarozza, hogy milyen elvarasai
vannak a dolgozoéval szemben, pontosan milyen eredményt
kell felmutatnia és milyen hataridore, akkor a tovabbiakban a
munkavallalon mulik, hogy ezt 1 dra vagy 4 dra alatt végzi el
és mikor teszi azt.

<@ az otthon dolgozdok hatékonysaga sokat néhet az altal, hogy a
szamukra optimalis modon - munkahelyi beosztasnal haté-
konyabban - oszthatjak be a napi teendoiket.

<4 otthon a munkavégzés sokkal tervezhetdbb, folyamatosabb, a

kollégak megtanulnak sszehangoltan dolgozni az IT eszko-
zok igénybe vételével, mikozben nem okoz fejtorést az sem,
hogy hol talaljon valaki egy csendes sarkot a gondolatok 0sz-
szeszedéséhez vagy egy fontos telefon lebonyolitasahoz

a tartds home office esetében kevesebb irodai féréhelyre van
sziikség, az igy felszabaduld irodak bérbeadhatdok, amivel a
koltségmegtakaritason tul bevételre is szert tehet a hivatal

ha a home office megfelelé miikodéséhez kiépitésre keriiltek
a sziikséges technikai feltételek és megtanultak azokat ma-
gabiztosan kezelni a dolgozdk, akkor nem csak a helyi meg-
beszélések, hanem a kiilsds kollégakkal és partnerekkel valo
kapcsolattartas is egyszeri(ibbé és kényelmesebbé valhat




A HOME OFFICE-NAK TERMESZETESEN NEHEZSEGEI IS VANNAK:

<4 home office esetén a dolgozét terhelik az olyan kéltségek,
mint a flités, aram, internet, melyeket igy egész nap hasznal
azilleto, valamint az 6 feleléssége az is, hogy mindig miikod-
jon pl. az internet szolgaltatas, ne akadalyozza a hatarido-
re torténo teljesitést annak esetleges leallasa, a koltségek
megosztasara lehetdség van, megegyezés kérdése munkal-
tato és munkavallalo kozott.

< megfelelo technikai eszkozok rendelkezésre allasa esetén a
munkaltato percre pontosan nyomon kovetheti, hogy mikor
és mennyi idot tolt a gép eldtt a munkavallalo. hivatali gépek
esetében akar azt is naplozhatja, hogy pontosan mit csinalt
rajta

4@ sok esetben a munkaltaté fontosabbnak tartja a dolgozo je-
lenlétét, mint a tényleges teljesitést, ezért a home office ese-
tében megnohet az igény ennek ellendrzésére a munkaadé
részérol

@ a vezetdk szamara nagy kihivas lehet, hogy nem feltétleniil
deriil ki idoben egy-egy munkavallald esetleges elakadasa és
igy nem tudnak neki azonnal segitséget nyujtani

<4 ahhoz, hogy valaki otthoni kériilmények kozott is hatékonyan
tudja végezni a munkajat, nagyon jol kell beosztania az idejét,
erre adott esetben meg kell tanitani

<@ azok, akik jobban szeretnek tarsasagban, csapatban dol-
gozni, egyediil érezhetik magukat, ugy érezhetik, hogy rajuk
nehezednek olyan dontések, amelyekkel kapcsolatban, az
irodaban azonnal kérdezhetnek, gyorsan megvitathato va-
laszokat kaphatnak és mérlegelhetnek, szamukra érdemes
biztositani az irodai munka lehet6ségét

<4 az irodai személyes jelenlét esetén altalaban véve is kony-
nyebb a munkaiddt rovidebb beszélgetésekkel, vicces hoz-
zaszolasokkal szinesiteni, a kozosségi tereket hasznalva
bizalmi kapcsolatokat kiépiteni, szabadjara engedni a krea-
tivitasunkat, ellenben az online tér igencsak megneheziti ezt

<4 konnyebben alakulhatnak ki konfliktusok a metakommuni-
kacio nélkiil, illetve tavolrdl sokkal nehezebb megitélni, hogy
valaki mennyire elfoglalt éppen, lehet-e hozza fordulni vala-
milyen kérdéssel vagy megzavarjuk ot egy fontos teendoje
kozben




A home office dsszességében tehat ugyanannyi kihivast hordoz,
mint amennyi elonnyel jar, mas jellegli szabalyok és keretek men-
tén kell végezni a feladatokat, melyek kialakitdsa a munkavallald
és a vezet6 kozos dolga és lehetosége ennek minden kényelmé-
vel és persze felelosségével. Emellett viszont megoldast jelenthet
szamos olyan kérdésre, mint a munka-maganélet 6sszehangolasa,
munkavallalok motivalasa és megtartasa, foldrajzi tavolsagok le-
kiizdése stb.

Erdemes megtartani a home office munkaformat a jovében is,
méghozza részleges formaban. Erdemes lenne végezni egy fel-
mérést, amelynek eredményeként kideriilhet, hanyan szeretnék
igénybe venni és milyen mértékben. A felmérés eredményét dssze
lehet vetni a jelenlétet igénylé munkaterhelés altal meghatarozott
létszammal, igy kialakithatd, teszt jelleggel hany munkatarsra
terjeszthet6 ki a részleges home office. A tapasztalatok azt mu-
tatjak, hogy mindig vannak, akiknek ,,nem jon be”, mig masoknak
kifejezetten javit a teljesitményén és az eredményességén is. En-
nek megfeleléen a proba idoszakot kovetoen megmutatkozik, kik
igénylik, hogy rendszeresen tarthassanak otthoni napokat és kik
azok, akik inkabb az irodai jelenlétet preferaljak. Az igy végleges-
sé valo létszam figyelembevételével kialakithato egy rendszer,
amelyben az igénylok szamara heti egy-két napban biztositani le-
het az otthoni munkavégzést. Ehhez meg kell egy rotacids rend-
szer, ami figyelembe veszi a hivatali munkaterhelés ingadozast, a

varhato ligyfélforgalmat, illetve az ezekbol adddo jelenléti sziik-
ségletet. igy biztosithatd, hogy az iigyintézésben ne legyen fenna-
kadas amiatt, hogy nem all rendelkezésre a sziikséges dolgozoi
létszam, ugyanakkor az éppen home office-ban lévok is el tudjak
végezni a rajuk esé munkat.

A megvaldsitashoz elengedhetetlen, hogy a vezetok és a munka-
tarsaik egyarant megismerkedjenek a home office sajatossagaival
mindkét oldalrol. Fontos, hogy tajékozottak legyenek nemcsak az
otthoni munkakdrnyezet megfelelo kialakitasaval kapcsolatban,
hanem a megfelelo szokasok kialakitasaval kapcsolatosan és azok-
kal a technikakkal, fortélyokkal kapcsolatban is, amik megkdnnyi-
tik a helyzetben vald helytallast. A vezetoktol is mas hozzaallast
és munkamodszereket kovetel a home office. Az eredményesség
érdekében célszeri alkalmazni néhany erre a munkamadra opti-
malizalt mddszert, illetve meg kell tanulni masként fokuszalni a
munkatarsakra és az altaluk végzett munkara. Mindezek megis-
merésére és elsajatitasara érdemes igénybe venni coach, és/vagy
tréner szakértelmét.




A munkavallaloknak is adaptalddniuk kell az uj viszonyokhoz, ami
nehézségekkel jarhat. A hirtelen jott szabadsag vezethet oda, hogy
valaki halogatni kezdi a feladatait, hiszen abbdl sincs semmi baj,
ha esetleg munkaidon kiviil fejezi be, a lényeg annyi, hogy hata-
ridore legyen kész. Ez oda vezethet, hogy végiil feltorlddnak a meg
nem csinalt feladatok, halomban allnak az elintézendok, és a mun-
kavallald végiil nem lesz képes azokat megfeleld szinvonalon elvé-
gezni. Ezt kikiliszobdlend6 dsszegydjtottiink néhany olyan, tippet,
praktikat, tapasztalatot, otletet, amelyek segithetnek az otthoni
munkavégzés megkonnyitéséhez.




Koriiltekinto felkésziiles —
a technikai feltételek megteremtése

Ahhoz, hogy valéban hatékony legyen a home office-ban
végzett munka, sziikséges megteremteni a feltételeit. Stabil in-
ternetkapcsolat nélkiil valészinilileg rengeteg idoveszteséggel
és stresszel kell szamolni, ezért ha valaki nem rendelkezik vele,
érdemes utanajarni, hogyan javithatna ezen a helyzeten. Tovabbi
elengedhetetlen sziikséglet, hogy az otthonrdl dolgozd személy el-
érje azt a belso szervert, amit a munkahelyén is hasznalna - ehhez
utobbinak kell a fejlesztésekrdl gondoskodnia. Alapvet6 kellékek
a kiilonbozo online kapcsolattartasra alkalmas programok, ame-
lyeken keresztiil meetingeket lehet lebonyolitani gy, hogy akar
a vilag kiilonb6zo pontjain vannak a résztvevok. Ilyenek péladul a
Skype, Microsoft Teams, amelyek remekiil hasznalhatdk, a képer-
ny6 megosztasara is lehetoséget adnak. A programtelepitésen tal
szlikségeltetik egy kamerara és mikrofon is.




Szigoru munkaido

A tapasztalatok azt mutatjak, hogy jo gyakorlatként a koran-
kelés tarthatd szamon. Barmennyire is azt gondoltak sokan, hogy
nem sziikséges olyan koran kelniiik otthoni munkavégzés esetén,
mint akkor, amikor ingaztak a munkahelyiik és otthonuk kozott,
tévedtek. Hidba lehet igy 6rakat megspdrolni, ezen id6 alvassal tol-
tése kedvezotleniil hat a munkavégzésre, ugyanis nem ébrediink
fel kelloképpen, nem hangoldédunk ra a munkara megfeleloen, ha
nem sokkal ébredés utan elkezdiink dolgozni. E j6 gyakorlat tovab-
bi elonye, hogy segit a motivacio megtartasaban is, segiti a produk-
tivitas megorzését.




Megszokott ritualek

A mentalis asszociacio az otthon és a munkahely kozt segiti
a hatékonyabb munkavégzést - erre jutottak tobb cégben is. Ennek
a jo gyakorlatnak a lényege, hogy a napinditast érdemes valtozat-
lanul hagyni. Tehat ugy érdemes elkésziilni reggel, mintha tényleg
be kellene menni a munkahelyre. Ez nem csak az idoben, lehetdleg
ugyanabban az idopontban valo felkelést jelenti, hanem a megfele-
6 ruhazatot, apolt kiilsot is.




A megtervezett munkanap fontossaga

Az otthonrdl tortén6 munkavégzés soran sokan azt ta-
pasztaljak, hogy elveszik a fokusz, fenyegeti dket a kiégés veszé-
lye. Ennek e jo gyakorlat szerint hatékony ellenszere, ha kovetik
a munkahelyen is megszokott, bejaratott, jol bevalt napi rutint.
Ugyan nincs lehet6ség személyes megbeszélésekre, de az online
tér adta lehetéségek (lasd: 1. pont] megteremtik a feltételeit az
online meetingek megtartasanak. A tapasztalatok szerint az a jo
gyakorlat, ha tartjuk a sziinetek hosszanak és gyakorisaganak is
a mar megismert rendszerét. Nem javasolt eltolni az ebédet dél-
utanra, illetve a tul gyakorivagy hosszu sziinetek tartasais rontja a
hatékonysagot. Erdemes ezen feliil azt a rutint sem elfelejteni, ami
meghatarozta, melyik napszakban milyen tevékenységet végez az
illeto. Tehat, ha valaki akkor szokott e-mailekre valaszolni, amikor
beir a munkahelyére, akkor tegye meg ugyanezt otthon is a mun-
kakezdéskor. Ha tudja magaral, hogy reggel jobban megy az iras,
akkor idozitse akkora ezeket a feladatokat, stb..




Allando, elkiilonitett tér

Az otthon dolgozodk arrél szamoltak be, hogy hatékonyabb
a munka, ha nem a kanapén, agyban, vagyis olyan helyen végzik,
ahol egyébként pihenni szoktak, hanem egy iréasztalhoz iilnek.
Jo gyakorlatként megfogalmazhatd, hogy sziikséges egy dolgozo-
szoba vagy dolgozdsarok kialakitasa, amit alapvetden csak erre a
célra alkalmaz a munkavallalé. Minél inkabb képes megteremteni
egy irodai légkart, annal hatékonyabban tudja végezni a munkajat,
annal kevésbé fogjak egyéb dolgok elvonni a figyelmét.




Kozossegi media hasznalatanak korlatozasa

Nem uj keletli, hogy munkaltatok letiltjdk Facebook és
egyéb, hasonld platformok elérését a munkahelyi szamitdgépe-
ken. Ennek oka, hogy tapasztalhatdva valt ezek karos és addiktiv
hatasa, rontotta a dolgozodk teljesitményét, koncentracidos képes-
ségét, valamint tul sok id6t pazaroltak el. Ezért a munkahelyeken
mar bevalt jo gyakorlatot, miszerint ezen oldalak elérést korlatoz-
ni kell, ajanlott atvenni home office esetén is. Otthon kiilondsen
nagy a veszély, hogy akar orakra kizokken a dolgozé a munkavég-
zés folyamatabol, ezért kiilonosen fontos, hogy csokkentse maga
koriil a zavaro tényezoket.




Listakészites

Jo gyakorlatként megfogalmazhaté tobbek tapasztalata,
miszerint érdemes reggel azzal az elhatarozassal kezdeni a na-
pot, hogy pontosan milyen feladatok keriilnek elvégzésre. Ezek
meghatarozasakor érdemes kissé tobb munkat betervezni, mint
amennyit egyébként, normal kériilmények kozott tervezne. Alta-
laban hajlamosak a dolgozdk tulbecsiilni az adott projektre szant
idot, emiatt nem kezdik el idoben a munkat - ezt a jelenséget se-
githet elkeriilni, ha reggel vagy az el6z6 munkanap végén késziil
egy sliri feladatlista.




Munkavegzés egyéni ritmusbhan

Nem egyenletes senki munkakedve és produktivitasa egy
nap folyaman: vannak jobb és kevésbé lendiiletes idoszakok. Az
irodai fix jelenlétnél a home office-ban torténé munkavégzés sok-
kal inkabb tud rugalmas lenni, vagyis tobb lehetoséget kinal. Jo
gyakorlatként megfogalmazhatd, hogy hatékonysagnoveld, ha a
munkaltaté hagyja a munkavallalonak, hogy az akkor dolgozzon,
amikor neki a leginkabb megfelel. Egyéni preferencidak vannak
arra, hogy reggel, délutan vagy épp éjszaka a legproduktivabb va-
laki, amit ha figyelembevételre keriil a munka idobeli beosztasa-
kor, pozitiv hatassal lehet az eredményességre. Természetesen ez
alol kivételek a meetingek, vagy a nagyon sziik hataridos felada-
tok, amiknek az id6pontja rugalmatlan.




A telefonalas idozitésével kapcsolatban az a jo gyakorlat, ha
azokat délutanra idozitik. Ekkor ugyanis mar bizonyos feladatok
elvégzésre keriiltek, a nap egy része produktivan telt, ami utan op-
timalisabb megejteni a munkaligyben torténo telefonhivasokat

Telefonhivasok




Nem feltétleniil probléma az egészséges
leterheltseg

Bar ellentmondasosnak tiinhet, a tapasztalat azt mutatja,
hogy az elfoglaltsag produktivitast eredményez. Ha valaki folya-
matosan viszonylag leterhelt, muszaj tempdsan végeznie a felada-
tait, kiilonben nem jutna mindenre ideje. Ezért j0 gyakorlatként
megfogalmazhatd, hogy a sok feladat segiti a gyors és hatékony
munkavégzést, igy érdemes eszerint kiosztani a feladatokat.




Tervezes

Id6gazdalkodashoz kapcsolédo jo gyakorlat, ha heti terv
alapjan torténik a munkavégzés. Erdemes kitalalni, hogy mik lesz-
nek a feladatok, hogyan oszlanak meg, milyen litemezés szerint
fog dolgozni a munkavallald. Az 6sszegzés is jo gyakorlat: a nap
végeén, illetve hét végén ellendrizni, dsszeirni, hogy mi az, amit
megoldott, elvégzett, és mi az, amit nem.




A kapcsolatok fontossaga

Az iroda alkalmas szocidlis igények kielégitésére is, azon-
ban home office-ban alapvetéen onalld munkavégzés folyik. En-
nek kovetkeztében tobben szamoltak be arrdl, hogy ugy érezték,
tulsagosan elzartan élnek, izolaltak, kevesebbet tudnak masokkal
kommunikalni, mint szeretnének. Ennek megoldasara sziiletett az
a jo gyakorlat, hogy a mar fentebb emlitett szamitogépes kommu-
nikacios programokat ne csak munkavégzés céljabol hasznaljak
a kollégadk egymas kozt, hanem a személyes kapcsolattartasra is.
Ugyanugy, ahogy az irodaban is folytatnanak maganbeszélgetése-
ket, ilyen formaban online is megtehetik azt, ezzel segitve az egye-
diillét okozta szorongas csokkentését.




Koncentraciot segito technikak

Fontos a jo idobeosztas, de sokan arrdl szamoltak be, hogy
nehezen tudjak tartani, elkalandozik a figyelmiik, kifolyik a keziik-
b6l az id6. Ok egy olyan médszer alkalmazasat vezették be min-
dennapjaikba, ami ezen segit. Ennek a jo gyakorlatnak a lényege,
hogy idozito vagy kifejezetten a célt szolgalo applikaciok segitsé-
gével mérik azt az idot, amit koncentralt munkavégzéssel tervez-
nek tolteni, és csak ezen id6 letelte utan van lehetoség sziinetre.
Egyéni preferencidkon mulik, hogy ezek az id6intervallumok mi-
lyen hosszuak, de meghatarozasukkor érdemes figyelembe venni
az elvégzendo feladat jellegét, nagysagat és bonyolultsagat is.




A munkavallalo kornyezetének felkészitése

Azok, akik nem egyediil élnek otthon, azt tapasztaltak, hogy
csaladtagjaik nem tartjak tiszteletben, hogy épp dolgoznanak.
Vagyis a fizikai jelenlétiikbol arra kovetkeztetnek, hogy raérnek
beszélgetni, kiilonb0zo tevékenységeket végezni. Ez igazan kar-
tékony lehet akkor, ha valamilyen elmélyiilést igénylo feladatot
kellene elvégezni, mert kizokkentik az embert. Erre reflektalo jo
gyakorlat, hogy meg kell hdzni a hatarokat otthon is. A legopti-
malisabb, ha kiilon helyiség all rendelkezésre. Ha megoldhato, a
munkaban tartott sziineteken kiviil a legjobb lenne, ha semmiféle
kommunikacido nem torténne a csaladtagokkal.




A munkaval toltott ido
optimalis szinten tartasa

A megkérdezett munkavallalok arrol szamoltak be, hogy
hiaba végzik otthonrodl feladataikat, a munka és maganélet kozti
egyensulyt a home office még inkabb nehezen elérhetové teszi.
Ennek okaként azt jelélték meg, hogy nincs éles hatar a munka
befejezése és a privat szféraba valo visszatérés kozt, nincs sziinet,
utazas, semmiféle tevékenység, ami atvezetoként szolgalna. Emi-
att konnyen esnek abba a hibaba, hogy egyre tobb idot forditanak
a munkara, nincs olyan idosav, amibe ne kiszna bele a munkavég-
zés. Ennek orvoslasara alakult ki az a jo gyakorlat, hogy mar elére
ki kell tlizni a munkaido végét, és arra ugy kell tekinteni, hogy kébe
van vésve, tehat ha nincs kész a feladatunk, akkor sem dolgozha-
tunk tovabb. Ez a moédszer nem csak abban segit, hogy ne keve-
redjen a munka és a maganélet, hanem abban is, hogy produktiv
legyen a dolgozé.




A MUNKAVALLALO

CSALADI ELETENEK
KIHIVASAIT FIGYELEMBE VEVO
SZABALYOZASI ES MUNKA-
KORNYEZET KIALAKITASA

Abbol kiindulva, hogy a vallalat vezetése nyitott a munkaval-
laldk igényeinek figyelembevételére és rugalmasan alkalmazkodik
a felmeriilé kérésekhez magatdl értetodoen adddik, hogy érdemes
lenne megvaldsitani egy olyan feltételrendszert, ami a privat élet
kihivasaira torténo gyors reagalast teszi lehetové rugalmassa-
ga altal. Ennek a jo gyakorlatnak lényege, hogy egy szervezetnek
olyan belsé szabalyrendszert kell kialakitania, amely egyrészrol
az lgyfelei - esetlinkben vasarloi - igényeit ki tudja elégiteni ugy,
hogy a munkavallaléi szamara is egy élheto és szeretheto kornye-
zetet biztosit. Akkor jo ez a bels6 szabalyrendszer, ha ezen beliil
a munkavallaloknak van elegend6 valasztasi lehetoségiik, hogy a
sajat élethelyzetiiknek megfeleloen tudjanak dolgozni. A Hid-Coop
Zrt. esetében azt lathatjuk, hogy nem all messze a cég ezeknek a
kovetelményeknek a teljesitésétol, viszonylag kevés plusz erofor-
ras igénybevétele mellett teljesithetok a vallaltak. Ez a fajta beren-
dezkedés az lzleti vildgban, a versenytarsakkal szemben néveli a
versenyelonyt, sokkal nagyobb jelentosége lehet a munkavallaloi
oldal, és a leendo munkavallaldok iranyaban.




Kalocsan és térségében tovabbra is probléma a munkaerchiany. A
potencialis munkavallalok olyan munkahelyre hajlanddk elmenni
dolgozni, amely a legelonydsebb ajanlatot tudja tenni. A térségben
elérheto bérszinvonalban nincsenek szignifikans kiilonbségek a
kereskedelemben, igy az a munkaltato lesz vonzobb, amelyik tobb
elonyt tud kinalni. Ha pedig ezek az elényok hivatalosan is elismert
pozitivumok, az nemcsak eredményesebben kommunikalhaté a
potencialis munkavallalok felé, hanem kdnnyebben ébreszt bizal-
mat is a korukben.

A fentebbiekben kifejtett vallalasok megerdsitik a mar eddig is al-
kalmazott lehet6ségeket, rendszerbe foglaljak azokat, illetve le-
hetoséget adnak azok bovitésére olyan elemekkel, amelyek a val-
lalat miikodéséhez igazithatok. Ilyen lehet a munkakor megosztas,
ami lehetoséget ad arra, hogy egy 8 oras munkakort két négy ora-
ban foglalkoztatott munkatars lassa el. A munkakormegosztas
bevezetésének fontos kritériuma a munkakori atadas - atvétel
tartalmanak koriiltekinto és alapos meghatarozasa, az atadasi és
atvételi folyamat, a hozza tartozo hataskor és felelosség részletes
kidolgozasa és az érintett munkatarsak betanitasa. Ennek a mun-
kaformanak az alkalmazasa pozitivan hathat a fiatal munkavallalok
munkavallalasi hajlanddsagara is, mert kezeli a sokszor tapasztalt
kifogast, melyrdl az atvilagitas tapasztalatai kozott beszamoltunk.
Ha ezt elsdre tul nagy vallaldsnak tartja a vezetés javasoljuk a
Dolgozdi Elégedettség Vizsgalatok bevezetésért és rendszeresité-

sét. Ez a j6 gyakorlat egy olyan szervezeti eszkdzt foglal magaban,
amely viszonylag olcso, konnyen megvaldsithato maddszer, segit-
ségével nemcsak felmérni lehet, hogy a munkatarsak mivel elé-
gedettek és mivel nem, hanem kozvetleniil hozza lehet jarulni az
elégedettség noveléséhez. A legjobb elégedettség novelo madszer,
ha a vizsgalatok eredményeit figyelembe véve megvaldsitjak a val-
lalatnal azokat a mddositasokat, amelyek az adott évben finanszi-
rozhatdok, azaz a munkatarsak tapasztalhatjak, hogy nem pusztaba
kialtott sz6, amikor véleményt nyilvanitanak. A dolgozdi elége-
dettség vizsgalat meghonositasara célszer(i igénybe venni ebben
jartas szervezetfejleszt6 szakember, vagy szakemberek segitsé-
gét, mert igy biztosithatd leginkabb, hogy a vizsgalatra forditott
erofeszités és pénz megtériil és hosszu tavon pozitiv folyamatok
indulnak el a vallalatnal nemcsak az elégedettség terén, hanem
a motivaltsag terén is, valamint a tapasztalatok szerint pozitiv ha-
tassal lesz a cégkultlrarais.




Csapatepités

Kijegecesedett jo gyakorlat a csapatépitok tartasa. A ta-
pasztalatok alapjan javasoljuk, hogy évente legalabb egy alkalom-
mal keriiljon sor minden munkatarsat érintéen csapatépito tre-
ningre annak érdekében, hogy a meglévo pozitiv vivmanyok tovabbi
megerositést nyerjenek és ezaltal a munkatarsakban erdésodjon
az osszetartozas érzése, a cég iranti elkotelezettség. A tréningek
rendszeressé tétele nyoman tovabb fog javulni a munkatarsak ko-
zotti kapcsolat és egyiittmiikodés, erésodni fog a kohézid és az
osszetartas. A csapatépito tréningnek évente, illetve alkalmanként
lehet valamilyen tematikat talalni, amelynek jegyében szervezodik
a program. A tréning lebonyolitasahoz tapasztalt, a csapatépités-
ben jartas kiilso tréner, illetve trénerek felkérése indokolt. Itt ja-
vaslunk egy altalanos tematikat, amely kiindulopontnak alkalmas,
megvaldsulas esetén a tovabbi tréningek ennek eredményeire
épithetnek:




ELOZETES TEMATIKA, AMELY KET NAP ALATT MEGVALOSITHATO:

<4 Atematika bemutatasa, elvarasok lekérdezése
@ Szerzédéskotés (szerepek, jatékszabalyaink)
<4 .Munkakapcsolati kozelség”

<4 Ismerkedés masképp

<@ Visszajelzés médszertan a tréningen

<@ Honnan indulunk? - Torténetiink, tanulsagaink
<@ Mitdl lesz j6 egy csoport? - Ertékeink

<@ Egyiittmiikodésiink minidiagnézisa

<@ Erésségeink, fejlesztendd teriiletek

<@ A csapat 3 tipusa, csapat fejlédés szakaszai

@ Az egyiittmiikodés megtapasztalasa parban

<4 Hogyan viselkediink a csoportban

< Egyén és csoport, onérvényesités a csoportos dontéshozatalban
<4 A csoportos teljesitmény sikertényezdi

<4 Projektmenedzsment csoportosan

<4 Egyiittmiikodésiink szintézise

<@ A JOVO Csapata” - Jovoképalkotas

<4 Egyiittmiikodési teenddink: mit csinaljunk még jobban / mas-
képpen

<4 Kulcsteriiletek meghatarozasa, pl.: Kommunikacid, Dontés-
hozatal, Problémamegoldas, Egymasra figyelés stb.

4@ Visszajelzések

<@ Ziras




Matrix team building tréning

A dolgozoi elégedettség novelése érdekében javasoljuk
ugynevezett matrix teambuilding tréningek tartasat kiilondsen a
bolti dolgozdk szamara. A matrix csapatépités lényege, hogy egy
tréning csoport a kiilonbozo lizletekbdl érkezo résztvevokbol all
ossze. Ennek a maddszernek tobb eldnye is van. A kiilonb06z6 (iz-
letekben dolgozé munkatarsak elkezdik megismerni egymast,
lathatjak, hogy a tobbieknek milyen 6romeik, gondjaik vannak és
kozosen dolgozhatnak azért, hogy minél tobb ilyen gond megold-
hatova valjék, az 6romok szama pedig novekedjen.




A csapatépto trening lehetseges tematikaja

4 Célok és elvart kimenetek definidlasa; hova szeretnénk eljut-
ni, mi lenne az elvart, idealis allapot.

4 Az egyiittes munkat megnehezitd mandverek és jatszmak
megismerése.

4 Akadalyozd tényezdk feltarasa: kinek min kell valtoztatni, eh-
hez milyen tamogatast varunk, kérések és ajanlasok/vallala-
sok/k6z0s normak megfogalmazasa.

<4 Erdsségek keresése [pozitivbol indulunk); mi megy jol, hol/
miben vannak kovethetd gyakorlatok, jo példak. Kinek mi az
erossége, miben tud segiteni a tobbieknek.

<4 Megtalalni az “egy csonakban evezés” tampontjait és élmé-
nyét a csoporttagok kozott.

<4 Az egymas megismerését és megértését segité eszkoztar
bemutatasa és gyakorlasa.




Kiegées megelozes trening

Az elmult évek megfeszitett munkajat tovabbi terhekkel
noveli a Covid-19 jarvany, ami kiilonosen a pszichés terhelés no-
vekedésében olt testet a legtobb munkavallalénal fiiggetleniil at-
tol, hogy milyen munkateriileten tevékenykedik. A hosszu idon at
fennmarado érzelmi terhelés jelentésen megnaveli a kiégés koc-
kazatat azok esetében, akik nem rendelkeznek megfelelé belso
mechanizmusokkal az ilyen kockazatok kezelésére.

A tapasztalatok azt mutatjak, hogy az érintettek kozel 90%-a tar-
tozik az e tekintetben kiilondsen veszélyeztetettek csoportjaba. Ez
onmagaban is indokolja a kiégés megelozését célzo ismeretek és
jo gyakorlatok osszegylijtését és atadasat. AZ EMIKA Zrt. esetében
azért is éliink a javaslattal, mert a menedzsment szemlélete nyi-
tott a munkavallaldk kiegyensulyozottsaga iranyaban, igy jo esély-
lyel befogado erre a lehetoségre is. Annalis inkabb, mert a vezeto-
ség tagjai esetében is jelen vannak a kiégési kockazatok.




A megeldzés eszkoztaranak atadasanak elofeltétele, hogy a részt-
vevok megismerkedjenek a kiégés mibenlétével, jellemzaivel, le-
folyasaval, képessé valjanak felismerni, azonositani az oket éro
kockazatokat. A képzés lényegi eleme a megeldzéshez sziikséges
szemléletvaltas elokészitése és beinditasa. Ezeknek az ismere-
teknek a birtokaban a jelenlévok befogadobba valnak a megelozést
segito technikakra.

Ki kell emelni, hogy kiégéshez vezet a sok stressz, a nem opti-
malis bérezés, a munkaido hosszanak nem megfelelé meghata-
rozasa, nagymeértéki felelosség, illetve az is, ha a munkavallalo
bizonytalan helyzetben van, nem kap megfelelo visszajelzést vagy
a tarsadalmi pozicidja bizonytalan. Az is kockazati tényezo, ha a
munkaban nincs lehet6ség eldorelépésre, a kielégitd motivacids
szint igy nehezen tarthato meg. Ezen koriilmények kdvetkezménye
altalaban a romlé munkahelyi kapcsolatok jelensége, valamint a
munkavallalé onértékelésének negativ irdnyba torténo valtozasa.
Kiillondsen veszélyeztetettek a kiégéssel azok az személyek, akik
az egészségligyben dolgoznak (kiilondsen a jelenlegi helyzetben,
a vilagjarvany okozta extra terhelés és felelosség hatalmas terhet
jelent az ebben a szektorban tevékenykedok szamara. Mellettiik
a pedagogusok, szocialis munkasok, pszicholégusok, lelkészek,
tlzoltok, rend6zok, informatikusok, jogaszok, konyvtarosok, poli-
tikusok, pénziigyi tanacsadok és médiaban munkat vallaldk is fo-
kozottan ki vannak téve a kiégés veszélyeinek.




Jo gyakorlat, ha a munkaltato tisztaban van a kiégés tiineteivel,
mert igy konnyebben tudja felismerni és ebbol adéddéan kezelni
azokat. Erdemes tudni, hogy tobb szakasz kiilonboztetheté meg.
Az idealizmus idoszakaban a munkavallaléo nagyon, tulzottan lel-
kes a munka megkezdésekor, céljait nem redlisan hatarozza meg,
feladatait, munkakorét idealizalja. Intenziv kapcsolatot tart fenn
munkatarsaival, és legkiemeltebb munkaeszkoziiknek a tulajdon
személyiségiiket tartjak. Ezen idoszakot koveti a realizmus sza-
kasza, amikor a munkaltatoé altalaban pozitivan reagal a munkal-
tato lelkesedésére, ez pedig stimulaléan, motivaléan hat vissza a
munkavallalora, aki igy még inkabb hatékonyabban végzi felada-
tait, kreativitas jellemzi. Egy kis ido elteltével a stagnalasé lesz a
foszerep, amikor nincs valtozas a teljesitményben, a munkavallalo
eddig tapasztalt lelkesedése apad, teljesitoképessége is elmarad
az eddigitol, mar nem mutat tulzott érdeklodést és nyitottsagot.
A frusztracio idoszakat az jellemzi, hogy a munkavallalé maxima-
listaként probalja elérni a tokéletes szintet, ami eszkalalodik, és
végiil cselekvéskényszerbe, illetve bizonyitasi kénszerve fordul. A
work-life balance felborul, ideje egyre tetemesebb részét forditja
munkara, szocialis kapcsolatai, sot a csaladja is hattérbe szorul.
Alapvetéen a munkaval kapcsolatos teenddk toltik ki gondolata-
it, a privat életéhez kapcsolddo feladatokrol megfeledkezik. Ezzel
egyitt megjelennek a negativ viselkedési mozzanatok a munka-
helyen is, amelyet a munkavallaldval érintkez6 személyek is érzé-
kelnek. Ebben a szakaszban mar a munkavallalé megkérdojelezi,

hogy mennyire hatékony és hasznos a hivatasa. Végiil eluralkodik
rajta az apatia, igyekszik keriilni az lgyfelekkel vagy kliensekkel
valo kontaktot, kihivasok eldl menekiil, de munkatarsai segitségét
nem fogadja el, alapvetden negativan tekint a jovobe.

A kiégés megelozésében szamtalan jo gyakorlat van a segitsé-
glinkre. Egyrészrdl a rugalmas terhelés hasznos lehet ugyanugy,
mint az, ha a munkaltato figyelembe veszi a munkavallalé szemé-
lyes problémait, illetve hajlandé a rugalmassagra a szabadsagok
kiadasarol valo dontéshozatalkor is. Tovabbi jo gyakorlatként em-
lithetd, hogy a képzések, tovabbképzések és tréningek is segitik a
prevenciot.




A képzés célcsoporttol fliggoen kiilonb6zo modszertanokkal va-
losithatdo meg. A menedzsment tagjai szamara két jo gyakorlat
kinalkozik, melybdl valaszthatnak: egyéni, vagy teamcoaching, il-
letve intenziv tréning. A tobbi munkatars szamara a blended kép-
zési format javasoljuk, amely egy elméleti részbol és a gyakorlatra
koncentralod tréningbol all. Az elméleti rész atadasara online for-
maban, vagy kontakt formaban is lehetoség van attol fliggoen, hogy
a pandémia miatt érvényben lévo szabalyok mit engednek meg. A
tréning esetében a kontakt forma lenne az idedlis, de sziikség ese-
tén az online forma is megoldhato. Amig az elméleti résznél nincs
létszam korlat, a gyakorlat atadasanak eredményesség érdekében
10-12 foben Llimitalt csoportokra van sziikség. Ez ezért is fontos,
mert az, hogy nem tudhato elore, hogy kinek milyen megelozési
maddszer lesz eredményes, igy sziikség van arra, hogy az résztve-
vok egyéni figyelmet kapjanak. Ennek megvan az idéigénye és a
modszertani korlatja is, igy a létszamot ebben a formaban limitalni
szlikséges.

Lehetoség van arra, hogy minden résztvevo kapjon egy munkafii-
zetet, ami 0sszefoglaldan tartalmazza a sziikséges ismereteket,
valamit a gyakorlatok megvalodsitasaval kapcsolatos informacio-
kat és utmutatoval szolgal a mindennapi gyakorlashoz és az egyéni
megelozési terv végrehajtasahoz.

A kovetkezokben bemutatasra keriilo tematika mind a vezetdség
szamara javasolt formaban, mind pedig a munkatarsak szamara
javasolt formaban megvaldsulo képzés vezérfonalaként szolgal.




A képzeés elméleti reszének tervezett
tematikaja

<4 a kiégés mibenlétének és folyamatanak megismerése
<4 mely életteriileteken mutatkozik meg a kiégés

<4 altalanossagban milyen a kockazati tényezdi vannak a ki-
égésnek

4 az egyéni megélések, a kiégéshez vezetd szokasok tudatositasa
<4 a megfeleld szemléletmdd és hozzaallas megalapozasa
< gondolati mintak és a kiégés viszonya

<4 a megeldzéshez kivanatos hozzaallas tudatositasa

<4 a megeldzés tovabbi lehetdségeinek megismerése




A trening tervezett tematikaja:

<@ kiégés teszt annak megallapitasara, kit milyen mértékben
érint a kiégés

<4 a munkahelyi kockazati tényez6k azonositasa

4 a megeldzés szemléletmodjanak, a kivanatos hozzaallas ki-
alakitasanak gyakorlati vonatkozasai

4 a megeldzést tdmogaté médszerek, technikdk megismerése
és gyakorlasa

4 szokasok leépitésének, atalakitasanak mddszerei
<4 gondolati mintak atalakitasanak lehetdségei
<4 Uj szokasok kialakitasanak médozatai

4 a megeldzést segitd egyéb lehetdségek feltérképezése és tu-
datositasa

<@ egyeéni megeldzési terv készitése




Idedlis esetben a képzés végeztével még nem engedjiik el a részt-
vevok kezét, lehetéséget biztositunk a képzést koveto 3 honapon
beliil egy follow up-ra, amelynek keretében lehet6ség nyilik a ta-
pasztalatok és az esetleges nehézségek akadalyok megosztasara
és a megoldasi modok kidolgozasara. A tapasztalatok szerint az
utan kovetés jelentosen megnoveli a program eredményességét
ugy egyéni, mint vallalati szinten, mert a felmeriilo nehézségek
megoldasahoz ujabb segitséget kapnak a résztvevok, igy nem je-
lent extra terhet és ezaltal Ujabb kockazati tényezot ezek 6nalld
kezelése.




A VEZETOK KEPZESE
A FELSOROLT
VALTOZTATASOK
VEGHEZVITELENEK
TAMOGATASARA

A felsorolt jo gyakorlatok, javaslatok megvaldsitasa jelen-
tos valtozast hozhat a tarsasag mindennapjaiba. Minden valtozas
akkor lesz sikeres, ha azt a vezetok és a munkavallalok kozos el-
kotelezettségével hozzak létre. Ennek eléréséhez elsoként a ve-
zetok elkotelezettségének kialakitasara van sziikség, hiszen alap-
vetéen ok a dontéshozok, ha az 6 hajlanddsaguk nincs meg, akkor
nem lehet valtozast elérni. A megvaldsitasnak hatékony eszkoze a
képzés, azon beliil is két témakor.

Els6ként arra érdemes rairanyitani a menedzsment figyelmét,
hogy milyen elonyokkel jar a cég szamara, ha érdemben foglalko-
zik a fentebb vazolt témakorok kapcsan a szervezet fejlesztésével,
milyen maddszereket hivhat segitségiil ehhez, valamint mivel jar
egy ilyen projekt megvalositasa. Ezek azok a kiinduld ismeretek,
melyek birtokaban érdemes donteni a szervezetfejlesztési folya-
mat inditasarodl. Javasoljuk, hogy pozitiv dontés esetén szervezet-
fejleszto szakember segitségével lassanak megvaldsitasahoz, aki
a tervezéstol a megvalositason at az utankovetésig végig kiséri és
szakmailag tdmogatja a teljes projektet.

A masodik téma mar a projekt inditasra vonatkozo dontést kove-
t6 els6 megmozduldsra vonatkozik. Mielott barmibe belefogunk,
érdemes megismerkedni a valtozas természetével, folyamataval
és a valtozasmenedzsment eszkoztaraval. Erre kivaloan alkalmas
egy valtozasmenedzsment tréning, melynek lehetséges tematika-
jat az aldbbiakban ismertetjiik.




Valtozasmenedzsment tréning tematika
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A valtozasmenedzsment definialasa
Kihivasok a vezet6i munkaval szemben
Valtozas, szervezeti valtozas

A valtozast mozgato erok

A valtozasmenedzser szerepe

A valtozas menedzselése

Tudatos valtozas fazisai

A valtozas tervezése

A valtozas levezénylése

A valtozas kommunikalasa a szervezetben
A valtozas nyomon kovetése
Valtozaskezelési képességet fejleszto gyakorlatok

A valtozas pszichologijja
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<>
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Valtozassal szembeni viszonyulas, a valtozassal szembeni
reakciok

A valtozassal szembeni ellenallas és a kezelésének leheto-
ségei

Valtozasi programok kritikus sikertényezoi
A valtozas hatasa a szervezeti kulturara

Valtozasi akcioterv kidolgozasa




AZ INFORMATIKAI RENDSZER
ES A HASZNALATI ISMERETEK
ES KESZSEGEK FEJLESZTESE

A jelen helyzetben - amint az atvilagitas soran erre fény de-
rilt - az informatikai kultura szintje egyfajta nehezit6 koriilmény-
ként van jelen egyes vallalkozasok életében. Ennek tobb kovetkez-
ménye is van. Az informacié aramlasa a papir alapui adminisztracio
miatt lassu, az adatok eljuttatdsa a rendeltetési helyiikre koltsé-
ges, dupla munkat kell végezni, mert a papiron beérkez6 adato-
kat fel kell vinni a szamitogépes rendszerbe. Ezek a koriilmények
jelentésen megnehezitik, hogy sziikség esetén (példaul a jarvany-
helyzet miatt) az adminisztrativ feladatokat végz6 munkatarsak
irodan kiviilrol is el tudjak latni a feladataikat. Ma mar elvarha-
td, hogy azok a munkatarsak, akik olyan munkakorben dolgoznak,
ami adatrogzitéssel és adatszolgaltatassal jar, ismerjék és képe-
sek legyenek megfelelden kezelni az ehhez sziikséges eszkozoket
és szoftvereket.

Els6ként e témakorben azon jo gyakorlat alkalmazasat javasol-
juk, mely szerint sziikséges egy a gyors és hatékony informacioa-
ramlast lehetové tevo rendszer megtervezése és kiépitése. Ezzel
parhuzamosan javasoljuk az adatrogzitésre és kozlésre kotelezett
munkakorokben olyan funkcionalis informatikai képzés indita-
sat, melynek keretében az érintettek megtanuljak gordiilékenyen
kezelni a szamitégépet és az azon futd, a munka elvégzéséhez
sziikséges alkalmazasokat. Erdemes megfontolni, hogy ezekben
a munkakorokben az informatikai ismeretek megszerzése alkal-
mazasi feltétel legyen.




Amennyiben sziikséges, javasoljuk lecserélni azokat a szamitas-
technikai eszkozoket, amelyek nem felelnek meg az Uj rendszer
altal megkivant kovetelményeknek. Azoknal a munkakoroknél,
ahol korabban probalkoztak a home office alkalmazasaval, illet-
ve azoknal, ahol ez még elképzelheto, érdemes beszerezni néhany
notebook-ot, melyekre telepiteni kell a sziikséges szoftvereket,
hogy sziikség esetén a segitségiikkel otthonrdl is elérhetd legyen
a rendszer.

A fenti javaslatok megvaldsulasa alapfeltétele néhany atipikus
foglalkoztatasi forma alkalmazasanak.




A FLUKTUACIO ELEMZESE
ES KEZELESE

A fluktuacio az egyik legfontosabb mutatdja a szervezet
emberi erdforrasokkal kapcsolatos tevékenységének. Adott cég
miikodésére gyakorolt hatasanak legnagyobb kihivasa a szakér-
telem és a tapasztalat elvesztése, hiszen a rutinos kollégakat az
esetek tobbségében igen nehéz potolni. Szamos sajatos tényezo
befolyasolja a munkaero mozgasat egy vallalkozas életében, mint
példaul a munkakoriilmények és feltételek, a fizetés mértéke, a
munka nehézsége, a munkahelyi légkor stb. Mindezek mellett tobb
vizsgalat mutat ra, hogy a fluktuaciot elindité felmondasok legfobb
oka, hogy a munkaltaté nem tartja be, amit igér, sorozatosan csa-
lodast okoz munkatarsainak. Szintén fajsulyos érv a nem megfele-
6 banasmad is.




A be nem tartott igéretek leginkabb az uj kollégak esetében jel-
lemzoek. Sokan azért hagyjak el Uj munkahelyliket mar az elso
honapokban, mert a valésag nem talalkozik az allasinterjun el-
hangzott igéretek alapjan megfogalmazott elvarasokkal. A mun-
katarsakkal és a vezetovel kialakitott kapcsolat mindsége inkabb
a mar hosszabb ideje a cégnél dolgozé munkavallalok esetében
valik relevanssa. A rossz munkahelyi légkor természetesen nem-
csak az elvandorlasnak lehet oka, hanem a teljesitmény hanyat-
lasatis eloidézheti, még azoknal a munkavallaldoknal s, akik nem
lépnek ki a szervezet keretei koziil. Sokszor elhangzik érvként
a szervezetbol valo tavozas esetén a munka jellege is. Az unal-
mas, monoton feladatokba idovel belefaradhatnak a kollégak,
akik szép lassan a motivaciojukat is elvesztik. Ugyanez a helyzet
all fenn, ha az adott munka nem tartogat kihivasokat szamukra,
vagy ugy érzik, hogy nem tudjak képességeiket és adottsagaikat
kihasznalni. Mindezek kezelésére vannak megfeleld eszkozok,
amelyek kihasznalatlan lehetoségek maradnak, amennyiben a
szervezet vezetése nem deriti fel az aktualis helyzetet, és nem
érzékeli a beavatkozas sziikségességét. Szintén a fluktuacio oka
lehet, ha a munkavallalok nem tudnak azonosulni a vallalat cél-

Ve

A tapasztalatok ravilagitanak arra is, hogy igen fontos szempont
a fliggetlen munkavégzés lehetosége is, amely értelemszeriien a
bizalom egyik alapveto jele. Az ebbol kialakitott jo gyakorlat lénye-
ge, hogy az atipikus foglakoztatasi formak e szempontbdl magas-
ra értékelhetok, hiszen a munkavallalo fliggetlensége ezekben az
esetekben garantalt, mi tobb elvart tényez6. Eloallhat a méltany-
talansag érzete is a bérezés kovetkeztében akar hagyomanyos,
akar atipikus foglakoztatas esetében. Eppen ezért célszer(i el6re
és részletesen tisztazni a teljesitmény és a bérezés kérdését. Kii-
lonosen érzékeny téma ez atipikus foglakoztatas esetén, hiszen a
munkavallalo teljesitményének kontrollja, ellendrzése alapvetéen
mas jellegli lesz, mint hagyomanyos foglalkoztatas soran.




Gyakori problémaforras a bérezéssel kapcsolatban az is, hogy a
munkatarsak mennyire érzik méltanyosnak a cég bérezési rend-
szerét. Ennek alapjat foként a munkatarsaikkal valo 6sszehasonli-
tas és a vallalaton beliili szerepiik hatarozza meg. A cégnél hosszu
évek dta hatékonyan dolgozé munkavallalok gyakran sérelmezik,
ha bériik megegyezik a frissen felvett kollégakéval. Az is komoly
bérfesziiltséget okozhat, ha egy magasabb beosztas sokkal tobb
felelosséggel és munkaval jar, vagy egy bizonyos munkakadr sok-
kal magasabb szakmai elvarasokat kovetel meg, ugyanakkor a
magasabb felelésség és/vagy szakmai elvarasok elismerése a
bérezésben elmarad. A kompenzacidon és javadalmazason tul a
munkavallaldi teljesitmény nem anyagi jellegl elismerése is leg-
alabb ugyanilyen fontos lehet. A rendszeres visszacsatolasok és
értékelések a teljesitménnyel kapcsolatban, valamint a kiugro
eredmények elismerése segithetnek a munkaerd elvandorlasanak
megelézésében. A fenti példakbol is lathato, hogy egy fluktuacio
elemzésére, megeldzésére specializalodott szakember szamos
olyan teriiletre iranyithatja ra a figyelmet, melyeknek kezelése
elonyds lehet.




AHOGYAN VANNAK TIPIKUS FLUKTUACIOS OKOK, UGY VANNAK
TIPIKUS MENEDZSELENDO TERULETEK IS, MELYEK A FLUKTUA-
Cl10 SZEMPONTJABOL ERDEKESEK LEHETNEK. EZEK ALTALABAN
A KOVETKEZOK:

<@ A szervezeti struktira ujragondolasa és fejlesztése - elsé
korben mindig célszer( megvizsgalni, hogy a szervezet jelen-
legi felépitése mennyire teszi egyértelmiivé a felelosségi- és
szerepkoroket, jogosultsagokat, ala- folérendeltségi viszo-
nyokat, valamint tartogat-e elore lépési lehetoséget a fenn-
allé szervezeti struktura a kollégak szamara. Mar néhany
apro valtoztatas is segithet megel6ézni, hogy a munkatarsak
méltanytalannak érezzék helyzetiiket.

<4 A kovetkezd pozitiv hatasd koriilmény a munkatarsak be-

vonasa a dontések el6készitésébe. Ha esetenként néhany
szakmai kérdésben megtorténik a munkatarsak bevonasa a
dontés elokészitésébe, akkor a kollégak nagyobb eséllyel ér-
zik majd, hogy értékes munkat végeznek. Erzékelik, hogy a
tudasukra valoban sziikség van, értékes tagjai a csapatnak és
megbiznak benniik. Talan még ennél is fontosabb, hogy a cég-
vezetés bizonyos idokozonként kikérje dolgozéi véleményét a
szervezet mikodésével kapcsolatban. Ha a szervezeti tagok
elmondhatjak, hogy milyen problémakkal néznek szembe,
milyen fejlesztések tennék szamukra jobba a munkakoriil-
meényeket, akkor hatékonyabb megoldasokat tud a szervezet
kidolgozni, hiszen a megoldasi javaslatok maguktol az érin-
tettektol szarmaznak. Erre a célra a személyes beszélgeté-
sek a legjobbak, de tul nagy létszam esetén egy elégedettsé-
gi- vagy motivacios kérdoiv kitoltése is bevalt modszerként
johet szoba. A vizsgalt vallalkozas esetében a nagyobb alkal-
mazotti létszam miatt a kérdoives modszer tlinik kezelheto-
nek és eredményesnek. Erre kiilon javaslatként is kitériink.




<4 Kiemelt szerepe van az egyértelmii és &szinte kommuni-
kacionak a tulajdonosok és a menedzsment részérol. Sze-
rencsés, ha az elvarasok, célok és lehetoségek egyértelmd
megfogalmazasa domindal, mivel ez segit megeldzni olyan
félreértéseket, amelyek idovel a munkaero elvandorlasahoz
vezethetnek. A kdolcsonds és akadalymentes nyilt bels6 kom-
munikacié raadasul a problémak hatékony megoldasaban is
kulcsfontossagu.

<@ A bér és a béren kiviili juttatasok folyamatos feliilvizsgalata
és fejlesztése ismét csak kulcs tényezo a fluktuacio megelo-
zésében. Amennyiben erre nincs a szervezetnek forrasa és/
vagy lehetosége, akkor célszeril bizonyos idokézonként bé-
ren kivili juttatasokkal elismerni a kollégak erdfeszitéseit,
valamint fenntartani a motivaciot.




4@ Teljesitményértékelési rendszer kapcsan érdemes egy fe-
liilvizsgalatot végezni annak érdekében, hogy kideriiljon,
milyen eredményességgel miikodik a jelenlegi gyakorlat,
vannak-e benne olyan tartalmi, vagy mikddési teriiletek,
melyek modositasaval hatékonyabba és a szervezet szem-
pontjabol értékesebbé tehet6 ez az eszkoz.




Az elmult évek munkaero6-piaci valtozasai jelentosen megvaltoz-
tattak mind a munkaltatok, mind a munkavallalok gondolkozasat. E
kettds szemléletvaltozas eredményeként a munkahelyi kornyezet
jelentosége felértékelodott, sokkal inkabb emberkozpontu valla-
lati szemlélet alakult ki. Megitélésiink szerint ezt a tulajdonosok-
nak és a menedzsmentnek érdemes nagyon is komolyan vennie,
hiszen a munkaerdhiany kovetkeztében egyre fontosabb, hogy
meg tudjak tartani a kollegaikat. Tulajdonképpen az els6 perctal
kezdve figyelnilik kell az alkalmazottak igényeire, jollétére, ehhez
pedig legalabb annyi eroforrast kell forditani a munkaeré megtar-
tasara, mint a toborzasra. Ebben nagy segitség lehet az Employer
Branding kidolgozasa és alkalmazasa, melynek segitségével a to-
borzasi folyamatban esélyesen nagyobb szamban jelennek meg
olyam munkavallalok, akik szeretnének és képesek is megfelelni
azoknak az elvarasoknak, amit a cég tamaszt veliilk szemben. Ter-
mészetesen az Employer Branding esetében is igaz a kongruencia
kovetelménye, azaz olyan képet fessen magardl a vallalkozas, ami
a lehet6 legkozelebb van a valésaghoz, kiilonben 6nmagaban az
inkongruencia valds fluktuacios tényezové valik, ahogy azt a ko-
rabbiakban mar jeleztiik.

A konkrét helyi fluktuacio kezelésének alapja az exit interjukhoz
kotheto jo gyakorlat. Kilépéskor sort kell keriteni az exit interju
felvételére a tdvozo munkatarsaktol. A jol kidolgozott exit interjuk
alkalmazasa lehetové teszi a tavozasok részletes okainak feltara-
sat. Aki eldontotte, hogy felmond, mar szabadon elmondhatja a vé-
leményét a cégrol, igy olyan dolgokra is fény deriilhet, amit a még
ott dolgozok nem hoznak szdba.

Javasoljuk tehat az alapos fluktuacio elemzés elvégzését és az
eredményekbol kovetkezo intézkedések foganatositasat.




A MOTIVACIOS SZINT NOVELESE

Abbdl kiindulva, hogy a tarsasagnal a motivacios szint ko-
zepes alatti értéket mutat, célszerlinek latszik egy motivacios
program kidolgozasa kiilso szakérto bevonasaval. Alapveté meg-
figyelés az lizleti életben, ha a munkavallalok nem érzik motivalt-
nak magukat abban, hogy elérjék személyes céljaikat és a valla-
lati célokat, akkor a menedzsment vélhetoen nem hasznalja az
erre alkalmas eszkozoket! Ahhoz, hogy ebben valtozast érjlink
el, hozza kell segiteniink a dontéshozokat a motivacio mikodési
mechanizmusanak és a cég mikodésére vald pozitiv hatdsanak
felismeréséhez. A kutatasok azt mutatjak, hogy céljaink elérését
vezérelheti belso, és kiilso motivacio is. A belsé motivaltsag egyé-
nenként eltéré, mindenki mast, és masként érez megfelelo juta-
lomnak, rdadasul a bels6 motivacid jutalmat magunk itéljiik oda,
vagy sem. A kiils6 motivaltsag altalaban szintén valamilyen juta-
lomért, vagy rosszabb esetben egy biintetés elkeriiléséért buzog
benniink. Mindkét tipus hasznos lehet: ha megvan a bels6 motiva-
cio, az kivaléan tud miikodik hosszabb tavon. A kiils6 motivaciora
viszont akkor van nagy sziikség, ha az adott feladat, vagy tevékeny-
ség nem annyira érdekel benniinket. Ez utobbi jelenség munkahe-
lyi kornyezetben gyakran felmeriilhet. Szamos olyan munka van,
amit muszajbaol végeznek az adott munkakor betoltoi. A motivacio
ebben az esetben a megélhetés biztositasa, és nem a munka el-
végzéseébol fakadod jo érzés. Optimalis esetben a belso és a kiilso
motivald tényezok kiegészitik, tamogatjak egymast.




A Hazi Pirospaprika Kft. esetében a munka jellegébol adodoan a
munkatarsak jelentés részénél a belso és kiils6 motivacié nincs
o0sszhangban egymassal. Javasoljuk, hogy keriiljon kidolgozas-
ra egy cégre szabott motivacids program ott, ahol erre még nem
keriilt sor. Ezen rendszer kidolgozasanak eredményeként a mun-
katarsak motivacios szintje emelheto, ezaltal a tarsasag teljesit-
meénye is fokozhato, ami visszahathat a motivaciora is, azaz sze-
rencsés esetben hosszu tavon kialakulhat egy pozitiv motivacios
spiral.

A motivacios szint emelése céljabol kialakitasra keriilo rendszer
szintli intézkedések kidolgozasanal valtozatos modszertanban
érdemes gondolkozni, mert ahogy emlitettiik, a motivacio egyéni
modozatai rendkivil sokfélék, ezért minél sokszinlbb az alkalma-
zott mddszerek tarhaza, annal valészin(ibb, hogy minden munka-
tars esetében elérhet6 a kivant hatas. A szervezetben bevezetni
kivant mddszerek kivalasztasahoz érdemes felhasznalni a tobbi
javasolt rendszer miikodése soran keletkezo informaciokat.




A LEHETSEGES MODSZEREKBOL AZ ALABBIAKBAN ADUNK iZE-
LITOT:

<4 miikddési szabalyok ujragondolasa
<4 abelsé kommunikacié rendszerének gazdagitasa

<4 a megbeszélések, értekezletek motivaciés eszkdzként vald
hasznalata

<4 a munkatarsak bevonasa a dontések eldkészitésébe és a
dontéshozatalba

<4 azonallésag novelése

<@ hataskorok és a hozzajuk tartozd felelésségek delegalasa
(empowerment)

<4 tematikus kozosségi alkalmak létrehozasa

@ képzéseken valé részvétel lehetdségének biztositasa

<@ rendszeres csapatépité programok szervezése

<@ stb.




A DOLGOZOI ELEGEDETTSEG
MERESE ES AZ EREDMENYEK
ALKALMAZASA A SZERVEZETI
MUKODES FEJLESZTESEBEN

A munka- és szervezetpszicholdogia mar az 1950-es évek dta
behatdan foglalkozik a szervezeti elégedettség fogalmaval. Mara
mar jelentds mennyiségili tudasanyag gylilt fel erre vonatkozodan,
ami megkonnyiti a cégek dontését, hogy belevagjanak-e a modszer
alkalmazasaba. Szamos jo gyakorlat all rendelkezésre, amelyek
megismerése, és sajat igények szerinti adaptalasa a fejlodés ira-
nyaba mutato valtozasokat hozhat.

Altalanossagban a szervezeti elégedettségre azt mondhatjuk, hogy
a dolgozdk munkaval és a munkaltatdéval kapcsolatos elégedett-
ségének mértékeét fejezi ki. A szervezeti elégedettség vonatkozhat
altaldnosan a munkara, vagy annak specifikus dsszetevoire is, hi-
szen a munkavallalé nem feltétleniil lehet elégedett minden 6ssze-
tevovel, ugyanakkor ilyen jellegli elégedetlensége nem determinal
automatikusan és minden esetben teljes elégedetlenséget. Sza-
mos remek maddszer létezik a szervezeti elégedettség mérésére,
mert a kérdéskor sokkal szélesebb és mélyebb, minthogy egyetlen
elmélet azt képes lenne atfogni. Szerencsére a kiilonb6z6 mod-
szerek szinte mindegyike alkalmazhatd és eredményekre vezet.
Fontos tudni ugyanakkor, hogy az elégedettség minden szervezet
és minden munkavallalo esetében masképpen jelenik meg, mas-
képpen értelmezhet6. Ugyanakkor a felhalmozott tudasanyagra
alapozva kijelenthetjiik, hogy a munkavallaléo munkaval valo elé-
gedettsége nem csupan az elvégzendo feladatoktol és a munka-
helytdl fligg. Szamos egyéb befolyasolo tényezd is érezteti hatasat,




mint pl. az egyén értékrendje, szarmazasa, tarsadalmi kozege, az
altala vallott normak, korabbi benyomasai és tapasztalatai. Mindez
arra utal, hogy célszeri feltérképezni a munkavallalék viszonyula-
sanak részleteit, hiszen a végcél a szervezeti kohézié és harmania
megteremtése, ami az lizleti eredményesség novelésének lényegi
eszkoze. Tehat kizarolagosan a felmérés alapjan kapott eredmé-
nyekbol nem tanacsos rogton kovetkeztetéseket levonni, érdemes
egyéb komponenseket is figyelembe venni, amelyek valészin(sit-
hetden hatast gyakorolnak a munkavallalo elégedettségi szintjére.
A munkaltatonak tehat érdemes stratégiai szinten foglalkoznia a
munkavallaloi elégedettséggel, hasznos torekvés erofeszitéseket
tenni annak érdekében, hogy elégedetté tegyék munkavallaldikat,
hiszen az elégedett munkavallalé egyrészt jol, sot jobban teljesit,
masrészt az elégedett munkavallalé nem gondolkodik a szervezet
elhagyasan. Az elégedetlen munkavallalok nyitottabbak lesznek a
munkahelyvaltasi lehetoségekre, és bar lehet, hogy a munkaltato
végleges elhagyasa azonnal még nem fog megtorténni, azonban az
elégedetlen dolgozo feltehetoen gyakrabban fog hianyozni, késni,
panaszkodni, elégedetlenkedni, gy hozzaallni a munkahoz, hogy
masok is hozzaférjenek. Arrol sem feledkezhetiink meg, hogy az
elégedetlen munkavallald negativ hatast gyakorolhat a munkahelyi
légkorre és a munkahelyen kiviil a szervezet lizleti kornyezetében
is rossz hirét keltheti a cégnek. Osszességében tehat elmondha-

td, hogy semmilyen szempontbol nem kifizetodd, ha a munkaltatd
figyelmen kiviil hagyja munkavallaléi elégedettségi szintjét. Sen-
kinek nem érdeke, hogy csokkenjen a hatékonysag, fesziilt légkor
alakuljon ki a munkahelyen, altalanos legyen a negativ és fesziilt
kozhangulat. Ez kihatassal lehet az Gj munkavallalok megjelenésé-
re is. Ha mar eleve rossz hire van a szervezetnek, akkor valészin(-
sithetéen nem lesz vonzd célpontja a munkakeresoknek, kiilono-
sen a kiemelkedo eredmény nyujtasara képes munkakeresoknek,
akikért versengenek a munkaltatok, akik szabadabban valogathat-
nak lehetoségeik kozt. Ha pedig nincs is még ilyen negativ hirne-
ve a munkahelynek, akkor konnyen lehet, hogy a pdrba ido alatt
fog ugy donteni a munkavallalé, hogy inkabb mégsem szeretne az
adott munkahelyen maradni véglegesen, mert az alapveto nega-
tiv hangulat senkinek nincs inyére. Fontos észben tartani, hogy az
emberek nagy része az idejének jelentos hanyadat a munkahelyén
tolti el, raadasul az ott kapott tapasztalatok, benyomasok, nehéz-
ségek a privat életiikbe is elkisérik a dolgozokat. Ha csak nem be-
széliink kiilondsen szoritd kényszerhelyzetrol, akkor kijelentheto,
hogy nagy valdszinliséggel tovabball a munkavallalé még proba
idejének letelte elott, és olyan munkahely utan néz, ahol koriilte-
kintobb a munkaltato, és figyelembe veszi a munkavallalok elége-
dettségi szintjét is akkor, amikor dontéseke hoz, kialakitja a belso
szabalyrendszert stb..




A fentiek alapjan, illetve azokra tekintettel jo gyakorlatként meg-
fogalmazhatod, hogy ahol még ez hianyzik, ott javasoljuk, hogy a
vallalat - kiilso szakérto bevonasaval - fejlesszen egy, az adott
szervezetre kidolgozott munkavallaléi elégedettség mérési rend-
szert, vezesse azt be, és miikddtesse hosszu tavon. Egy megfe-
leloen kialakitott és mikaodtetett elégedettség mérés nemcsak a
munkatarsak motivaltsaganak és elégedettségének emeléséhez
szolgalhat hatékony eszkoziil, de a bel6le szarmazo béséges infor-
macio lehetéséget ad olyan valtoztatasok megvaldsitasara is, me-
lyek tagabb teret adnak az atipikus foglalkoztatas szélesebb kori
alkalmazasahoz. Egy jol és hosszabb tavon mi(ikodo elégedettség
mérési eszkoz lehetové teszi a vezetok és a munkatarsak szamara
egyarant, hogy hozzaallasuk megvaltozzon mind a vallalkozashoz,
mind az adott poziciéhoz vagy feladathoz. Osszességében elmond-
hato, hogy a beavatkozas nyoman olyan pozitiv valtozasok gene-
ralédnak a szervezetben, amelyek alapul szolgalhatnak a vallalati
kultura tovabbi fejlodéséhez is.




A BEVEZETES TERVEZESEHEZ AZ ALABBI TAMPONTOK FIGYE-
LEMBEVETELE JAVASOLT A MEGISMERT JO GYAKORLATOK
ALAPJAN:

<4 A vezetdk informalasa a folyamat jelentéségérdl és haszna-
rol, illetve a sziikséges teendokrol

<4 A folyamat tervezése, a bevonasra keriild személyek kiva-
lasztasa, tajékoztatasa

<4 Adolgozdi elégedettséget vizsgald kérddiv cégre szabott val-
tozatanak kidolgozasa

<@ Akérddives vizsgalat médszertananak kivalasztasa
<@ Asziikséges technikai feltételek megteremtése

<@ Amennyiben sziikséges, informatikai hattér biztositasa - erre
online felvételek esetén lehet sziikség

<4 Abevezetés és alkalmazas tesztje

<@ Ateszt eredményeinek kiértékelése, a sziikséges modosita-
sok elvégzése, finomhangolas

<4 A projekt tervezésétsl kezdve a teljes munkatarsi garda in-
formalasa, rendszeres kommunikacio a haladasral és a reé-
szeredményekrol

<4 ADolgozéi Elégedettség Vizsgalat hivatalos éles inditasa

<4 A menet kozben felmeriilé informaciék alapjan tovabbi fi-
nomhangolas elvégzése




TELJESITMENYERTEKELESI
RENDSZER KIDOLGOZASA ES
BEVEZETESE

A helyzetelemzés alapjan kideriilt, hogy a szervezet nem
miikodtet teljesitményértékelési rendszert, holott az esetek tobb-
ségébenamenedzsment szeretne visszacsatolast kapni munkaval-
laldinak teljesitményérol. Tulajdonképpen legalabb ugyanennyire
fontos, hogy maguk a munkavallaldk is szeretnének visszacsato-
last, irAnymutatast kapni hatékonysagukrol, elért eredményeikrol.
Egy jol felépitett teljesitményértékelési rendszer ezeket az elva-
rasokat képes teljesiteni, és szamos egyéb elonnyel is jat a val-
lalkozas szamara. Ugyanakkor nem hallgathato el, hogy egy ilyen
rendszer bevezetése szamos kihivassal jar, ezért az a j6 gyakorlat-
ként irhato le, hogy javasolt kiils6 szakérto vagy specialis fejleszto
szervezet szolgaltatasainak igénybevétele.




Amennyiben a menedzsment eredményesebben és hatékonyab-
ban m(kodo szervezetet szeretne létrehozni, elengedhetetleniil
szlikséges, hogy a munkatarsak is mind eredményesebben és ha-
tékonyabban dolgozzanak. A teljesitményértékelés ugyanakkor
nem csak visszacsatolasi rendszer, a teljesitményértékelés alkal-
mas a hatékonysag fokozasara, arra, hogy a vallalat és az egyén
célkit(izései integralodjanak, és egy iranyba hassanak. Emellett -
mint mar fentebb utaltunk ra -, segit megeldzni a munkavallalokat
fenyegeto kiégési folyamat eszkalalodasat. A teljesitményértéke-
lési rendszer (TER) tehat mind HR, mind stratégiai szempontbél
kiilonosen fontos egy vallalat életében, hiszen ez kapcsolja dssze
a szervezet és az egyének céljait. A TER fokuszpontjaban az all,
hogyan tudjuk munkatarsaink munkajat mérni, és megfeleld6 mo-
tivacios eszkozoket alkalmazni annak érdekében, hogy a teljesit-
meényiik javuljon.

Barmely cég életében jelentés lépés a TER bevezetése, ezért is
javasolt a kiils6 szakértok tapasztalatainak és szolgaltatasainak
igénybevétele. Informalis értékelés (szidas, dicséret, biintetés,
jutalmazas) minden szervezetnél, igy a vizsgalt vallalkozasnal is
természetszeriileg van, hiszen ez az lizleti élet része. Az informa-
lis értékelés hatranya azonban, hogy nem tudatosan végzett tevé-
kenység, a kiilonb0zo szintli vezetok ezt ad hoc mddon, sajat kutfo
alapjan végzik. Legnagyobb problémaja azonban talan mégis az,
hogy nem formalizalt, igy nincs irasban régzitve. Vildgos szabalyok
és keretrendszer nélkiil az informalis értékelést szubjektiv sze-
mélykozi folyamatok befolyasolhatjak, vagyis akit jobban szeret
az értékelo, az elonyben lehet a tobbi munkavallalohoz képest. Jo
gyakorlatként 6sszefoglalhatd, hogy sokkal eloremutatobb egy ob-
jektiv, elore meghatarozott szempontokon alapulé teljesitményér-
tékelési rendszer kialakitasa.




A formalis TER rendszeresen és szisztematikusan végrehajtott
strukturat jelent. Bevezetésének fo célja altalaban a teljesitmény
megerositése, az elégedettség és a motivacié fokozasa. Ebbadl is
lathato, hogy kettds célu rendszerrol beszéliink, egyrészt vissza-
csatolt adatokat szolgaltat, masrészt befolyasold eszkoz, amely ké-
pes hatni a munkavallaloi elégedettségre és a motivacios szintre. A
TER tovabba tampontot nyujt a munkavallalok képzési igényeinek
meghatarozasaban, az alkalmazottak helyzetének és sziikséges
fejlodési iranyanak, karrierutjanak tervezésében. Természetesen
a bér, illetve a jovedelem megallapitasanak alapja is lehet, ameny-
nyiben a kiilonb6z6 HR rendszereket 6sszekoti a szervezet. Egyéb-
irant ez ilyen szinergikus miikodés mindenképpen noveli a szerve-
zeti hatékonysagot. Adott esetben azonban, ha egy cégnél rosszul
kidolgozott, és nem megfeleloen mikodo jutalmazasi rendszer
van, a TER bevezetése ezen is valtoztathat, ezt is képes javitani,
fejleszteni. Amennyiben a szervezet teljesitményfiiggové teszi
a kompenzaciot és a javadalmazast, az nagyobb erdfeszitésre és
jobb teljesitményre képes sarkallni a munkavallalokat.

A TER bevezetése kapcsan természetesen alapvetd kérdés, hogy
milyen rendszert vezessen be a szervezet. A teljesitményértékelési
rendszer felépitése nem konny( feladat, mert folytonos és allando
konfliktusforrast jelenthet, amelyet onerobol sok esetben nehéz
kezelni. Egy szervezeten beliil kiilonb6z06 vezetok kiilonb6z6 szem-
pontok alapjan értékelhetnek, mindannyiuknak mas elképzelése
lehet a kivalo teljesitményrdl, vagy akar az elégséges szint teljesit-
meényszint megallapitasarol. Ezért fontos azon jo gyakorlat szem
elott tartasa, mely szerint fontos, hogy alapos elokészités elozze
meg a TER bevezetését, és szem el6tt kell tartani, hogy egységes
bels6 szempontrendszer és konszenzus kialakitasa sziikséges ki-
indulasi alapként. Természetesen nagyon sokféle értékelési tech-
nika létezik (osztalyoz6 skala, munkanorma, esszé, kritikus esetek
modszere, magatartasformakkal jellemzett osztalyozo skala, M60
rangsorolas, kényszeritett szétosztas), mindegyiknek megvan-
nak a sajatos eldnyei, hatranyai, és az eligazodasban a szakértok
tdmpontot jelenthetnek. A tervezési és alkalmazasi kérdések nem
kelloen koriiltekinto megvalasztasa alapjan a rosszul végrehaijtott
értékelés idopazarlas mindenki szdmara, mind a kidolgozodinak,
mind azoknak, akiket a késobbiekben az alkalmazasara kotelez-
nek. A jol felépitett teljesitményértékelés azonban erdsitheti mind
az értékelo, mind az értékelt motivacidjanak és teljesitményének
novekedését, valamint nagymértékben hozzajarulhat az egyéni
fejlodéshez éppugy, mint a szervezeti célok eléréséhez. Ezeken fe-
lil erdsitheti a kommunikaciot, a munka minoségét és azt érezteti
az alkalmazottal, hogy a szervezet fontosnak tartja 6t. A menedzs-
mentnek sziikségszeriien kozésen kell megfogalmaznia a TER




kulcskérdéseit, mert ehhez kell igazitaniuk a kialakitani kivant tel-
jesitményértékelési rendszert. Meg kell hatarozniuk az értékelok
korét és jogositvanyait. Az értékeldok kore és jogositvanyai, nagyban
fliggenek attol, hogy milyen értékelési rendszert kivan alkalmaz-
ni a szervezet. Ahhoz, hogy a megfelelé mddszertan kivalasztasra
keriilhessen sziikséges a mddszerek, eljarasok, feltételek és ko-
vetkezmények atfogd ismerete. Természetesen ez nem varhato el
minden menedzsertol, de még feltétleniil a HR menedzsertol sem,
hiszen neki a HR teljes spektrumat kell atfognia, minden részterii-
leten ilyen mélységli jartassag megszerzésére nem tud torekedni.
Olyan kiilso szakértok, akik azonban erre a teriiletre specializa-
lodtak, képesek lehetnek a dontés elokészités és a dontés soran
tdmogatni a menedzsmentet.

A TER rendszer miikodtetésének tdmogatasara szamos informati-
kai megoldas létezik. Ezek a szoftverek egyszeriien és hatékonyan
tartjak nyilvan a kiilonbozo teljesitmény célokat, lehetové teszik
a célok teljesiilésének nyomon kovetését az értékelési idoszakok
kozotti idoben, valamint tdmogatjak az értékelési folyamatot is.
Jol kivalasztott vagy lefejlesztett szoftver lényegesen felgyorsitja
és egyuttal megkonnyiti a TER rendszer adminisztraciojat Ggy az
ertékelo vezetok, mint az értékelt munkatarsak és a HR feladato-
kat végzok részére. A vallalat dolgozoi létszama indokolja egy ilyen
megoldas alkalmazasanak megfontolasat.




JAVASLAT A TER KIALAKITASARA ES BEVEZETESERE, A FOLYA-
MAT ELEMEI:

4 Ateljesitményértékelési rendszer bevezetési koncepcidjanak

kidolgozasa

<4 Avallalatra szabott értékelési rendszer kidolgozasa vezetdk-
kel kozosen

4@ Azértékeld vezet6k modszertani képzése és az értékeltek ta-
jékoztatasa a rendszerrdl és abban az 6 szerepiikrol

<4 A teljesitményértékelési rendszer bevezetése, a rendszer
teszt jellegli alkalmazasa

<@ Ateszt évtapasztalatainak 6sszegzése a finomhangolas rész-
leteinek kidolgozasa és rendszerbe illesztése

<4 A TER véglegesitése és rendszerszerii hasznalatanak meg-
kezdése

<@ A tovabbi tapasztalatok elemzése és a sziikséges modosita-
sok elvégzése (folyamatosan, ha sziikséges)










