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Bevezetés

Els6dleges célom a palyazat benyujtasaval a szakmai visszajelzés és megmérettetés volt. Bizom
abban, hogy a most kdzszemlére bocsatott anyag atfogd képet tud nydjtani a személyzetfejlesztési
munkarol és arrol az eredményrél, amit szerencsére visszaigazolnak kdzvetlen és kdzvetett
munkatarsaim.

Autoipari beszallitoként els6k kozott voltunk, akiknek révidtavon mar reagalni kellett tudni azokra a
kils6 korilményekre, amelyek érték a szférat és a régios gazdasagot.

Rovidtavu valsagkezeld stratégiank tartalmazott olyan elemeket és eszkdzéket, amelyeket
kordbban mi sem alkalmaztunk. A Iétszdmgazdalkodas és likviditas igazi féprobaja az autdipari
recesszioval egyltt érkez6 gazdasagi vildgvalsag els6 hénapjaban 2008. oktdberében volt. Ekkor
volt sziikség els6 izben olyan méretli elbocsatasra, amelyre a vallalat térténetében még nem volt
példa. 2009. februdrjdig mintegy 120 fét érintett a leépités. A megmaradé munkahelyek
megmentése érdekében csokkentett munkaidd alkalmazasat javasoltuk és az érdekvédelmi
képviseletek bevondsaval, kollektiv megallapodas szlletett, miszerint 2009. aprilis 30-ig
csOokkentett munkaidében foglalkoztatjuk fizikai munkaerot.

2009 masodik és harmadik negyedévében a megnovekvd vevii igényeknek készonhetéen mintegy
60 fét a kordbban elbocsatott munkavallalok kozul sikertlt Gjra felvennink.

A palyazatom a hosszabb tavon megtériil6 HR folyamatokrdl és programokrol szol.
Folyamatos és kovetkezetes HR jelenlétlinkkel igyekeztiink biztositani munkatarsaink szamara azt
a légkort, ami megnyugtatélag hat a munkavégzés eredményére és tdmogatja 6ket ebben a
gazdasagi kérnyezetben.

Rovid megjegyzésekkel egészitem ki palyazati anyagomat, annak érdekében, hogy a szakmabeliek,
de f6leg a Humanmenedzsment irdnt érdekl6ddk lassdk azt, hogy milyen logika alapjan végeztiink

folyamatoptimalizalast, koltséghatékonysagi akcidkat az elmult id6szakban.

Bemutatkozas

2005-ben végeztem a Nemzetvédelmi Egyetem, Hadtudomanyi Karan, katonai vezet6ként.
Masoddiplomamat a Nyugat-Magyarorszagi Egyetemen szereztem, Humanmenedzsment szakértd
szakiranyon.
A megszerzett és gyakorlatba is atiiltetett szakmai ismeretek mellett két szektor, az élelmiszer- és
az autoipar jellemzGit ismertem meg, sajatitottam el. 2007 6ta foglalkozom emberi er6forras
gazdalkodassal, személyzet és szervezetfejlesztéssel. Kiemelten foglalkoztam a mindennapi
operativ és project munkak mellett a HR tdmogatd rendszerek alkalmazhatésagainak
lehetGségeivel és vezetdk fejlesztésével.
Nemzetkozileg elismert kvalifikaciémat az Eurdpai Coaching Szévetség (ECA) magyarorszagi
képzobintézetében szereztem. Emellett regisztralt tagja vagyok a Human Szakemberek Orszagos
Szovetség Coaching Tagozaténak.

A szakmai kompetencidim fejlesztése mellett és érdekében folyamatos kapcsolatot tartok

fent a szakma regionalis képviseldivel, tudomanyos munkatarsaival.



A vallalat helyzetének leirasa

Az Autoliv Kft. jogel6édje még 1991-ben alakult és egy zo6ldmezbs beruhazas keretében helyezte at
telephelyét 1993-ban Sopronkodvesdre. A felfuté autdiparral egyltt vallalatunk mérete is
folyamatosan nétt a 2000-es évek elejéig. Azdta kozel 900 fGs statisztikai |étszamunkkal a régid
egyik legnagyobb munkaltatdja vagyunk. Utasvédelmi berendezések koziil biztonsagi ov
Osszeszereléssel foglalkozunk. Széles termékpalettankon megtalalhatéak mar a legmodernebbnek
szamito pirotechnikai 6vfeszitOvel elldtott 6vrendszerek. Legnagyobb megrendelbink az Audi, VW,
Opel, Daimler Chrysler, Fiat, BMW, Ford, Mercedes, ezen kiviil szamos kisebb darabszamu igényt is
teljesitlink, igy lehetlink beszallitdéi a Porsche-nak, Lamborghini-nek is. Az ALH (rovidités: Autoliv
Hungary) magyarorszagi leanyvallalatként éves szinten tébb mint 24 millié készterméket gyart
biztonsagi 6vekbdl.

Statisztikak azt bizonyitjdk, hogy az Autoliv termékei évente kdzel 20 000 ember életét mentik
meg vilagszerte. Ez a pozitiv hozzaadott érték kevés késztermék esetén mondhatd el.

A vallalat névekedése relativ gyors Gtemben zajlott. Kilenc évnek kellett eltelnie ahhoz,
hogy létrejojjon személyzeti adminisztracién tulmutaté HR szervezet.

Személyzetfejlesztésért felelés munkatarsként csatlakoztam ehhez a szervezethez két évvel
ezel6tt. Az eddig eltoltott id6 alatt sikerllt konkrét, a HR stratégiankat is meghatarozé Iépéseket
tennlnk annak érdekében, hogy munkatarsaink motivaltabbak és elégedettebbek legyenek.

Az altalunk is befolydsolhatd, alakithatd lehetéségek vizualizéldsa érdekében elkészitettem egy
elemzést, az ismert S.W.O.T matrix segitségével (1. abra). Ebben a tablazatban azokat a
prioritdsokat tlintettem fel, amelyekrol érdemiekben tudunk / lehet és kell beszélniink ahhoz, hogy
a vallalat névekedése a minGség szintjén ne alljon meg.

A bels6 kornyezet vizsgalaténal az erosségek oldalan szerepel az a fejlett technolégiai
hattér, ami nélkll utasvédelmi berendezések gyartasa elképzelhetetlen. A kézel két évtizedes
munkank eredménye lehet az, hogy az Autoliv vallalatok! koézoétt elékeld helyen vagyunk.

Az elmult idészakban olyan kiils6 kérnyezetei hatasok érték a szférat, ezzel egyitt a vallalatot,

amelyek egyszerre lehetoségek és fenyeget6 tényezdék is egyben.

Belsd (befolyisalhatd) Kulsd {nem befolyasolhata)
ER(OSSEG LEHETOSEG
Z| Fejlett technoldgia (folyamatos innovacia) Atrendeztidatt vevdi igények teljasitése
N Biztos nemzetkdzi pozicid Megvaltozott munkaerdpiaci helyzet
o Fejlett autdipari standardek 4
Specialis termékportfalia =
GYENGESEG FENYEGETES
2 alacsony munkaltatdi branding Elhizadd autdipari recesszio
g";’ vallalati kultira (belsd PR) Autogyarak tovabhi flzidi
= Fejleszthetd vezetd kompetenciak Piaci atrendezédés
Fejleszthetd HR rendszerek (TE) Gazdasagpolitikai bizonytalansag

1. abra: S.W.O.T analizis

11 T6bb mint 30 orszagban 80 leanyvallalat m(ikédik, amelyeknek 70%-a Eurdpaban, 30%-a az Amerikai és
Azsiai kontinensen taldlhatd. Vilagviszonylatban mintegy 40 000 alkalmazottal dolgozik, tébb mint 6 milliard
dollar arbevételt produkalva.



Végul de nem utolsé sorban azokrél a negativumokra szeretnék kitérni, amelyek hordozzék az a
szervezetfejlesztés kovetkezo Iépéseit. A definidlt gyengeségek, vagy mas néven ,fehér foltok”
szorosan kapcsolddnak a Human Stratégidhoz és kivalo taptalaja lehet a révid és hosszu tavu
programok kidolgozasanak.

Az én legfontosabb feladatom (ahogy arra mar utaltam) nem a létszamfeleslegbdl eredé
intézkedések végigkisérése és levezetése volt, hanem reagalni azokra a kiils6 és belsé gazdasagi
kortulményekre, amelyek gyakorlatilag becsuktak az 6sszes olyan ajtét, amelyen elindultunk a
2008-as évben.

Személyzetfejlesztés 2008-2009

... Végre valami elkezdédott!” (dolgozoi visszajelzés - 2008)

A kovetkez0 tablazat tartalmazza azokat a legfontosabb HR feladatokat, amelyeket 2008-ban

kezdtlink el, és amelyek alapjai voltak az idei esztendd aktivitasanak:

Fsz. Akciok és projektek Z008-2009 2008|2009
Eurdpai Unids &s Hazai palyazatok készitése
CSR Hungary 2008 palydzat és részvétel
Teljesitrmény értékeld rendszer dtdolgozasa
Készségfejlesztési programaok
Belsd &z lilsd benchmarking (bérfejlesztés-lzemorvos sth.) - Benchmarking
Vezetdi készségel fejlesztése 2008-2009 (atdlelve az dsszes wezetdi szintet)
Képzési igények rendszere 2008-2009 {(tudatos és kilkséghatélkony képzéstervezés)
Belsd kommunikacid fejlesztése (vallalati ujsag, belsd tajékoztatak) — Internal PR
Gyakornoki helyel: biztositdsa a HR teriletén - HR stratégia
Dolgozdi elégedettség vizsgalat
Foglalkozas egészségiigyi palyazat kiirasa
Erdelvédelmi szervezetek bevondsa a HR projectekbe
Egeészseglgyi kérddives felmérés
Munkalkérelernzés, munkakar értékelés
HR tamogatd rendszer {ek) bevezetése
Coaching implementalasa 2009 - ¥Yallalati kultira, vezetd tamogatas
Eldadasak a helyi egyeternen HR a gyakoarlathan
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2. abra: megvalodsult HR projektek 2008-2009

A munkat a teljesitmény értékelés rendszerének fejlesztésével kezdtik és az Uj értékeld
nyomtatvany tartalmat igazitottuk a szintén Uj alapokra helyezett képzési igények felméréséhez
hasznalt rendszerhez (skill matrix), ami teljesen Uj formaban segit szamunkra a tudatos és
koltség hatékony képzésszervezéshez.

A kidolgozott rendszer lehetGséget biztosit szamunkra, hogy meghatarozzuk az adott munkakoérok
betoltéséhez sziikséges szakmai képzettségek szamat és szintjét. Ebbél meghatarozhaté az
évenkénti képzési terv és kivaldan alkalmas tudas- és tehetségmenedzsment tdmogatasara.

A két rendszerbdl kapott adatok alapjan konkrét képzési javaslatokat tudtunk meghatarozni és
képzési program javaslatokkal tudtunk fordulni a vallalat vezetése felé. Hatékonysagat és

eredményeit a kovetkez6 két diagram szemlélteti:
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3. abra: Eredmények - képzési koltségek, tréning napok szama

Bordé: oktatds és tréningkoltségek (szakmai képzés, tovabbképzés)
Zo6ld: szakképzési hozzajarulas - sajat munkavallalé képzése - optimalis felhasznalds
2006 - 40 f6 - 7, 3 mFt (100 %) - bazis
2007 - 31 f6 - 3, 9 mFt (77, 5 %) - el6z6 évhez képest
2008 - 61 f6 - 7, 4 mFt (152 %) - 2006-hoz képest
2009 - 110 f6 - 7, 4 mFt (180 %) - el6z6 évhez képest

Vilagos szin: képzési programok 6sszértéke a HEFOP 3.4.1 2008 kiirdsra. 2008. junius és
december k6zétti id6szakban olyan képzési programokat valdsitottunk meg, mint a
szdmitéstechnikai tanfolyam?(26 f8), kénnyligépkezelbi tanfolyam (25 f6) és a mar emlitett
k6zépvezetbi készségfejlesztési program (10 f6).

A pluszforras megnovelte a 2008-as képzési kéltségvetésiinket és hozzajarult ahhoz, hogy az igy
felszabadult képzési programokra fordithaté 6sszeget szakmai tovadbbképzésre és egyéb
készségfejlesztési programokra forditsuk. A képzések terén tanusitott aktivitdsunk eredménye lett

az egy foére jutd magas tréningnapok szama.

A mar emlitett rendszerek egyiittes alkalmazasaval a kiilonb6z6 szervezeti szinteken felmerld
képzési igények kielégitését sikerilt elérnliink. 10-12 db képzési igény esetén mar nem a képz6
intézmény nyilt képzésére kildtik vidékre kollégainkat (kiilon csoportokban, tekintettel a
helyettesitésre + felmeril6 koltségek Utikoltség, szallasdij, napidij), hanem helyi szervezésben a

kulsé cég bevonasaval valdsitottuk meg a képzést.

Szakmai sikerrel és tapasztalattal zarult mindhdrom péalydzatunk a 2008-as évben. Kordbban nem
nyuUjtott be palyazatot vallalatunk és az a tény, hogy vissza nem téritendé tamogatashoz jutottunk
mindenképp lendiletet adott ennek a finanszirozasi formanak szervezeten bellili elfogadasahoz.
Az MPA-2008 munkahelyteremt6 palyazatunk esetében odaitélt tobb tiz millié forint lehivasardl
lemondtunk a kulsé kértilmények hatdsara, el akartuk kertlni azt, hogy olyan kételezettségekre

nyUjtsunk garanciat, amit a megvaltozott kériilmények miatt nem tudunk teljesiteni. Masodik,

2 »...hazankban évente mintegy 295 millidrd forint veszteséget okoz az a tény, hogy a szamitégéppel dolgozé munkavallalok

tébbsége nem rendelkezik megfeleld szamitdgép felhasznaloi ismeretekkel. Egy munkavallalo hetente 2 6ra 51 percet télt el a
szamitégéppel kapcsolatos problémak megoldasaval. Képzéssel a hatékonysag novelhetd: a munkaltato fejenként évente
126000 Ft-ot takarithat meg - all a Neumann Janos Szamitdgép-tudomanyi Tarsasagkutatasi 6sszefoglaléjaban.”

(forras: http://www.ecdl.hu/index.php?cim=opennews&f=20080304 a tudatlansag ara.htm)




Eurdpai Unids palyazatunk az utéfinanszirozas elvén mik6d6 un. Human Eréforras Fejlesztési
Operativ Programhoz fliz6dik.
A palyazatokkal kapcsolatban szerzett pozitiv és néhany esetben negativ tapasztalatainkat is

szivesen megosztom a témaban hozzam forduldkkal.

A két palyazat benyujtasa utan agy dontétt a vallalat vezetése, hogy megméretteti magat
~Tarsadalmi Felelosségvallalas” teriletén. A konferencian én képviseltem a vallalatot és minden

szempontbol érdekes, szakmai éiményekkel gazdagodtam.

Készségfejlesztési programjainkrol

A képzési koltségek ,befagyasztisa®”

szlikitette a mozgdsteret a szakmai és készségfejlesztési
programok folytatasa esetében.

A szakképzési hozzajarulas keretének még tudatosabb felhasznalasa lehet6séget teremtett arra,
hogy olyan szakmai tovabbképzéseket szervezziink 2009. év els6 felében, mint a REFA, APQP, ESD
stb.

Kronoldgiai sorrendben a legfontosabb készségfejlesztési programokrél, amelyek egymasra

éplltek ez elmult masfél évben:

2008. 06. - hé Vezetli készségfejlesztd program II. - Célcsoport: Kozépvezetbk (10 f6)

2008. 10. hd Készségfejlesztési tréning - Célcsoport: irodai allomany (37 f6)

2008. 12. hd Vezet6i készségdfejlesztési program III. — Célcsoport: mlvezetdk, sorfelel6sok (54 f6)
2009. 02. ho Vezet6i készsédfejlesztés — Célcsoport: mUlvezetdk, sorfelelésok

2009. 03. ho Készsédfejlesztési tréning — Célcsoport: irodai allomany (25 f6)

2009. 04. hé Team coaching — Kozépvezetbk részére (10 f6)

2009. 07. hd Vezet6i készségfejleszté program I. lezarasa

2009. 07. hd Csoport coaching - Tréning szupervizié

2008. decemberében kényszersziinetiinket felhasznaltuk az als6 vezet6k vezetsi készségeinek
fejlesztésére. Kivald alkalom nyilt 6ket is bevonni abba a vezet6képzés programba, amelyet még
2007-ben kezdtlink el a fels6 vezet6k szintjén.

2008. juniusaban a kozépvezetdi szint csatlakozott ugyanehhez a vezetdi készségfejlesztd

programhoz. Igy év végi személyzetfejlesztési akcidnkkal mar eljutottunk ahhoz a vezetdi szintig,

amit 2007 év végén csak 2010-re terveztink. A gazdasagi valsdg és autdipari recesszid egyik elsd

pozitiv (ha egyaltaldn lehet pozitivan értékelni ezt az outputot) eredménye lett szdmunkra, hogy a
vallalat vezetdit fel tudtuk késziteni a hirtelen valtozo kérilmények kezelésére és a valtozasok
levezetésére. A mintegy 70 fOs vezetGi garda egyontetl elégedettséggel szélt err6l a képzési

programrol.

3 A koltségtakarékossag jegyében sziiletett ez a déntés 2008. decemberében. A 2009-es évben kizarélag a
torvényileg eldirt, kotelez6 szakmai tovabbképzések koltségei illetve a tanulmanyi szerz6désekbdl eredd
kiadasok jelentek meg a budzsében.



Mindent megtettem annak érdekében, hogy erésitsiik, fejlessziik a vallalaton beliili
kommunikacioét. A megvaldsult nyilt kommunikacid lehetdséget biztosit a valtozasok hatékony
levezetéséhez, a szilkséges feladatok, esetleges hianyossagok feltérképezéséhez és hozzajarul a

dolgozobi elégedettség novekedéséhez.

A munkavallaldi érdekképviseleteket sikertlt bevonnunk olyan tipust HR projektekbe, amely
minden dolgozdnkat érintette és bevonasukkal két teriileten is elGrelépés tortént az idei
esztendében. Egyfel6l nétt a bizalom és minéségileg fejlédott a kapcsolatunk az lGizemi tanacs és
szakszervezet vezetbivel, masfeldl segitséglikkel, szakmai hozzaszoélasaikkal, érveikkel biztositottak

tervezett projektjeink hatékonysagat.

Gyakornoki lehet6séget biztositottunk két f6 részére a vallalat HR osztdlyan, erre sem volt még
példa a kozel egy évtized soran, amidta a HR szervezet megalakult. Uj eréforrasainkat 2009. junius
és szeptember kozott olyan feladatokkal lattuk el, mint a kérdéives felmérések, munkakérelemzés,
TE rendszer Audit, Munkakér-elemzés és foglalkozés eqészségiigyi palyézat kiirésa. Ebben a
minden szempontbdl aktiv hdrom hdnapban olyan értékes tapasztalatot szerezhettek, amelyre a
kérnyéken nincs lehetdség, ugyanakkor munkajukkal érdemben is hozzajarultak ahhoz, hogy
tovabb noveljik a HR szervezet aktivitasat, elismertségét vallalaton belil.

En feleltem a projektek megvaldsitédsaért, a projekt team koordindldsaért és az akciok eredményes

lezarasért.
Ertékes tapasztalatok a HR szakma részére

Dolgozoéi elégedettség vizsgalat 2009

Célja: elégedettségi szint felmérés és informacidszerzés autdipari recessziéban, megvaltozott
munkaerd piaci kérnyezetben, prioritdsok és szervezeti diagnosztika

Eredmény: akcidtervek - visszajelzés, javult a kommunikacids szint

Tapasztalat HR szakma részére: belséleg (is) kivitelezhetd, eredményes eszk6z;

Projekt szinten megjelend feladat és koltség hatékony (gyakornokok bevonasaval)

A modszer sok szempontbdl szakmailag megalapozott és mas idében, gazdasagi kérnyezetben
taldn fel sem meril bennem, hogy kiemelem a tébbi HR munkam kozil. Mindenképpen érdekesnek
és motivacio fenntarthatésaga szempontjabdl hasznosnak tartom azt, hogy az idei évben
foglalkoztunk a kérdéssel. Olyan értékes informacidkat kapott a HR szervezet és a vallalat

vezetése, ami hasznosithatd lehet a jovObeni stratégiak kialakitasahoz.

El6zmény: a vallalat készitett ilyen felmérést négy évvel ezel6tt. Az akkor kapott eredmények
nem lettek megfelel6 formaban és tartalomban kommunikélva a dolgozdk felé. Elmaradt a
visszajelzés és a tudatos kommunikacio. Itt lattam az egyik fejlesztési lehetdséget a felméréssel
kapcsolatban.

Nem csupan irdsban kommunikaltuk eredményeinket, vazoltuk fel elképzeléseinket (a feltart

problémak, hidnyossagok esetében), de elengedhetetlennek tartottam, hogy széban is



tajékoztassuk dolgozdinkat a kérdGives felmérések eredményeirdl. Ezzel a 1épéssel a HR megjelent

a termelésben (egyfajta HR Branding).

A projekt team: 1 f6 Gzemi tanacs; 1 f6 szakszervezet; 1 f6 munkabiztonsagi technikus; 2 f6

gyakornok, 1 f6 személyzeti vezetd; 1 f6 projektvezetd (személyzetfejlesztési munkatars)

A felmérés tervezett iitemezése: a kérdGiv kidolgozasa (2 talalkozd); a kérdGiv 6sszeallitasa,
sokszorositasa, eljuttatasa a dolgozok részére; adatok feldolgozasa; statisztikak készitése,
akciotervek megfogalmazasa (1 taldlkozd); irdsos tdjékoztatdé anyag elkészitése (1 taldlkozd);
eredmények prezentalasa (vezetdi értekezleten a vallalat felsé vezetdi értekezletén) - akcidtervek
megvalosithatdsaga, felel6s személyek kijeldlése; szdbeli tajékoztatd a dolgozdk szamara, irdsos

Osszefoglald kiosztasa.

Azzal, hogy keretet adtunk és mddszeresen végigjartuk a felméréssel kapcsolatos tennivaldinkat
tudatositani tudtuk a kommunikacids folyamatot. A prioritdsok, amelyeket munkatarsaink
fogalmaztak meg, mindegyike orvosolhatonak szamitott és orvoslasuk névelte az elégedettségi
szintet. Egyik ilyen kérdés volt az informaciéaramlassal kapcsolatban megfogalmazott vélemények,
észrevételek. Ugy gondolom jelen felméréssel és a sziikséges valtozasok menedzselésével tovabb

tudtuk novelni dolgozdink elégedettségi szintjét az idei évben.

Tapasztalat a HR szakma részére: egyre tobb vallalat hirdetését lehet latni, allasportalokon,
ahol HR gyakornokokat keresnek. En is Gigy vélem, hogy bevonasuk konkrét HR folyamatokba
megtéril és ,koltség hatékony” megoldas lehet kiilsé szolgdltatokkal szemben. Ugyanis medfelel

szint(i felkészliltséggel és odafigyeléssel elérhetbek ezek az eredmények.

Foglalkozas egészségiigyi palyazat kiirasa 2009

Célja: novelni a szolgaltatasban rejlé lehetéségek kihasznalasat

Eredmény: motivaltabb dolgozdk, biztonsdgosabb munkavégzés, csokkend betegség %
Tapasztalat: HR szakma részére: mindségileg komplexebb szolgaltatas igénybevétele;

Hosszabb tavon lehet a megtartéer6 egyik alapeleme.

El6zmény: Vallalatunknal 2005-ben végzett egészségiigyi felmérést alapul véve és azt atdolgozva
2009. juniusaban készitettiink egy kérdéivet. A célunk az volt, hogy megtudjuk, az el6z6
megkérdezéskor feltart problémakat sikerilt- e csokkenteni, azokat megsziintetni illetve az azéta
eltelt idészakban milyen Uj munka- és egészségvédelemmel, kapcsolatos problémakkal és
nehézségekkel taldlkoznak munkatarsaink a mindennapi munkavégzés soran.

Az adatok feldolgozasa soran nyilvanvaléva valt szamunkra az, hogy ha érdemi valtozasokat
szeretnénk elérni az adott teriileten be kell vonnunk a jelenlegi izemorvost. Egyaltalan meg kell
vizsgalnunk azt, hogy az lizemorvos milyen moédon és eszk6zokkel nyljthat segitséget a

prevenciéban, ergonémiai kérdésekben.



A projekt elképzeléseinkrol: Ezzel egyidében fogalmazddott meg bennem / benntlink, hogy un.
meghivasos palyazatot irunk ki a szolgaltatas ellatasara. Felhivtunk, megkerestiink minden
szakmai képesitéssel rendelkez6 lizemorvost Sopronban és kérnyékén. A kézel hisz szakemberbdl
5-en kozllik megmérettek és kézllik kerllt kivalasztasra az Gj Gizemorvos, akinek személye

nagyban befolydsolhatja a vallalat megitélését (HR Branding).

A palyazat felépitése: konkrét kutatdmunkaval kezd6dott, 6ssze kellett gyljteni az elérhetd és
aktualis jogszabalyokat, torvényi elGirasokat. Nem szerettiik volna a ,véletlenre” bizni a
kivalasztast. Klilsé és belsé benchmark eredménye lett az a ,palyazati kiirds”, amit elkészitettiink a

haromfordulds palyazat lefolytatasahoz.

Eredmény: sikerllt a sok tévhitet és félinformaciot tisztdznunk a palyazat soran. Nem sajat
szaktertletrdl beszélink, hanem egy térvényileg elGirt szakorvosi feladatrdl. Ugyanakkor olyan
potencial van az izemorvos személyében és az igénybe vehetd szolgaltatas sokszinlségében,
amivel igenis érezheti a munkavallalé azt, hogy a vallalat szamara fontos a munkavallaldk

egészségének meglrzése és a megeldzés.

Tapasztalat a HR szakma részére: egy kils6 szolgaltatas palyaztatasa sok esetben alapos
felkésziltséget igényel. Ha tobb belsé munkatarsat vonunk be ilyen tipusu feladatokba és az
érintett munkatarsak mindegyikének lehetésége van szakmai hozzaszélasaival segiteni a

kivalasztas folyamatat, akkor nem zarulhat masképp, csak eredményesen a folyamat.

HR tamogato rendszer (ek) bevezetése 2009 - Thomas DISC

Célja: kivalasztasi rendszer tAmogatasa, fejlesztése
Eredmény: objektiv eszkdz a kivalasztas soran, kulcsemberekkel valé foglalkozas
Eredményes eszkoz lehet, mert:

- kapcsolodik a készségfejleszté programjainkhoz (Insights, 360 fokos visszajelzés)

- kvalifikalt jelentkezOk kozul a kompetencia, magatartésszlirésre kivaldan alkalmas eszk6z

- motivalt Uj belép6 a szervezetben, eredményesebb munkavégzés mar a belépést kévetéen
(nem bizonyitott, de kévetkeztethetlnk ilyen eredményre is)

- megtartd ereje lehet, ha a meglévé dolgozdkkal is keressiik az alkalmat az egymas kozti
kommunikaciora (pozitiv visszajelzés — informacié a HR részére; mi m(ikodik jol, mi az,
amit 6t személy szerint zavarja - egyértelm( output, ha a szervezeti egységrél tobben
jelélnek meg , gatld” tényezbdket, azzal azonnal lehet és kell is foglalkozni.

- Alkalmazhaté munkakor értékelések soran is. Megfelel6 embert a megfelel6 helyre.

A felsorolt okokbdl kifolyélag mar 2008-ban foglalkoztunk HR tdmogatd rendszerek fejlesztésében.
Az (j rendszer alkalmazasanak sikeressége a bevezetésen mulik. A gazdasagi valsag masodik
pozitiv eredménye, hogy elegendd id6 allt rendelkezésre folyamatok optimalizalasara, Uj
rendszerek bevezetésének el6készitésére. Igy idSt, pénzt és energiat nem sajnélva a licence
megvasarlasa utan gyakorlas és tapasztalatszerzés céljaval bels6leg kezdtiik el alkalmazni a teszt

alapu rendszert.



Eredmény: mar 6nmagaban a gyakorldsra szant id6 is megtérilt. A HR egy Uj eszkdzzel a kezében
nyitott a munkatarsak felé. Segitségével olyan visszajelzés adhatd, amely mellett szerepel egy
vizudlis eszk6z. Mindezeken tul lehet6séget biztosit a HR szakember részére, hogy formalis keretek
k6zott ugyan, de talalkozzon a munkatarssal és kolcsonos informacidkhoz jussanak.

Tobb rendszer egyideji alkalmazadsa segit Gsszhangot teremteni a képzéstervezés,
kivalasztas, utddlastervezés és vezet6i készségfejlesztés teriileteken. A szamszerlien és pénzben
kifejezhetd haszon az egyes terileteken egylttvéve és kalon - kilén is kifejezhet6.
Kifejezhet6sége a pénzeszk6zok optimalisabb felhasznaldsaban rejlik. Az a jelolt kerul felvételre,
aki valdban alkalmas lehet a munka elvégzésére, igy elkerlilend6 a tobbszorosen kifizetett
munkabér. A tudatosabb képzéstervezés lehet6séget teremt arra, hogy a munkatarsak
kompetencidinak fejlesztésére kizardlag indokolt esetben keriiljon sor, illetve olyan munkatarsak
kuldjunk készsédfejlesztd képzésre, akinek képzettségi igénye mellett a személyiség tipusa is
indokolja ezt. Ebbdl kifolydlag tobbletkoltség a képzések szervezésénél nem mertil fel.

Az utddlastervezésnél a szakmai ratermettség mellett a személyes kompetenciak vizsgalata
is fontos a vezet6 jelolt kinevezésénél. A vezetdi kompetencidkban rejl6 veszélyforras tobbek
k6zott a vezeté munkabérében kifejezhet6 koltségekkel jar. Ha ehhez hozzdszamoljuk a toborzas
soran megbizast teljesitd személyzeti tanadcsadd cég sikerdijat és a kétszeresen elvesztegetett id6t,
akkor nagyon hamar és kénnyen beldthatjuk, hogy a HR tédmogatd rendszerek alkalmazasuknak
fontos szerepe van a mai kor fejlett Human eréforras feladatokat ellatd szervezetek miikédése
soran.

Tapasztalat a HR szakma részére: a szellemi munkaerd kivalasztasanal segitségével torekedni
tudunk az objektiv és megfelel6 szintl HR tdmogatdsra, ami nagy segitséget nyujt a vezetdk

szamara.

Coaching implementalasa 2009
Célja: képzési programok tdamogatasa, fejlesztése, szervezeti kultiravaltas segitése
Eredmény: objektiv eszkoz kils6 coach kivalasztéasanal, tréningek bels6 utankovetésénél, vezetdk

és munkatarsak tdmogatasanal stb.

Eredményes eszkoz lehet, mert:
- kapcsolodik a készségfejlesztési programjainkhoz, kéltséghatékony tréningek szupervizidk
esetében.
- Hatékony eszkdz valtozésok elGkészitésére és azok levezetésére.
- Amennyiben elérhet6 a vezet6k szamara, ugy komplex — szakmailag teljesen megalapozott

tdmogatast nyujthat a HR

A coaching elsGdleges célcsoportja a vallalat alsé és kdzépvezet6i munkatarsai (4. abra),
akik a beosztott munkatarsak szamara egy személyben testesitik meg mindazt, amit Autoliv kft-
nek hivunk. Ezen okbdl kifolydlag szamunkra kiilénosen fontos, hogy 6k medfelel6 tudas, képesség
birtokaban alljanak munkatarsaink elé és kézésen olyan eredményeket érjenek el, amelyek

medfelelnek a vallalati céloknak.
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4. abra: a coaching célcsoport

Azzal, hogy energiat és figyelmet forditunk vezet6i kompetenciaik fejlesztésére és adott esetben
~Szervezett forméban” coaching lehetdségét is megteremtjik a jovében egy Ujabb Iépést tesziink
fenntarthatd fejl6dés és teljesitmény névekedés iranyaba.

Az a tény, hogy tobbségiik mar a kinevezés 6ta ugyanabban a vezet6i munkakorben
dolgozik, stabil vezetdi szint, a biztonsagérzetet kozvetitheti a beosztott munkaerd szamara.
Ugyanakkor nem szabad megfeledkezniink az érem masik oldalarél sem, miszerint ha tulsagosan
magukra hagyjuk a vezet6ket és nem foglalkozunk vellk, fejlesztjik 6ket, akkor jogosan
fogalmazodnak meg benniik olyan kritikak és vélemények, amelyek motivacio vesztéshez
vezetnek. Az 6 esetlikben ez hatvanyozottan jelenik meg, hiszen ha a vezet6 nem motivalt, hogyan

koveteljiik meg téle, hogy beosztottjait sarkalja jobbnal-jobb teljesitményre.

Ennél a vezetdi szinttél sikerll két képzési modult megvaldsitanunk a recesszié idején. Kéztudott,
hogy ha nem torténik a tréningeket kovetéen mérés, utankovetés (foleg ,soft skill” fejlesztések
esetében), akkor mar nem beszélhetink hatékony tudastranszferrdl.

~a coaching sokkal jobban ,felszivodik” és hasznosul, akar 4-szeres megtériilési mutaté

a tréninghez képest*.”

Konkrét példa: Egy o6tlettdl vezérelve probaképpen tréning szupervizids céllal tartottunk (csak HR
iranyitasaval) team és csoport coachingokat. A Gyaregységvezetok tamogatasukrél biztositottak
minket (munkaid6 stb.) Alapvet6 célunk volt megtudni azt, a coaching miben segithet nekiink
jovoben. Mindenképpen érdekes konkluzié volt Iatni és érezni azt, hogy igenis van keresnivaldnk
ezen a terlleten. Azon kivil, hogy konkrét, személyes visszajelzéseket kértlink az alsé vezetsi
képzési programokrél, informacidkat is kaptunk m(ikodé és nem m(ikodd dolgokroél. A nem m(ikodo
dolgok kozott emlitették a team- és csoporttagok azt, hogy adminisztrativ feladataik egy részének
fontossagat nem értik, sulyat megkérddjelezik. Ez mindenképpen olyan adat, amit nem szabad

figyelmen kivil hagyni és mar adatgy(ijtés is tortént.

4 Public Personnel Management, 1997, Vol. 26 Issue 4, p. 461, International Personnel Management Association
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Tapasztalat HR szakma részére: A NELKULOZEHTETLEN JO! Ilyen kompetencidkra sziiksége van
és lesz a magyarorszagi HR szakembereknek is (lasd Nyugat-Eurdpa). A képzésre forditott 6sszeg

mar az elsé évben megtérilt szamunkra.

Osszefoglalas

Szakmai elismerés és megtisztelés egyben szamunkra, szamomra dijazottnak lenni. MegerGsitett
minket abban, hogy igenis fontos szerep harul munkankra ebben a gazdasagi kdrnyezetben. Végul,

de nem utolsésorban egy dolgozdnkkal tortént beszélgetésembdl idéznék:
».. JO @z Autolivnél dolgozni, itt térédnek az emberrel” (dolgozoi visszajelzés - 2009)

Azt gondolom, hogy mindkét visszajelzésért érdemes eréfeszitéseket tennlink ezen a tertleten.
Mindkét visszajelzés megszilarditasanak érdekében tébb és tobb munkara lesz sziikséglink a
jovében. Folytatnunk kell aktivitdsainkat, hogy az ebbdl eredd tapasztalatokat Ujra megoszthassuk
a szakmaval és folytatnunk kell azért, hogy még tobb és hasonld visszajelzést kapjunk
munkatarsainktol.
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