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Kedves Olvaso!

2021-ben unnepeltik a HR Fest 7. szuletésnapjat, és elérkezettnek lattuk az id6t, hogy létrehozzunk a
HR Fest fantasztikus kozonségen belul egy olyan exkluziv HR vezet6i kozosséget, ami lehet6séget
teremt a meghatarozé magyarorszagi vallalatok HR vezet6i szamara, hogy id6rél-idére, biztonsagos,
kotetlen hangulatu, de megis nagyon magas szakmai szinvonalat képvisel0 kozegben megvitassanak
aktualis hazai-, és nemzetkozi trendeket, kozosen gondolkodhassanak stratégiai kihivasokrol és
dilemmakral.

Buszkék vagyunk arra, hogy HR vezetdi kozosségunknek mar tobb, mint 150 tagja van, akikkel
exkluziv workshopokon, a megszokott 6szi HR Fest keretében, és azon tul is talalkozunk egy év soran.

A HR Fest csapataval azon dolgozunk, hogy minden ilyen eseményre olyan relevans, és izgalmas
témafelvetéseket hozzunk, amik talalkoznak a HR szakma mindennapi és a hosszutavu kihivasaival
egyarant, és amelyek tobbszaz, vagy akar tobb ezer munkavallal6t is érintenek. A k6zos feldolgozas és
gondolkodas nyitott és kozvetlen terének megteremtésevel segitunk abban, hogy ne egyedul, hanem
kozosségkent tudjunk navigalni a HR egyre szélesebb spektrumu kihivasaiban.

Kozossegkeént fontosnak tartjuk, hogy az értékes beszélgetések eredményeit megosszuk a szélesebb
HR szakmaval is, bizva abban, hogy ez a tudastar is hozzajarul ahhoz, hogy egyutt hozzuk létre azt a
vilagot, melyben mindannyian olyan helyen dolgozhatunk, ahol kiegyensulyozott legkor és elégedett
munkavallalok vesznek korul.

HiszUnk benne, hogy még egy kihivasokkal teli, folyamatosan valtozo vilagban is létezhetnek
mosolygos hétfok, melyet szakmai 0sszefogassal, egyutt érhetlink el.

Inspiralddjatok szakérto tarsaitok gondolataibol és osszatok meg velunk késobbi
tudasmegosztasainkon szakmai aggalyaitokat €s meglepd valaszaitokat ti is!

Téth Gergely
HR Fest alapito
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Partnerunk az Actionlab
csapata, akik nelkul mindez
nem johetett volna letre

,Fejlédni, tanulni egymastol akkor tudunk, ha Iétrejonnek valodi parbeszédek,
relevans témakban.

A TOP 100 workshop tars-hazigazdajaként szakmai eszmecserére hivtuk a
magyar HR vezet6i kozosséget, hogy egyutt gondolkozzunk HR-szakmai és
vezetoi kihivasokrol.

A vezetdi témat azért emeltlk ki, hogy még jobban rairanyitsuk a figyelmet a
szerepkor folyamatos transzformaciojara, €s beszélgessunk réla, hogy milyen
eszkozokkel lehet a vezetdi réteget hatékonyan tamogatni a megvaltozott
kihivasok kozepette.

Nagyon izgalmas és inspiralé beszélgetések alakultak, folytassuk!”

Vitézy Péter

ActionLab tartalomfejlesztési vezeto, tars-alapité

Koszonjuk az Actionlab csapatanak a beszélgetések dsszefoglaldit!




HAMAROSAN INDUL!

LEADERSHIP
ENGINE
HEALTH CHECK

A VEZETOI ,MINDENALLOSAG” FELMERESE

-

HOGYAN MERHETO FEL GYORSAN A VEZETOK
MINDENALLGSAGA", VAGYIS, HOGY MIT TUD
4 £S MIRE LESZ KEPES A CSAPAT A JGVOBEN?

. Lab
aCtIOI'l /) HAMAROSAN INDUL a HR Fest x Actionlab kézos orszégos nagymintas Felmé-

rése, a Leadership Engine Health Check (LEHC) magyarorszagi nagy,- és
kozépvallalatok korében. A kutatas ravilagit arra, hogy mennyire adottak

a szervezeten beliil a vallalati céloknak megfelels vezetsi kompetenciak.
Mennyire vannak felkésziilve a vallalat egyes vezetdi szintjei a tervezett

Uzleti célok elérése szempontjabdl, legyen szé valsagral, agilis atallasrol
vagy nyolc egyéb gyakori szcenariorol.

#vezetoikompetenciak
#valtozasmenedzsment
#jelenallésag
#agilisatallas
#hibridmikodés
#stratégiaipiacfejlesztés
#technoldgiavaltas
#felvasarlas
#kultdravaltas
#valsagallosag
#fenntarthatésag

TUDJ MEG MEG TOBBET
AZINDULO POGRAMROL:

a jovo heti HR Fest-en
Vitézy Péter, az Actionlab
tartalomfejlesztési

’% _ vezetdje mesél a
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V|tezy Peter terem szinpadan!

#igyfélélmeny

LEADERSHIP ENGINE HEALTH CHEGK — KESZEN ALLTOK?



Szuper hanguiat,
fantasztikus kozosseg
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HR dilemmak egy VUCA
vilagban

1. 2022 a vallalati kultura eve

2. HR vezet6nek lenni 2022-ben: jelen kihivasok és jovoallo HR

3. Futureproof Leadership — Boardroom keészsegek 2030-ra

4. Hogyan épitsuk a vezetbket egy VUCA vilagban?

5. Hibrid vezetoi eszkoztar és kihivasok

6. Dontési faradtsag, kiégés, elszigetelédés: ez lenne az uj normalis?

/. Megtartasi eszkoztar munkaerohiany és inflacio kozepéen




2022 a vallalati kultura éeve

Dilemmak

Tényleg 2022 a
vallalati kultura éve?

Mi a valédi kihivas
most a vallalati
kultura kapcsan?

~

Milyen szerepe van a
vallalati kulturanak
egy munkahely
valasztas soran?
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https://businessleadershiptoday.com/what-is-the-
best-company-culture/
https://www.hrmorning.com/articles/workplace-
culture-2022/



https://businessleadershiptoday.com/what-is-the-best-company-culture/
https://www.hrmorning.com/articles/workplace-culture-2022/

2022 a vallalati kultura éve

A téma relevanciaja, hogyan és miért fontos a téma

Tobb kutatas szerint visszafogott esetben harom, redlisabb esetben 8 év, mire egy
nagyobb cég esetében kialakul és megszilardul egy vallalati kultura, ezért a cégek nem
gondoljak, hogy 2022 o6nmagaban a vallalati kultura éve lenne. Inkabb 2020-ra
gondolhatunk ugy, mint vizvalaszté évre a kultura szempontjabol, akkor mérettettek meg
igazan a cégek, hogy mit allitanak magukrol, és ezzel szemben mit tudnak valéban
képviselni. Példaként elhangzott, hogy sok cég vallja, hogy 6k egy “gondoskodd” vallalat,
meégis tobb vallalat esetében, éles helyzetben, ez sajnos csak papiron volt igy.

2020 volt az az év, amikor a vallalati kultura bizonyitott, azota “csak” fenn kell tartani.

Mik a legnagyobb kihivasok és dilemmak a téma kapcsan

A beszélgetésben résztvevd cégek képviseldinek tulnyomd tobbségére igaz, hogy a pandémia id6szakaban sem veszitettek
munkatarsakat, sokkal inkabb néttek, a munkaeréallomany tekintetében is.

A kultura inkabb a hirtelen ndvekedés miatt maradt/marad teritéken szerintik, hogy a sok uj embert Uj helyzetben kell/kellett a régi
ertékekkel 6sszehangolni. Ez valdban kihivas elé allitja a vallalatokat.

A vallalati kultura nem akkor I1ényeges a munkavallalok szamara, amikor munkahelyet keresnek. A résztvevék ugy lattak, hogy egy
munkahely valasztasanal az elsészamu dontési pont még mindig a fizetési csomag, és a vallalati kultura a TOP 3-ban sincs benne.

Mit tehet, mire kell figyeljen a HR a téma kapcsan?

Mivel a vallalati kultura bevonzé hatasa ismeretlen, vagy legalabbis nem konzekvens, a résztvevék ugy lattak, hogy érdemesebb azzal
a felvetéssel foglalkozni, hogy a ,megtartas az uj toborzas”. Ebbél a szempontbdl pedig maris érdekesebbé valik a vallalati kultura és a
munkavallalok kapcsolata, az egyetlen szépséghibaja, hogy ,kivilrél” nehezen lathatéak az eréfeszitések, legalabbis addig, amig pl. a
Glassdoor jellegl oldalak meg nem erésodnek itthon is.

Harom gondolat elvitelre
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Kiemelten fontossa valt a
rugalmassag, hogy a

Meg kell tartani a vallalati
kulturaban azt, ami jol jott és

A megtartas az uj toborzas,
amihez kiemelten fontos a

munkavallalé donthessen vallalati kultura.
bizonyos kérdésekben a

munkaveégzését illetben.

mikodott az elmult 2 évben,
és el kell engedni azt, ami
felesleges.




HR vezetonek lenni 2022-ben:
jelen kihivasok és jovoallé HR

Dilemmak

Mit varnak ma a
cégek a HR
vezetdktol?

Hogyan alakul at a
HR szerepe?

Mi a legfontosabb
fokusz ma a HR
szakemberek
szamara?

https://www.mckinsey.com/business-

functions/people-and-organizational-
performance/our-insights/reimagining-hr-insights-
from-people-leaders
https://www.forbes.com/sites/jackkelly/2022/04/14/
98-of-human-resources-professionals-are-burned-
out-study-shows/?sh=488dc5f36c02



https://www.mckinsey.com/business-functions/people-and-organizational-performance/our-insights/reimagining-hr-insights-from-people-leaders
https://www.forbes.com/sites/jackkelly/2022/04/14/98-of-human-resources-professionals-are-burned-out-study-shows/?sh=488dc5f36c02

HR vezetonek lenni 2022-
ben: jelen kihivasok és
jovoallo HR

A téma relevanciaja, hogyan és miért fontos a téma

Jelenleg minden iparag érintett a nagyon magas fluktuaciéban, ami kb. 25%. Minden is
prioritas lett az elmult két évben. Nem arulunk el nagy titkot, ha azt mondjuk, hogy a HR-
szakma folyamatos valtozasban van: eddig nem ismert problémak, mint példaul a
pandémia megjelenése, a hirtelen elszallé bérek vagy akar a munkavallaldok megtartasa
teszik probara a szakembereket. A hibrid munkavégzés uUjszerl kérdései, a HR-
tevékenységek jobb mérhetéségének kialakitasa, a munkaerd és a beszallitok
sokféleségének kovetkezményei — ilyen és még egy sor hasonldéan érzékeny, bonyolult
feladat megoldasa var a jelenben és a jovében a HR-szakemberekre a vallalatoknal.
Kijelenthetjuk azt is, hogy a jelen HR-vezet6i mar nem kovethetik korabbi klasszikus
.Sszemélyzetis” palyajukat, ugyanis a mai gyorsan valtoz6 szervezeti igények azt varjak el
téluk, hogy aktivan részt vegyenek a vallalati vezet6i dontéshozatal folyamataiban, de
emellett legyenek egy kicsit pszicholdégusok, egy kicsit viroldgusok és nem art, ha naluk
van a varazsgoémb is, amiben tisztan latjak a kdzeljové munkaeré piaci trendjeit is.

Mik a legnagyobb kihivasok és dilemmak a téma kapcsan

A kerekasztalbeszélgetés résztvevdinek tapasztalatai és beszamoldi alapjan, egyre nagyobb nyomas nehezedik a HR szakmaban
dolgozokra a munkaeréhiany, a rohamosan elszallé bérek és nem utolsé sorban a folyamatosan bdvulé feladatkorok miatt.

Mit tehet, mire kell figyeljen a HR a téma kapcsan?

A jelen HR vezet6jének és csapatanak reagalonak, partnernek és egyben elére latonak kell lennie, hogy az allandé iranyvaltasokra olyan
valaszokat, megoldasokat tudjanak adni, amelyek megfeleléen el6 is vannak készitve. Fontos megallapitas, hogy az eddig jol bevalt
modszereket se engedjuk el. ,Nem kell mindig masképpen csinalni a dolgokat” — hangzott el a beszélgetés alatt.

A teljes iparagakat érint6 munkaeré problémara a hosszutavu vallalati értékteremtéssel, a csapat folyamatos aktivizalasaval és
kuldnb6z6 megtartasi megoldasokkal lehet valaszolni. A HR vezetd egyik fontos feladata lenne, hogy egy erés és onalldéan is hatékonyan
mikodd kozeépvezetdi csapatot épitsen fel, ugyanis csak igy lehet hatékonyan megbirkézni a folyamatosan bévulé feladatokkal. Ezzel
parhuzamosan valodi partneri egyuttmikodést kell kialakitani az Uzlet és a HR kodzott, amihez vilagos és atlathatoé vallalati kultura és
stratégia kidolgozasara van szukség.

A beszélgetés alatt egyetértettink abban is, hogy a munkaer6 megtartas kozponti kérdés. A fluktuacio csokkentése érdekeben tehat a
megtartast segitd lépések bevezetésére van szukség, mielbtt tomegesen vandorolnanak el a munkavallaléink. A felmondasok az
elégedettség novelésével sok esetben elkerllhetdk, illetve szamuk jelentésen csokkenthetd. Egy ilyen idészakban a vallalati kultura
felulvizsgalata, a bels6 mikodési folyamatok atvilagitasa vagy akar az elkotelezédés értékelése is segitségukre lehet. Ennek kapcsan
elhangzott az is, hogy a munkavallalok elvarasai folyamatosan atalakulnak, ezért a meglévé juttatdsi csomagunkat érdemes Ujra
gondolni és biztositani, hogy 6sszhangban legyen a legujabb munkahelyi trendekkel.

Harom gondolat elvitelre
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Nem kell felulirni azokat a
dolgokat, amik mar eddig is

Kiemelten fontos a valodi
partneri egyuttmikodés
kialakitasa a HR és az uzleti
teruletek kozott.

A HR vezetb egyik
legfontosabb feladata az,
jol mikodtek.

hogy egy er6s és hatékonyan
mUkodé kozépvezetdi
csapatot épitsen.




Futureproof Leadership -
Boardroom keszsegek
2030-ra

Dilemmak

Mely vezetoi
készségek
ertékelddtek fel az
elmult id6szak
hatasara?

Mi lesz a legfontosabb
szempont a felsdvezetdk
kivalasztasanal a
jov6ben?

Szuperhdsokre, vagy
emberi vezetbkre
vagynak az emberek
inkabb?

https://www.kornferry.com/content/dam/kornferry/spe
cial-project-
images/recovery/docs/ATTT POV FutureprooflLead

ers.pdf
https://sloanreview.mit.edu/article/six-ways-leaders-

can-adapt-to-the-workplace-of-2022/



https://www.kornferry.com/content/dam/kornferry/special-project-images/recovery/docs/ATTT_POV_FutureproofLeaders.pdf
https://sloanreview.mit.edu/article/six-ways-leaders-can-adapt-to-the-workplace-of-2022/

Futureproof Leadership -
Boardroom készségek

2030-ra

A téma relevanciaja, hogyan és miért fontos a téma

A pandémia sok mindenre megtanitotta az embereket, sok mindenre jottek ra ebben az
idészakban. Az érzelmi intelligencia és az empatia nagyobb hangsulyt kapott, mint eddig
barmikor a cégek életében. A vezetdi sikerességhez elengedhetetlenné valt az onismeret.
Ahol korabban erés volt a bizalom egymas kdzott, a pandémia alatt ez csak fokozodott,
annak ellenére is, hogy a személyes kontaktus szinte megszlint ebben az idészakban a
kollégak kozaott.

A hirtelen jott valtozasban sok vallalatnak nem volt megfeleld stratégiaja arra, hogyan
alljanak at. A bizonytalansagban az értékek maradtak egyedul fixek.

Mik a legnagyobb kihivasok és dilemmak a téma kapcsan

Szamos olyan készséget, amelyek eddig csak a szenior vezetdknél jelentek meg elvarasként, most mar junior szinteken is meg kell
tanitani. Napjainkban mar elvaras a vezet6tél, hogy valamilyen modon iranyt mutasson, még akkor is, amikor 6 maga sem tudja, hogy
mit hoz a masnap. A bizonytalansagban is képesnek kell lenni dontéseket hozni. Mivel egyik naprél a masikra folyamatos volt a valtozas
és erre nem volt “playbook”, igy maradt a “vakrepulés”, a cégek préobaltak alkalmazkodni a helyzethez, amennyire lehetett. Csokkent a
lojalitas, féleg az uj dolgozdk korében. Nehezen tudtak megtartani az Uj munkatarsakat mert nem tudtak ugy atadni az értékeket, ahogy
korabban. A pandémia elsé hullama alatt rettegtek az emberek, hatalmas volt a bizonytalansag, ami fokozatosan javult a késébbi
hullamok alatt.

Altalanosan kijelenthets, hogy a munkavallalék elfaradtak és sokan nincsenek jo lelki allapotban. A munkatarsak fizikai és mentalis
joliétére vald figyelem egyre inkabb kiemelt jelentéségi vezetdi feladatként jelenik meg.

Mit tehet, mire kell figyeljen a HR a téma kapcsan

A felelésségvallalast be kell épiteni a kompetenciak kozé, tovabba nagyon fontos az elakadasok feltarasa és a dontési kultura
megteremtése. A “szuperhfs tipusu vezetok” hattérbe szorultak azokhoz képest, akik kimondtak azt is, hogy nem tudjak mit hoz a
holnap. A “helyzetszilte” vezetdk bizonyulnak sikeresebbnek a mai vilagban. A beszélgetésben résztvevok szerint fontos az emberek
lelki tAmogatasa, a cégek kilonbdzéd alkalmakat, férumokat, beszélgetéseket hoztak Iétre, és akar ingyenes pszicholégusi ellatast is
biztositanak. Egyes szervezetek mar a pandémia elétt is elérhetévé tettek ilyen lehetéségeket. Az dnismeret fejlesztése kiemelkedd
jelentéségive valt.

Minden szinten folyamatos az informacidaramlas. Megtanultak, hogy szikség van megfeleld onismerettel rendelkezd, az értékeket
leginkabb kozvetiteni tudd vezetbk képzésére, ezért erre iranyuld vezetdfejlesztési programokat inditanak. Mar a vezetdi kivalasztasnal
Is egyre inkabb hattérbe szoritjak a régi szokasokat, és a bizalom, a rugalmassag, valamint az értékek valnak egyre fontosabba.

Harom gondolat elvitelre
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A valsag, és a 2-3 havi Ujra Ujfajta vezetési modellek
tervezések, kihoztak a vezet6k helyett az egyéni figyelem és
valés skilljeit és irAanymutatas torédést és
bebizonyosodott, hogy segitséget jelent a munkatarsak
“szuperhdsok” helyett emberi szamara. A kulcs pedig az
vezetdkre van szukseg. egymasban valé bizalom.

Nem kellett feltalalni semmi
Ujat, ami eddig nem létezett.




Hogyan épitsuk a vezetoket
egy VUCA vilagban?

Dilemmak

Megvaltozott-e a
vezetokkel szembeni
elvaras?

Meg lehet-e mutatni
vezetbként a sajat
sérulékenységunket?

Milyen eszkozokkel tudja a
HR hatékonyan tamogatni
a vezetdket a folyamatosan
valtozo kihivasok
id6szakaban?

TSI "

https://www.investorsinpeople.com/knowledqge/6-
qualities-in-a-vuca-world/
https://northbayleadership.org/outlook-for-2022-
vuca-time-continues/



https://eur01.safelinks.protection.outlook.com/?url=https%3A%2F%2Fwww.investorsinpeople.com%2Fknowledge%2F6-qualities-in-a-vuca-world%2F&data=05%7C01%7CAnnamaria.Nagy%40unilever.com%7Ce2af158f41494f6ec03b08da267fb389%7Cf66fae025d36495bbfe078a6ff9f8e6e%7C1%7C0%7C637864627176876558%7CUnknown%7CTWFpbGZsb3d8eyJWIjoiMC4wLjAwMDAiLCJQIjoiV2luMzIiLCJBTiI6Ik1haWwiLCJXVCI6Mn0%3D%7C3000%7C%7C%7C&sdata=Lgez60AVt0wIxOwD5fEW3RBMmX8LzBAaeKlF7MTo29M%3D&reserved=0
https://eur01.safelinks.protection.outlook.com/?url=https%3A%2F%2Fnorthbayleadership.org%2Foutlook-for-2022-vuca-time-continues%2F&data=05%7C01%7CAnnamaria.Nagy%40unilever.com%7Ce2af158f41494f6ec03b08da267fb389%7Cf66fae025d36495bbfe078a6ff9f8e6e%7C1%7C0%7C637864627176876558%7CUnknown%7CTWFpbGZsb3d8eyJWIjoiMC4wLjAwMDAiLCJQIjoiV2luMzIiLCJBTiI6Ik1haWwiLCJXVCI6Mn0%3D%7C3000%7C%7C%7C&sdata=zboCReosAHB2X%2FamGYhovyfSsEdnJ4tq%2Bn%2FwTcXILlU%3D&reserved=0

Hogyan épitsuk a vezetoket
egy VUCA vilagban?

A téma relevanciaja, hogyan és miért fontos a téma

Az emberek életében mar 2 éve jelen van a covid, és 2022 ezt még egy haboruval is
tetézte. A vezetdk elvesztették a biztos pontot a vilagban, kevés dolgot tudnak igérni a
munkavallaloknak, ennek kdvetkeztében csdkken a magabiztossaguk.

A munkaeréhiany miatt sok pozicio betoltésekor lejjebb vitték a vallalatok az igényeket,
kivéve a vezetbk esetében: naluk magasabbra kertlt a léc, hiszen egyre tdbb mindent
varnak el téluk.

Mik a legnagyobb kihivasok és dilemmak a téma kapcsan

A megkérdezettek szerint nehéz a megfelelé vezetét megtalalni, aki at tudja érezni a cég helyzetét, és akit fel lehet hatalmazni azzal,
hogy ha kell, azonnal hozzon egy felel6s dontést. A munkavallaldk igénylik, hogy nehéz helyzetekben a vezeték hitelesek legyenek, de
ezt vezetdként nagy kihivas allandéan képviselni. Némely esetben, féleg kilféldi tulajdonu vallalatok esetén, a vezet6k nem tudnak
telles meértékben alkalmazkodni a cégkulturahoz, vannak, akik feszengenek miatta és a konfliktusos helyzet neheziti a
felel6sségvallalast.

A vezetdk is hibaznak, meg akarnak felelni az elvarasoknak, de ha nem tudnak, azt nehezen fogadjak el, f6leg ha a vallalati kultura nem
tamogatd. A munkavallalok ugyanakkor nagyra értékelik a vezet6i sérulékenységet, de sokan kuzdenek a beismeréssel. A vezet6i
sérulékenység fligg a személyiségtdl, hogy milyen hattere van az illetének, erbteljesen szubjektiv volta miatt nehéz tanitani, de
0sztonozni lehet. Hasonldoképpen mikodik a karizma, amit nehéz meghatarozni €s meérni, viszont figyelik a vezetdk kivalasztasakor.

Mit tehet, mire kell figyeljen a HR a téma kapcsan

A megkérdezettek szerint ebben a bizonytalansagban is fontos az értéktartd, agilis vezetés. Hisznek benne, hogy a kultura miatti
feszengés és a kudarcok miatti elkeseredés tobb eszkozzel is javithatd: forumot kell teremteni a vezetéknek, pl. egy kerekasztal
beszélgetés keretében (kotetlen storytelling), ahol 0sszeulnek és megbeszélik, ki hogyan éli meg az adott helyzetet. Nemcsak a
vezetbk kozott, hanem a cég hierarchigjaban 1évé kulonbozé szinteknek is fontos nyilt forumot teremteni és a kommunikaciét erdsiteni,
hogy jobban meg tudjak érteni egymas helyzetét. Egyre tobb vallalatnal van erre tudatos torekvés, van ahol a peer-vezeték szintjén
aktiv ez a csatorna, mashol a fels6vezetd beszélget rendszeresen a nem direkt kollégakkal, ismerkedik velik, amit értékelnek a
munkavallalok. Nagy egyetértés van abban, hogy rendszeres monitoring szikséges arrdl, hogy a munkavallalék hogyan allnak a
vezetbkhoz, mennyire elégedettek a munkajukkal.

A cég kulturanak tamogatnia kell, hogy a hibakat fel merjék vallalni a vezetbk, és a szervezet tudjon tanulni bel6lUk. Ehhez a
kockazatvallalast is tamogatni kell, ami szintén a vezet6kon keresztul a leghatékonyabb, hiszen 6k mutatjak az iranyt. Van olyan
vallalat, ahol bizonyos KPI-okat szandékosan tartanak kdnnyen megugorhaté spektrumban, hogy tamogassak a kisérletez6kedvet.

A hibrid vilagban sokkal gyorsabban kell reagalni a problémakra, a fokozott nyomas mellett fontos foglalkozni a vezeték mentalis
allapotaval. A megkérdezettek ugy latjak, hogy a vezetOk nyitottak a tamogatasra, pl. mentalhigiénés el6adasokra vagy egy coach
bevonasara (sokkal inkabb, mint pl. pszicholdégusra). Van vallalat, ahol allandé kulsé tanacsado cég all rendelkezésre, van ahol bels6
Facebook csoportban lehet elbterjeszteni problémakat.
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Egy szervezeten belll
meghatarozé az, ahogyan a
fels6 vezetés kommunikal.

A problémakrol nem elég Sokat és dszintén kell
beszélni, cselekedni is kell a kommunikalni a

megoldas érdekében. munkavallalok fele, imadjak
az 6szinte, sérulékeny
vezetOket.
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Hibrid vezetol eszkoztar és

kihivasok

Dilemmak

Hany napot dolgozunk az
irodaban és hanyat otthon,
ha a ,,Covid-kényszer” itt
hagy bennunket?

Kikt6l érdemes tanulni?
Kik azok, akik mar a
Covid elétt is ,hibrid
nagymesterek” voltak?

Velunk marad-e a
hibrid, vagy szepen
visszaall majd
minden a regi
kerékvagasba?

https://online.hbs.edu/Documents/work from home
infographic.pdf https://hbr.orq/2022/02/3-tensions-
leaders-need-to-manage-in-the-hybrid-workplace
https://www.forbes.com/sites/forbeshumanresources
council/2021/10/21/effective-leadership-in-a-hybrid-
workplace/?sh=52c01a0178f5
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Hibrid vezetoi eszkoztar és
kihivasok

A téma relevanciaja, hogyan és miért fontos a téma

2020-ban a pandémia, magaval hozta a hibrid munkavégzés elképeszt§ fokozatra
kapcsolasat, és sok helyen a kollégak személyes kontaktusainak megsziinését. Bar sok
cégnél a kényszerl home office mértéke szokatlan volt eleinte, mara nagyon beleszoktak
a munkavallalok, a vezetbk pedig hiaba szeretnék, hogy az emberek visszajojjenek az
irodaba. Azok a vallalatok, féleg az IT-szektorban, ahol mar a régota létez6 home office
kapcsan kialakult a vezet6i bizalom, ott nem terveznek uj szabalyokat bevezetni. A nagy,
féleg globalis vallalatoknal, ahol a home office mar a cégkultura része, nem volt problémas
az egyuttmikodés, de kisebb cégeknél, akik még most ismerkednek a hibrid
munkavégzéssel, ott okozott problémakat az atallas. A megkérdezettek 60%-nal javult a
teljesitmény, 40%-nal viszont romlott. A céghez valo elkotelez6dés, ragaszkodas, csokken,
ha a munkavallalok nem mennek vissza az irodaba. Sokan rajottek, hogy nem a
munkajukat szerették igazan, inkabb a tarsasag miatt dolgoztak szivesen a cégnél.
Koézuluk sokan felmondtak a Covid alatt vagy kiégtek.

Mik a legnagyobb kihivasok és dilemmak a téma kapcsan

A megkérdezett vallalatok 100%-a szamara jelenleg a legnagyobb kihivas: hogyan hozzuk vissza a munkavallalokat az irodaba. Bar
tobbséguknél a pandémia el6tt is mikodott a home office intézménye, de most mar a korabbi 2-3 irodai napra is nagyon nehéz
visszacsabitani a munkavallalokat. Még élesebb a probléma azoknal a cégeknél, ahol kdzponti direktiva szabalyozza, hogy hany
munkavallalonak kotelezd az irodai jelenlét. (Van ahol altalanos %-os kvéta van, pl. 40%, van ahol csapatszinten van meghatarozva,
hogy hany fének kell fizikailag jelen lenni.)

Ahol nincs kodzpontilag szabalyozva, ott a vezetékre harul a nagy nyomas, ha eldonthetik melyik munkakornél mennyi home office-t
engednek. A vallalatok 60%-nal eléfordulnak a hibrid munkavégzésbdl adodé fesziltségek, pl. ha valakinek tdbb home office napja van,
mint a tébbieknek, vagy, hogy szlléként hogyan tudjuk megvaldsitani a hatékony munkavégzést otthonrdl. A nem egyenldé banasmaod
egy id6 utdn nagyon nehezen kezelhet6. Nagyobb csapatok esetében a magas aranyu home office extra frusztraciot okoz a vezeték
szamara, akik nem tudnak mindenkire elég idét szanni, vagy a kotetlenebb beszélgetésekre nem jut idd, igy nehéz a kdzvetlen, nyitott
kapcsolat fenntartasa.

Mit tehet, mire kell figyeljen a HR a téma kapcsan

A munkaltatok nagy része ugy érzi, hogy bar az elején nagy kihivas volt, de sikerult jél reagalniuk a covid-helyzetre, és egyik elsé
intézkedésként felllvizsgaltak a munkakordket, hogy melyik milyen aranyd home office-t tud megengedni. Az atallast kilon eszkdzokkel
segitették, kulonos tekintettel a munkavallalok mentalis allapotara. A vezet6k kifejezett edukaciot kaptak, hogy észre tudjak venni, ha
valamelyik kollégajuk nincs joél. Egyre nagyobb szerepet kap az EQ, és az érzékenyseég fejlesztése a vezetbk esetében. A megkérdezett
vallalatok mind ugy érzik, hogy a vezetéség és a kollégak is elfogadtak az uj normat, az irodakkal kapcsolatos gondolkodasok,
atalakitasok mar ennek mentén torténnek. A legtobb helyen ujra be lehet jarni az irodaba. Tobben egyetértenek, hogy a visszatérés
erbltetése nem a j6 irany, inkabb agilis (6nkéntes) projekt csapatokat mikddtetnek, akik gyljtik a munkavallaloi igényeket, otleteket a
visszacsabitas érdekében. Van, ahol izgalmas el6adasokat szerveztek, pl. Almasi Kitti el6adas (de ehhez is 50%-ban csatlakoztak csak
élében, sokan teams-en kovették). Mas szervezet a magas hozzaadott értéket képviseld, rendszeres meeting-ek szervezésével
O0sztonzi a munkavallaldkat, pl. kozos brainstorming, stratégiai meetingek miatt jojjenek be, ami szakmailag sokat ad nekik és kdzben
élvezik, hogy ide tartoznak. Belsd, bevalt mintakat is at lehet venni olyan alszervezetektél, akik mar régéta igy mikddnek, pl. a terlleti
képviselbi csapat. A teruleti vezetéktdl sokat lehet tanulni arrél, 6k hogyan tartjak életben az elkotelezettséget.

A megkérdezettek arra jutottak, hogy megoldasként testre szabjak a hibrid munkavégzeést igények szerint, igy ha a munkavallalékhoz
van igazitva, akkor nem eréltetésként fog hatni. Vannak, akik a vezetéknek nagyobb rugalmassagot adnak a kialakitas terén.

A home office er6sebben Nincsenek bevalt modszerek, Ha megsziinik a Covid
behozta a maganéleti eltéré munkakorok és teljesen, akkor valamennyire
kihivasokat a élethelyzetek vannak. vissza fog rendezédni a

munkaveégzésbe. Vezetoi Korabban kevésbé fontos korabbi berendezkedés,

szerepeltolodas latszik: egyre készségekben kell a hosszu tavon az lesz a

inkabb az egyéni problémak vezetdket fejleszteni, hogy hatékony, ha rendszeresen

megoldasa tesz j6 vezetove. érezzék, egyénileg mi lehet j6 bejarunk dolgozni.
megoldas.




Dontesi faradtsag, kieges,
elszigetelodes: ez lenne az
uj normalis?

Dilemmak

Képesek a vezetbk
felismerni a a kollegaik
mentalis allapotat?

Létez6 jelenség-e a
dontési faradtsag és mit
tudunk tenni ellene?

Mennyi szemeélyes talalkozasra
van szuksegunk a jo egyensuly
kialakitasahoz?

https://www.gartner.com/smarterwithgartner/3-
lessons-to-sustain-workforce-resilience-through-
disruption
https://www.washingtonpost.com/lifestyle/wellness/t
00-many-choices-decision-
fatique/2021/09/21/2dffce74-1b22-11ec-bcb8-
0cb135811007 story.html
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Dontesi faradtsag, kieges,
elszigetelodes: ez lenne az
uj normalis?

A téma relevanciaja, hogyan és miért fontos a téma

A pandémia el6tt mental health témakdrben kizardlag a kiégésrél lehetett beszélni és
arrél is ritkan, tébbnyire negativ megitéléssel. Mara viszont a spektrum kiszélesedett,
igy lehet és kell is beszélnink mental healthrél. Ehhez viszont elengedhetetlen a
szervezet és a vezetOk szerepe. A szervezet feladata megtanitani arra a vezetéket,
hogy felismerjék, ha 6k vagy a csapatuk egyik tagja nincsen jol és ezekrél merjenek
is beszélni.

Mik a legnagyobb kihivasok és dilemmak a téma kapcsan

Az egyik f6 dilemma az egyenléség vs. egységesség kérdése. Korabban mindenki ahhoz volt hozzaszokva, hogy a munkavallaldkat
egységesen kell kezelni. A pandémia megjelenésével ez megvaltozott. Gondoljunk csak az olyan szervezetek életére, ahol egyszerre
vannak jelen kékgalléros és fehérgalléros munkavallalok is. A pandémia alatt egyszerre kellett a kékgalléros dolgozdknak a biztonsagat
és motivacidjat fenntartani munkahelyi kdrnyezetben, mig a fehérgalléros munkavallalékat a teljes otthoni munkavégzésre valo
atallasban kellett tamogatni.

A masik f6 dilemma a tervezés kérdése, atalakulasa. Kell és tudunk-e tervezni ugy, ahogy azt megszoktuk? A megoldas nem a tervezés
elhagyasaban van, hanem abban, hogy rovidebb idére tervezink, elfogadjuk a folyamatos ujratervezés szikségessegét és nem
veszunk el a részletekben. Kihivast jelent még az is, hogy kezdetben a teljes otthoni munkavégzéssel, majd pedig a hibrid mikodéssel,

sy

ezzel egy uj feladatuk is megjelent, meg kell tervezniik és szervezniuk munkatarsaik munkajat ebbdl a szempontbdl is.

Kihivast jelentett a pandémia alatt a megndvekedett dontési helyzetek szama, raadasul folyamatosan valtozé koriilmények kozott. igy
jelenhetett meg a dontési faradtsag jelensége, amelynek kdszdénhetéen a munkatarsak ugy érzik mar nem tudnak donteni. Kiégés
szempontbdl kaldndsen veszélyeztetett az a csoport, akik a pandémia kdvetkeztében kerlltek dontési pozicidba. Dilemma tovabba az
is, hogy a dontések és kommunikacié terén egy kulturavaltasnak kellett torténnie, ahol elfogadtuk azt, hogy nem csak j6 dontések
szlletnek. Mostantél mar ,csak” elég jo vezetdkre és elég jO dontésekre van szukségunk. Az egyik naprdl a masikra valo atallassal
nagyrészben jol megbirkoztak a szervezetek, most viszont mire azt hittik kialakul egy stabil, Uj rendszer, megint valtozasoknak nézink
elébe a fokozatos visszatérésnek kdszonhetden.

Mit tehet, mire kell figyeljen a HR a téma kapcsan

Abban mindenki egyetértett, hogy a tervezésre tovabbra is szikségunk van, de a korabban ismert tervezés atalakult. A részletes,
mindenre kiterjedd szabalyok helyett keretrendszerek kialakitasara van szikség, amitdl adott esetben kismértékben el lehet térni. Az
egyik ilyen szabaly, amely a jelenlévé szervezetek felénél megjelent, hogy a hibrid mikddésnek fontos része a csapat-napok
kialakitasa. Szikség van olyan alkalmakra, ahol az egész csapat egyutt tud lenni, mert a személyes talalkozasokat nem pétoljak az
online megbeszélések. Azt is fontos kialakitani, hogy mirdl kell szdlniuk a személyes/irodai napoknak és mir6l az otthoni
munkavégzeésnek. A szervezetnek fontos feladata az is, hogy a munkavallalok kialakitsa azt a midkodést, hogy az egyén jodlléte,
karrierutja és munkajanak kialakitasa egy ko6zos feladat és cél. A kozépvezetbk szerepe kiemelten fontos. Figyelmet kell forditanunk
arra, hogy a szerepuk pontosan meghatarozott legyen és adott esetben azt is tudnunk kell, hogy mennyi ideig tudunk tlrelmesek lenni
veluk kapcsolatban.
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Képesnek kell lenni a
valtozasra minden téren.

Meg kell talalni a ,hibrid A vezetbket képesse kell

harmoniat”. tenni arra, hogy észre vegyék
ha 6k vagy a csapatuk egy
tagja, nincsen jol.




Megtartasi eszkoztar
munkaerohiany eés inflac
kozepeén

Melyek a leggyakoribb
megtartasi ,tippek”?

Vannak-e olyan
alternativ munkavallaloi
csoportok, akiket
mozgositani lehet?

Lehet-e még egyseges
motivacios, 0sztonzo
rendszerben gondolkodni?

https://gloat.com/blog/talent-management-inflation-
impact/
https://www.forbes.com/sites/bryanrobinson/2021/1
0/08/3-retention-strateqgies-as-employers-realize-
back-to-work-doesnt-work/?sh=1384ba624baf
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Megtartasi eszkoztar
munkaerohiany és inflacio
kozepén

A téma relevanciaja, hogyan és miért fontos a téma

Allandésuld, egyben az egyik legnagyobb kihivas a munkaerépiacon a magas
fluktuacio. A megkérdezett vallalatok 6-60 % kozotti rataval kizdenek. A kék galléros,
azon bellul is a képzést nem igényl6, 8 altalanossal is betdlthetd pozicioknal a
legmagasabb az arany. A munkaeré poétlas lehetéségét orszagon belul meghatarozza
a vallalatok profilja. A fehérgalléros munkaer6 esetén a vallalati verseny egyre
magasabb szintre lép, sokszor dupla ajanlattal keresik meg a versenytarsak az
alkalmazottakat. llyenkor az adott kolléga magas béremelés melletti megtartasat
egyedileg mérlegelik a munkaltatok. Az adott személy kulcsszerepe, a tavozas uzleti
kockazata és az adott munkavallalé hozzaadott értéke hatarozza meg, hogy a
megtartas vagy az elengedés mellett dontenek.

Mik a legnagyobb kihivasok és dilemmak a téma kapcsan

A megkérdezett vallalatok képviselbi egyetértenek abban, hogy a legnagyobb kihivast a kulcsemberek megtartdsa és a fluktuacié
csOkkentése jelenti. A HR osztalyokon nagy a nyomas, tul vannak terhelve. Rendelkezésre allé adatok alapjan egy HR-esre atlagosan
158 munkavallalé jut. A klasszikus HR feladatok mellett a vallalati belsé kommunikacié 80%-ban szintén a HR-kollegak feleléssége.

Mit tehet, mire kell figyeljen a HR a téma kapcsan

A fluktuacios gondokra megtartasi bonuszt alkalmaz a megkérdezettek 40 %-a, a kulcsemberek megtartasa érdekében. Felmerult
Otletként, tippként a bonusz kifizetés eltolasa: az el6zd évre aktudlis év aprilis végén fizetnek bénuszt, ha még ott van az adott
munkavallalé aprilis végén. igy elég nagy a valdszinlisége, hogy ha a kdvetkezd évben még eltdlt 5 telies hénapot a cégnél,mert az
éves bdonusza szempontjabdl fontos, emiatt nehezebben valt év kdozben. Béradatokat is rendszeresen monitorozzak a vallalatok,
jellemzd, hogy tobb forrasbdl is vesznek vagy sajat adatbazist készitettnek. Ez els6sorban a megtartas eszkézeként hasznaljak.

A fizikai allomanynal a csapat 50%-nal kap bdénuszt havi vagy negyedéves kifizetéssel. Az asztalnal elhangzott néhany tipp a kék
galléros problémak megoldasara:

1) Kulfoldi munkavallalok bevonasa olyan munkakorokbe, ahol nem szikséges nyelvtudas, végzettség (pl. mezégazdasag). Van vallalat,
ahol ezt még nem alkalmazzak, mert a vezet6k még nem nyitottak az integraciéra. 2) A munkavallaldk allomanyban tartasa szezonon
Kival is a éves munkaiddkeret alkalmazasaval pl. mez6gazdasag esetén. 3) Bortonben Ul6k alkalmazasanak meérlegelése bizonyos
terlleteken (pl. mezdégazdasag). Tobb cégnél csdkkentek az elvarasok a munkavallaldkkal szemben pl. sok esetben mar erkolcsi
bizonyitvany sem kell. Ahol lehet, didkokat is alkalmaznak a munkaeréhiany kezelésére pl. nyari szinetben. Emellett Budapest és
kornyékén és néhany kiemelt terileten ugyanarra a munkakdrre magasabb bért fizet a megkérdezett vallalatok 80 %-a.

Az asztalnal Ul6k szerint fontosak az exit interjuk, érdemes felmérni az uj ajanlatokat, ami elvitte a munkavallalét. A megkérdezettek
kozott kb. 50-50%-ban oszlik meg annak aranya, hogy kotelezé vagy nem az exit interju. A kivitelezésnél online és/vagy személyes exit
interjura is van példa, a tapasztalatok alapjan a személyes interjukon jobban megnyilnak a munkavallalok. A két csatorna egyuttes
hasznalatat érdemes bevetni.

A fiatal munkavallaldk kozott egyre nagyobb az igény a karriertervezésre, pontosan latni szeretnék, hogy mikor és hova juthatnak el
cégen belul. Esetikben a szakmai képzések, tréningek is segithetnek a megtartasban. Ami biztos, hogy nem lehet mar egységesen
gondolkozni, a kulonb6zd generaciok megtartasa eltéré6 banasmaodot igényel.

A pandémias idészak altal generalt Uj kihivasokat alapvetéen jol kezelték a megkérdezett vallalatok, a kiprobalt eszkdzok széles skalan
mozognak az extra kis benefitek (kis gylimolcs, vitamincsomagok) bevezetésétél a poziciok atforgatasaig. Transzparens gyakoribb
kommunikacid, covid alatti mentalis segélyvonal (pszicholdgus, orvos, jogasz) alkalmazasa is segitette a pandémia alatti megtartast.
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Osszefoglalva a megtartas Fontosak a megtartas Erdemes a koriilmények és a
kulcs értékei: rugalmassag, szempontjabol az exit piac adta lehet6ségeket

buszkeség, gyorsasag, interjuk, érdemes ezt tobb megvizsgalni és kinyitni a

egyénre szabottan, csatornan is alkalmazni munkaerd biztositasi

transzparens kommunikacio. parhuzamosan. érdekében (pl. Kulfoldi
munkavallalok,
fogvatartottak, diakok).
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