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A CAFETERIATOL A WELLNESS IRODAIG

trendek és tendenciak
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a juttatasok teruletén

Egy friss kutatasbol kide-
rilt, hogy a juttatasok elter-
jedtsége tovabbra is szoros
osszefuggésben van az adott
szervezet nagysagaval. igy
a kis cégeknek csak nagyja-
bél a fele, mig a nagyobbak
kozil is 91 szazalék ad(hat)
cafeteridat.

Teljesen atalakult a cafeteria-rendszer, hiszen a leg-
tobb eleme mar bérként adozik. A gyakorlatban ez azt
jelenti megsziintették a kedvezményes adézasat, nem
sok béren kivili juttatds maradt igy erre az évre, csu-
pan a SZEP-kartya tartja a frontot. A trend célja, hogy
a kormany ravegye a vallalkozasokat, hogy béremelést
adjanak munkavallaldiknak, ne cafeteria-elemeket. Az
unikumként megmaradt SZEP-kartya pedig (német

és osztrak megoldasokat masolva), mint az egyetlen
rekredcios juttatas, a belféldi turizmust erésiti majd a
tovabbiakban.

A tavaly életbe lépett rendszer, hogy nem eltéréljik a
cafeteriat, mint juttatast, hanem az utanuk fizetendé
adét emeljiik meg, nem sarkallta tdmegesen a cége-
ket, hogy a béreik mértékét ndveljék latvanyosan. De
az biztos, hogy nem igazan éri meg a cégeknek, hogy
munkavallaloik szamara cafeteriat biztositsanak.

Az eltiind cafeteria nyomaban
Mit is jelent ez egy kkv munkavallaléjanak? Azt, hogy a
cafeteria részeként idén mar nem kap bérletet, de leg-
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Az a tipikus foglalkoztatasi metddusok mellett ma-
gat a munkahelyet vardazsoljak masodik otthonnd

alabb a SZEP-kartyaja megmaradt, ha atalakulva is. A harom zsebnek vége, helyette sza-
badidé-, szallashely- és vendéglatas- alszamlakat kaphat. Sét, idén mar minden SZEP-kar-
tya tulajdonosnak szerzédnie is kell azzal a pénzintézettel, amely kibocsatotta kartyajat. A
vallalkozasok csak igy tudjak majd az alszamlakra utalni ezt a béren kiviili juttatast. Sét, az
Osszesitett éves korlat mar a versenyszféraban 450 ezer forint (34,5%-os cafeteria), mig a
kdzszféraban csupan évi 250 ezer (netté 6sszegek). Természetesen egy-egy cég utalhat
ennél tdbbet is a SZEP-kartyakra, de akkor mar az ado mértéke 38,35 szazalékra novekszik
(ugyanis a juttatds mértékének 1,18-szorosora utan fizetendd a csak 32,5 szazalékos ado).
A cafeteria ,kivégzése” mar harom éve elkezddott, amikor is bevezették az ,egyes meg-
hatarozott juttatasok” fogalmat. Ez ala soroltak be a korabbi cafeteria elemeket, kivéve az
utolsé mohikanként megmaradt SZEP-kartyat. Az ide tartozé elemek adéalapja is az 1,18-
as szorzéval ndvelt érték, de mar a 15 szazalék szja mellé 17 szazalékos ,szocho” is tarsul,
vagyis az ebbe tartozo cafeteriaelemek 2020-ban mar a magasabb, 38,35 szazalékos
munkaltatdi terhet jelentenek. A SZEP-kartya keretdsszegén feliili részek: a csekély értékig
adhatd ajandékutalvany és az 6nkéntes pénztarba fizetett célzott szolgaltatas lehetnek.
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A cafeteriaszabalyzat ma minden olyan magyar cég szamara kotelezd, amely béren kiviili juttataso-
kat ad munkavallaléinak. Vallalkozasa valogatja, mennyire élnek ezzel a ,kételezéen adhat6” lehe-
t6séggel. Kisebb-nagyobb eltérések mar eddig is voltak, erre utal a Szent Istvan Egyetem Menedzs-
ment és HR Kutaté Kozpontja altal készitett felmérés is.

A kutatok 354 céget és intézményt vettek gorcso ala a cafeteria tekintetében (versenyszféra, kdz-
szféra és non-profit cégeket is). Megallapitottak, hogy itt is a ,méret a Iényeg”, vagyis az adott cég
nagysagatol figg, mennyire fontos szamukra a juttatdsok mennyisége és mindsége (az 1000 f6
felettieck mar 91 szazaléka ad fixen meghatarozott juttatdsokat vagy cafeteria szolgaltatasokat). A
kkv-szektorban az 50 f6 alatt mar viszont csak 49 szazaléknal divat ez, 10 6 alatt pedig 24 szaza-
|ékra csokken azok aranya, akik dolgozdikat ezzel a megoldassal motivaljak. Vagyis, a vallalkozasok
ma mar a munkabérhez viszonyitott kdzterhek nagysagatdl teszik fiiggévé a béren kivilli juttatasaik
folydsitasanak lehetéségét.

A szabalyok drasztikus megvaltozasa miatt kérdésessé valt, hogy mennyire marad népszer(i hazank-
ban ez az jutalmazasi forma, és mennyiben fog majd béremelésként realizalddni a jovében (ahogy

a kormany kivanja). A természetes az lenne, hogy egy-egy cég a juttatas kivalasztasanal ne arra
kényszerlljon, hogy kiszdmitsa, mekkora lesz az adokulcsa, hanem hogyan motivalja munkavallaléit.
Nem biztos, hogy hosszu tavon tényleg megéri majd jovedelemként lead6zni egy-egy ilyen jellegii
juttatast. Viszont érdemes figyelembe venni azt is, hogy Uj korszak kdszontott be (a magas fluktuacio
és a kinzé munkaeréhiany) a magyar munkahelyeken, és ebbdl a kkv-szektor sem maradt ki teljesen.

Uj korszak koszontott
be: a magas fluk-
tuacio es a kinzo
munkaerdhiany

Marad a munkahelyi wellness.
Vagyis az Uj trend az, hogy az atipikus
foglalkoztatasi metddusok mellett ma-
gat a munkahelyet varazsoljak at ma-
sodik otthonna. A munkavallalék meg-
tartasat és jélétét mindenféle alternativ
megoldassal kivanjak biztositani.
Mar nemcsak a munkaltaték, de az
ingatlanfejleszték is rajottek, hogy egy
~emberkdzpontu iroda” dont6 tényezd
lehet abban, hogy az Uj és a meglévd
munkatarsak is jol érezzék ott magukat,
termelékenyek és motivaltak maradja-
nak. A néhany évvel ezel6tt még fehér
hollénak tartott munkahelyi wellness
igy valhat a 2020-as évek egyik legna-
gyobb divatjava.
Persze, ez sokkal tobbet jelent, mint
a startupoknal meghonositott, szinte
kozhelyes ebéd|6i gyimolcskosar,
break-out szobak és jatéksarok (cso-
cso- és snookerasztallal, jatékkonzo-
lokkal és futdpaddal kiegészitve). A
wellness-irodakra mar jellemzden z6ld
és fenntarthaté miikodési épileteket
terveztek, s6t nemzetkdzi szabvanyo-
kat is kapott ez a mifaj. (Ez a WELL
tanusitvany, lasd februari szamunk 24.
oldalan a ,Csendben, zenben, WELL-
ben” cim{i irasunkat.) Itt minden elem
a levegbellatast, az egészséges taplal-
kozést, a testmozgast és a természetes
fény jelenlétét, valamint a kényelmet és
a szellemi frissességet szolgalja. A cél a
munkatarsak szellemi és fizikai egész-
ségének pozitiv iranyu befolyasolasa,
a munkavallalok betegszabadsagbdl
eredé tobbletkdltségeinek csdkkentése.
A kkv-szektornak sem kell lemonda-
nia ezekrél a foldi paradicsomokrol, a
zoomer coworking irodak ma mar mind
ilyen wellness kompatibilis szolgéltata-
sokkal rendelkeznek, és egyben kolt-
séghatékonyak is.

Tolgyes Laszlo

19



behoviour

20

munkaerépiac

MARADJUNK EMBEREK!
ne soporjuk szényeg alé
a konfliktusokat

A nyilt vallalati kultura, a parbeszéden alapulé beosztott-f6nok viszony elézheti meg
a konfliktusok kialakuldasat vagy a helyzet eimérgesedését. A munkahelyi konfliktu-

sokat nem érdemes szényeg ala s6poérni, hanem még azelétt kell velik foglalkozni,

hogy a napi munkat ellehetetlenitsék.

Napunk nagy részét munkahelyen t6ltjlik, nem mindegy, hogy
milyen kdrnyezeteben és kikkel. A brit Chartered Institute of
Personnel and Development (CIPD) 2020-as kutatasa szerint —
melyben a munkahelyi konfliktusokat dolgoztak fel — a konfliktus
szakmai életlink megszokott velejaréja, az alkalmazottak 26,
illetve a munkaltatok 20 szazaléka rendszeresen talalkozik vele.
Az emberek kiilénb6z6 hattérrel, tapasztalattal és perspektivaval
rendelkeznek, ami azt jelenti, hogy rendszeresen masképp latjuk
a vilagot. Vagyis a munkahelyi helyzetekre kilénb6zé modon
reagalunk, ezek a reakcidk pedig befolyasoljak meglévé kapcso-
latainkat. A konfliktus mindig nézépont kérdése, hiszen el6for-
dulhat, hogy ugyanazt a térténetet masképp latjak a részvevék:
van, aki szamara komoly lelki traumat okoz az tigy, mig mas
nem is torédik azzal.

vékony a hatar

A konfliktus nem feltétlenll negativ toltetl: példaul a vallalati célok elérésének
céljabdl inditott egészséges verseny is tartalmaz érdekellentéteket. Egy munka-
csoportban konfliktus keletkezhet, amikor el kell donteni, hogy milyen stratégiat
kovessiink vagy hogyan osszuk meg a felelésségeket. Ha ezeket a helyzeteket
megfelelden menedzseljik, pozitiv eredményei lesznek.

Vékony a hatar a pozitiv és negativ konfliktus k6z6tt, hiszen a szakmai vitak soran
etikatlan vagy tisztességtelen viselkedés is megjelenhet, ez pedig gydtrelmessé,
kényelmetlenné valtoztatja a munkahelyet. A viselkedés szintjén a konfliktus a
kilénb6z6 személyiségek csatajaban jelenhet meg, de zaklatas formajat is dltheti.
Az egészségtelen konfliktus a kis szorongastol egészen a latvanyos kiabalasig
terjedhet. Kevésbé latvanyos, de sokkal komolyabb problémat jelez, amikor egy-
szer(en figyelmen kivil hagyjuk az adott kollégat (példaul nem hivjuk meg a kdzds
eseményekre), ezt sokkal nehezebben veszi észre a vezet6ség.

FORRAS: DAILYBRUIN.COM



munkaerdpiac

,"

Fontos olyan vallalati kulturdt teremteni, ahol dijozott
anyilt, 6szinte velemeny, parbeszed, a konstruktiv
javaslat

Amikor a vallalati kultura a hibas

A mar emlitett CIPD kutatas feltarta, hogy minden 6todik alkalmazott taldlkozott olyan helyzettel,
amikor valaki csak azért utasitott vissza egy kollégat, mert kiilénbozoétt t6le. Mig a brit kultiraban
a faji kiilonbdz8ségek gyakrabban megjelennek, itthon is talalkozhatunk nemi vagy kor miatti
diszkriminacidval. A cégen belil kialakulhatnak olyan gécpontok, melyek nem toleraljak a massa-
got. Az emberi jogok tiszteletben tartasa vallalaton belll is megkévetelt magatartas. Ha ettdl elté-
ré gocpontok alakulnanak ki cégen belll, fel kell tarni okait: példaul lehet egy kdzépvezeté mutat
rossz példat. Oktatassal, érzékenyité rendezvényekkel lehet orvosolni a helyzetet. A panaszokat
pedig komolyan vessziik, batoritjuk a nyilt beszédet, a rossz magatartas jelzését.

Az alulrdl indulé konfliktus kicsiben kezdddik, anélkiil, hogy a kzépvezet6 egyaltalan észreven-
né, hogy létezik. Mondjuk valaki el6léptetnek, mig kollégajat nem, pedig gy érzi, 6 is megérde-
melné. Ez az ember elkezd tdmogatasért kampanyolni a cégen bellil, mert Ugy latja, igazsag-
talansag aldozata lett. Sok esetben a vezeté nem is nagyon érti mi térténik a vallalatban, csak
annyit észlel az egészb6l, hogy a kollégak teljesitménye meg egyre csokken. Az ehhez hasonld
konfliktusokat a legnehezebb megoldani, hacsak nem olyan vallalati kultarat épitettiink ki, mely-
ben ezeket a problémakat kdvetkezmény nélkiil lehet jelezni, megbeszéini.

sok mulik a vezeté meglevé vagy fejlesztett képességein

A vezetd nagyban befolyasolja a konfliktus kezelését az adott szervezeten beliil. A vezetd gyak-
ran — a célok elérése miatt — a teljesitmény technikai részleteire figyel, és kevésbé érdekli, mi
motivalja az embereket. Ha ezt a viselkedést nem tartja kordaban a vezetd, akkor az egész valla-
latra kiterjed, ahol stresszes kdrnyezetet, alulmotivaltsagot teremt.

Felejtsiik el a kemény (izleti fellépést, az kollégakkal torténd interakciékban maradjunk emberek!
A vezetdnek ténylegesen meg kell értenie, hogy a kollégak mit gondolnak, ennek érdekében viszont
nyilt filekkel, figyelemmel kell hallgassuk &ket. Ne csak az érdekelien, hogy milyen feladatokat
hogyan végeznek el, hanem kérdezzlink ra, mi tartja 6ket ébren éjszaka, vagy azt, hogy érzik ma-
gukat az adott helyzetben. Egy kétetlenebb céges rendezvény erre kivalo terepet biztosit.

A HR-es szakember felel6ssége idében észrevenni a konfliktusokat, és nyilt parbeszéddel megol-
dani azokat. Ha a vezet6nek nincs elegendd 6nbizalma, nincs megfeleld képessége a konfliktus
felismerésére és kezelésére, akkor ezzel id6t hagy a konfliktus kiteljesedésére. Kialakulnak a

Mi okozza a munkahelyi konfliktusokat?
(szazalék)
Személyiségbéli vagy munkastilus kiilonbségek

Egyéni kompetencia vagy teljesitmény

FORRAS: CIPD KUTATASA, 2020

Tamogatas mértéke vagy eréforrasok
Célok kitlizése, hataridk meghatarozasa
Munkaszerzédés

Hianyzas vagy annak menedzselése

El6léptetés

Egyéb

30 40 50

Helyben oldjuk meg a \
problémat

Sokszor 6nmagaban az is jelzé-
seértékd, ha konfliktus alakul ki egy
adott munkahelyen. Azt jelzi, hogy
figyelnunk kell a kialakult helyzetre,
Oszintén meg kell vizsgalnunk a
felszin alatt, hogy mi lehet a kivalto
ok. Példaul lehet két csapatot ugy
allitottak 6ssze, hogy a benne [év6
személyiségek a konfliktus kialaku-
lasat erésitik, vagy csak egy adott
folyamat része volt rosszul kigondol-
va — csak remélhetjik, hogy nem a
vallalati kultdra része! Barmely eset-
ben a problémat nem szabad figyel-
men kivdl hagyni, a HR-es kolléga
feladata még azel6tt kdzbelépni,
mikor még emberi szinten, a maga-
sabb szintl formalis folyamatok elin-
ditasa nélkil lehet a probléma valds

\Okét megtalalni és orvosolni. /

taborok, mindennaposak lesznek a vitak,
elmérgesedik a helyzet, és talan még a
formalis kiilsd segitség is tul késén érke-
zik. A hasonl6 helyzetek megel6zésére
fontos olyan vallalati kultrat megteremte-
ni, ahol dijazott a nyilt, 6szinte vélemény,
parbeszéd, a konstruktiv javaslatok. Ahol
nem sOprik szényeg ala a problémakat,
hanem foglalkoznak veluk.
A konfliktusok nélkili munkahely kialaki-
tasahoz olyan kdzépvezetbkre van szlk-
ség, akik képesek megfeleléen kezelni a
konfliktust. A CIPD kutatasa szerint a va-
laszadok kdzel egyharmada szerint csak
rosszabb lett a dolog, miutan a kialakult
helyzetet jelentették felettesiiknek. A me-
nedzserek készség szintjén, nap mint nap
kell kezelniiik kell a kialakult helyzeteket.
Ez nem olyan tulajdonsag, melyet sziikség
esetén kivesszik a zsebunkbdl. llyenkor
fordul a kézépvezetd a HR szakemberhez
tanacsért — ha a vallalati kultira a szemé-
lyesebb, nem hivatalos szinten is lehetévé
teszi. AHR és kozépvezetdk kdzotti rend-
szeres parbeszéddel, tanacsadassal, helyi
szinten kezelhetd a kialakult helyzet.

Vass Eniké
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A HR-NEK LE KELL MENNIE A
.TEREPRE" MEGNEZNI, HOGY AMIT
CSINAL, AZ MUKODIK-E"

fiatalos szelek
fajnak a HR
fronton, avagy
a ,H”, mint a
HR lelke

BAUER DAVID, MOL

LECFOBB ERTEKUNK AZ EMBER"

a szadmok emberének utja
d HR humanrengetegébe

A szamok altal kérulhatarolt vildgbél nem gyakran Iépnek at az
emberek a kevéssé egzakt és sokszor érzelmekkel tarkitott hu-
maneroéforrds teriletére. Azon batrak, akik ezt mégis megteszik,
teljesen Uj szemléletmodot visznek a HR szakmaba és a vezetdi mi-
néségbe, ahol a végén az ember sosem latott felértékelodéssel bir.
Kovetkezzen egy HR-be vezetd Utikalauz egy ex-pénzigyes tollabdl.
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Ritkan talalkozni a multinaciona-
lis kozegben olyan vezetdvel, aki
nem a PR-osztdaly argus szeme
miatt azonosul minden mondata-
ban a céggel, hanem azért, mert
az autentikusan belllrél fakad
még masfél évtized utan is. Mi tor-
ténik akkor a HR-rel, ha egy fiatal
igazgaté személyében 6sszeér

a szakma iranti elhivatottsag, az
alazat a jovébe valé ,menekilés”
és a participativ vezetési stilus?
Az eléremutaté valtozason tul va-
lami egészen kulonés.

,Nem hagyhatod ki a H-betiit, a HR-b&l, mert akkor elvész az egész

lelke.” A velem szemben Ul6, végtelenill lelkes és céltudatos vezet6 fenti
mondatanal kevés talalobb létezik, tlipontosan kifejezi azt a hitvallast,
amely a HR-munkaban és szakmaban t6ltétt idestova tobb mint egy évtized
alatt kristalyosodott ki. Bauer Daviddal, a MOL Magyarorszag Human
Eréforras igazgatdjaval beszélgettlink.

céltudatossag, és kitartas: masfél éra vonatut

a sorsfordité lehetéség felé

,Felvidéki magyarként nagy mértékben meghataroz, hogy van bennem egy
erds kdzép-eurodpai identitas, jol érzem magam a Karpat-medencében, és
azt gondolom, hogy j6 helyre sziilettem. Sokat hozzatesz a munkamhoz,
ahogy az is, hogy ismerem a magyar és szlovak piacot’, mondta Bauer
David. ,Eredetileg kézgazdasz vagyok, ami pedig a karriertudatossagot
illeti, azt nem tudtam, hogy a HR-ben szeretnék tevékenykedni, azt viszont
egészen biztosan, hogy a MOL-nal szeretnék dolgozni.”

Az elszantsag olyannyira jelen volt, hogy a beszélget6partnerem kapva
kapott az els6 lehetéségen. Tortént ugyanis, hogy a MOL tulajdonaban
levd szlovak Slovnaft megkereste az akkor még palyakezdd szakembert
egy HR-specialista allassal. A sikeres jelentkezés els6 lépcséje a sziikds
id6korlat volt. ,Azt mondtak, ha masfél éran belil ott vagyok, targyalhatunk.
Ott voltam, és annyira orlltem neki, hogy szinte ingyen is elvallaltam volna
a munkat, csak nekik dolgozhassak”, tette hozza az azéta HR-igazgatéva
avanzsalt Bauer David. A tobbi pedig térténelem, a céghez azéta is toretlen
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,S0ha ne mondd, hogy nem lehet!” A megfogadott nagyapai bélcsesség
karrierje soran szamtalanszor igazitotta Utba a pénzugyi terlletet,
gyaralapitast és a munkaltatd és munkavallalé egymasra talalast is megélt
beszélgetdpartneremet, igy nem véletlenll kerilt az idézet el6re. Egy
kalandos karrierivr6l és az agazatvaltas tapasztalatairdl Berta Péterrel, a
WHC (igyvezet6jével beszélgettiink.

Real vilagboél a human élettérbe, osztrak példa-
mutatdssal

,Ha visszagondolok eddigi palyamra, akkor a szakmai allomashelyek
mellett mindenképpen emlékezetes pontja volt az életemnek, hogy mar
kdzépiskolai tanulmanyaimat is kilféldon, Ausztridban végeztem. Az
osztrak oktatas mar gyerekként belénk nevelte a gyakorlatiassagot és

a kompromisszumok nélkiili vevSorientaltsagot. Nagyon sokat kaptam
ebbdl még az egyetemi tanulmanyok alatt is, és teliesen készen alltam
akkor, amikor kikeriiltem a munka vilagaba’, mondta Berta Péter. ,Eletem
igazi elsé munkahelye egy osztrak cég volt, amely éppen akkor inditotta
z6ldmez6s nagyberuhazasat Magyarorszagon. Ugyvezeté-asszisztensként
kezdtem dolgozni, ez volt palyam ugroiskolaja, sok mindenre megtanitott,
ami aztan végig kisért karrierem soran.”

Az itt tOlt6tt évek alatt a HR-részleg iranyitdsa sem maradt ki a repertoarbol,
ez a tapasztalas pedig mar a latdmez6be repitette a szakmat, annak
ellenére, hogy tudatosan sosem volt tervben ez a palyaiv. ,Alapvetéen a
szamok embere vagyok, ezért inkabb gazdasagi palyara késziiltem, és ezen
a terileten is dolgoztam éveken at. A munkém soran azonban, egy gyar
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A siker eqgyik titka az, hogy az ember
szeresse a ceget, ahol dolgozik; legyen
nyitott, szorgalmas; akarja jol csindini a
dolgdt, es figyelien oda a reszletekre

lelkesedéssel és lojalitassal forduld szakember megmaszta a ranglétrat,
és 2017 tavaszan a MOL Magyarorszag HR-szervezetének élére kiizdotte
magat. ,Szorgalmas vagyok és nagy teherbirasu, ez is sokat segitett az
utamon”, mondta errél.

Kemény kézzel, szelid szivvel vezetni?

Ami a vezetési stilust és a munkahelyi hitvallast illeti, beszélget6partnerem
a participativ vezetési stilust tartja kbvetendének. ,Kemény kézzel, de
szelid szivvel vezetek. Szeretem, ha a kollégaim be vannak vonva a dén-
téshozatalba. A dontés felel6ssége azonban az enyém, és ez igy van jol.
Egyébként sok mindenre rajén az ember az igazgatdi pozicidban sajat ma-
gaval kapcsolatban. Szerintem a vezetés nem a hierarchiai kapcsolatokon

mulik. Akkor csindlja jol a vezetd, ha anélkil is kévetik. Ehhez turelem,
empatia, 6nbizalom és jovékép kell, meg persze szakmai elkbtelezett-
ség”, fejtette ki a HR-igazgaté.

Ez a mentalitas tetten érhetd a HR-hez, mint szakmahoz vald
hozzaallasan is. A digitalizacio és a felgyorsult mindennapok nagyon
tirelmetlenné tesznek mindenkit, elvégre révid tavu sikereket,
azonnali eredmeényeket akarunk latni. , Tudatositani kell, hogy a valé
élet nem az Instan zajlik, hanem a valé vilagban, ahol az emberek
éInek. Epp ezért a HR-igazgaténak is le kell mennie a »terepre« és
eltélteni havonta legalabb egy-két napot a munkavéllalokkal, a kék- és
fehérgallérosokkal egyarant, hogy rélasson a valés helyzetekre. Ki
kell deriteni, mi mikodik és mi nem. Nem szabad a HR-rendszerek
szintjén megrekedni, nem hagyhatod ki a H-betiit, a HR-b&l mert
akkor elvész az egész lelke”, hangsulyozta Bauer David. ,Nemcsak

a kiilsé, hanem a bels6 imazzsal is kell foglalkozni. Ha a ketté nem
talalkozik, az diszharméniat okoz a szervezetben.”

H, mint a HR lelke

A fenti gondolatmenetet igazolja a jelen munkaerdpiaci helyzet is, mert
hidba van egy cégnek j6 employer brandingje, ha a haromhavonta
cserélédik a kollégak nagy része. A HR-igazgatd szerint azonban
nemcsak a hazai szinten husz szazalék kérnyékén mozgo atlagos
fluktuacio, hanem a digitalis vilagnak valé megfelelés is komoly

LEgéeszen koran, gyermekkoromban a
sporton keresztUl tanultam meg nyerni
es vesziteni, eqy-eqy vesztes meccsbdl
epitkezni. Ha belegondolok, akkor a
sport volt az, ami felkeszitett a karrie-
rem soran elviselni a kudarcot es a si-
kertis egyarant’

elinditasakor, belecsdppentem a HR-es feladatokba: 300 munkavallalét
vettiink fel rovid id6 alatt ugy, hogy nem volt HR-részleg a cégnél, és jobb
hijan munkatarsaimmal mi magunk lattuk el a toborzasi feladatokat”, meséli.
Ez az ,épitkez6 munka” volt az, végil meg is hozta a szakma iranti
elkotelezddést. BeszélgetOpartnerem szavaival élve: ekkor szeretett

bele a HR-be, egész pontosan abba, hogy ,emberekkel foglalkozhatok,
segithetek nekik almaik alladsédnak megtalaldsaban. Amig gazdasagi
terlileten dolgoztam, észintén tudtam 6riini, ha a controlling-tablaban
Osszejottek a szamok, a toborzasi munka soran viszont megtapasztaltam,
hogy mekkora sikerélmény és mennyire emberi, amikor a munkavallal6 és
a munkaltaté egymasra talal”, mondta a WHC ugyvezetéje.

FORRAS: WHC
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Hajlamosak vagyunk elfelejteni, hoQy
a rendszerek nem oldanak medg
mindent. Ha nincs meg az allando

.

kontakt az uzlettel, akkor nem lehet jo
HR-t csindlni”

kihivas jelenleg a szakmaban. De a fluktuacié kérdéskore talan azért
aggasztébb, mert a HR terlletén is jocskan jelen van.
Ajelen és jové kérdéskorében beszélgetépartnerem esetében
sajat maga fluktuaciéja nincs tervben. ,Ha a kdzeljévére vonatkozo
terveimet nézem, akkor kijelenthetem, hogy nem poziciéban
gondolkodom. Sokkal fontosabb szamomra az, hogy tudok-e
hozzéaadott értéket teremteni hosszu tavon. Szeretek labnyomot hagyni
a szervezeten, és kilondsen nagy 6rom, hogy az elmult tizennégy év
alatt, végigkisérhettem a szervezetet abban a névekedésben, amin
keresztllment. Bliszkeséggel t6lt el, hogy a részese lehetek”, zarta
gondolatait Bauer David.

Kiss Franciska

.Szamomra a legnagyobb buszke-
seqg sohasem eqy pozicid megszer-
zese vagy eldrelepes volt, a mai na-
pig az tolt el a legnagyobb buszke-
segqgel, ha az ugyfeleinktdl elismerest
Kapunk - ez jelenti a legnagyobb
kihivast is”

A legfébb érték az ember

A sikert azonban mégsem egyedil dnmaganak, hanem a csapatnak
tulajdonitja. ,Egy olyan csapatban, amelyet felépitettiink a WHC-

nal. Egyedul kdzel sem nem lennék képes ilyen eredményekre.
Elengedhetetlen 6sszetevd, hogy mi bizunk egymasban, k6zos
sikerért dolgozunk és célokban gondolkodunk, melyek Ujabb és Ujabb
motivaciot adnak nekiink a munkak soran”, fejtette ki Berta Péter.

A folytonos motivaciéra pedig sziikség is van, hiszen szamos

kihivas allitja prébatétel elé a HR-ben tevékenykedbket. Az egyik

legnagyobb kihivas Berta szerint itthon és Kézép-Eurépaban
egyarant a munkaerdéhiany. A masik meghatarozé prébatétel pedig
a megtartashoz flzédik. ,Véleményem szerint a megtartas lesz a
kovetkezé id6szak legfontosabb kihivasa és feladata, mert megtartas
nélkil a toborzasba fektetett munka elvész’, mondta a szakember.
Céges szinten és a vezetdi attitlidben is megjelenik ez a torekvés.
A munkatarsak motivalasa, a j6 munkahellyé valas is fontos szempont
a WHC életében, talan ez a szemléletmdd is hozzasegitette a céget
abban, hogy immaron két éve Magyarorszag Legjobb Munkahelyei
koze vélasztjak.
,Legfébb értékiink az ember. Alapvetéen a cselekvésben és a
csapatmunkaban hiszek, és nagyon buszke vagyok munkatarsaimra,
mert nélkllik nem tartana ott a WHC, ahol jelenleg tart. Vezetéként
azt vallom, hogy mindig tudunk tovabb fejlédni, ezért fontos, hogy
Ujabb és ujabb célokat tlizzlink ki magunk elé. Ha megéllunk, nem
fejlesztiink, nem valtoztatunk, akkor a sikeriink nem lesz hosszu
tavon fenntarthatd”, fogalmazta meg az Ggyvezetd. Ami a jévébeni
terveket illeti, beszélget6partnerem céljait cégvezetd tulajdonosként a
WHC kotelékében tervezi megvaldsitani. ,Nem vagyom mas karrierre.
Szamtalan cél lebeg még szemeink el6tt: meghatarozok akarunk
lenni a munkaer&piacon, azért dolgozunk, hogy ha valaki munkat
keres, valtani akar és segitségre van sziiksége a WHC-ra gondoljon,
hozzank forduljon és persze ha egy vallalatnak human er&forrasra
van sziiksége akkor a WHC jusson eszébe”, fejezte be a beszélgetést
Berta Péter.

Klss Franciska
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