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Absztrakt

Az Ostorhazi Kft 52 fot foglalkoztatod belfldi tulajdonban levé csaladi vallalkozas. Tisztaban
vannak az emberi erdéforrds kiemelt szerepével, az lizemeikben a legfejlettebb technologiat
alkalmazzak. Az elmult id0szakban jelentés mértékben fejlesztették informatikai rendszeriiket,
olyan vezetdi informacios rendszert alakitottak ki, amely lehet6vé teszi a folyamatok nyomon
kovetését, az alkalmazottak teljesitményének napi szintli mérését. Az eset arra mutat egy kivalo
példat, hogy a negyedik ipari forradalom altal meghatarozott technologiai kornyezetben hogyan
lehet 6tvozi a technoldgia adta lehetdségeket az emberi tényezokkel a teljesitményértékelésben.
A vezetdség azt vallja, hogy ,,az embereket tanitani kell, oda kell figyelni rajuk, meg kell adni
szamukra a jo kereseti lehet6ségeket.” Ebbe a vallalati kulturaba illesztettek egy teljesitménytol
fiiggd javadalmazasi rendszert. Hosszu tavon csak az a vallalat lehet sikeres, aki képes
felépiteni a sajat, lojalis szakember gardajat és megfeleld6 motivacios rendszerrel fenn tudja
tartani a hatékony munkavégzést. Esettanulmanyunkban azt mutatjuk be, hogy az Ostorhazi Kft
milyen vélaszokat ad napjaink munkaerd-gazdalkodasanak kihivésaira.

Kulcesszavak: teljesitmény értékelés, teljesitmény alapt bérezés, motivacio, hatékonysag

Abstract

The Ostorhazi Ltd is a family-owned business with 52 employees. They are aware of the key
role of human resources and apply the most advanced technology in their factories. Recently
they have significantly improved their IT system and developed a management information
system that enables them to track processes and measure employee performance on a daily
basis. The case is a perfect example of how technology may be combined with human factors
in the performance evaluation in the Fourth Industrial Revolution. Management believes that
"people need to be educated, paid attention, and you should provide them good earning
opportunities." A performance-based compensation system has been integrated into this
corporate culture. In the long run, only a company that can build its own loyal professional team
and maintain an effective motivation system can succeed. In our case study, we show what
Ostorhazi Ltd answers to the challenges of today's workforce management.

Keywords: performance evaluation, performace based pay, motivation, efficiency



Bevezeto

Az Ostorhazi Kft olyan belfoldi tulajdonban levo csaladi vallalkozas, amely 52 6t foglalkoztat,
az arbevétele és a mérlegfodsszege alapjan viszont még a kisvallalati kategdriaba tartozik. 28
éve vannak a piacon ¢€s biiszkék arra, hogy 52 csaladnak biztositanak megélhetést a kdrnyéken.
Tisztdban vannak az emberi erdforras kiemelt szerepével, az lizemeikben a legfejlettebb
technologiat alkalmazzak. Az elmult idészakban jelent6s mértékben fejlesztették informatikai
rendszeriiket, olyan vezet6i informdacids rendszert alakitottak ki, amely lehetévé teszi a
folyamatok nyomon kovetését, az alkalmazottak teljesitményének napi szintii mérését. Az
esettel azt kivanjuk szemléltetni, hogy a negyedik ipari forradalom altal meghatarozott
technologiai kornyezetben hogyan lehet 6tvozi a technologia adta lehetdségeket az emberi
tényezOkkel a teljesitményértékelésben. A vallalatndl a kozvetlen emberi kapcsolatok
meghatarozo szerepet jatszanak. A vallalati kultarat, a vezetési szemléletmoddot talan az alabbi
mondattal jellemezhetnénk leginkabb: ,,Az embereket tanitani kell, oda kell figyelni rajuk, meg
kell adni szamukra a jo kereseti lehetdségeket.” Ebbe a vallalati kultirdba illesztettek egy
teljesitményto fliggd javadalmazasi rendszert. Hosszl tdvon csak az a vallalat lehet sikeres, aki
képes felépiteni a sajat, lojalis szakember garddjat és megfeleld motivacios rendszerrel fenn
tudja tartani a hatékony munkavégzést. Esettanulmanyunkban azt mutatjuk be, hogy az
Ostorhazi Kft milyen véalaszokat ad napjaink munkaerd-gazdalkodasanak kihivasaira.

A vallalat tevékenységkore

Az Ostorhazi Kft-t 1991-ben alapitotta a harom Ostorhazi fivér, Ostorhazi Laszl6, Zoltan ¢és
Miklés. A cég jelenleg is csalddi magéntulajdonban van. A cég tulajdonosai 3 évig egy
németorszagi tartalytechnikaval foglalkozd cégnél szereznek tapasztalatot. Az itt megszerzett
tudas els6 magyarorszagi adaptilasa 1994-ben tortént, a Lagymanyosi hid épitése soran
lefektetett ivovizesovek belsd bevonatolasanal. 2018-ban a vallalat 457 millié Ft feletti sajat
tékével és 701 millio Ft feletti éves arbevétellel rendelkezett. Jelenleg feliiletkezeléssel, ipari
fényezéssel, precizios bevonatok készitésével foglalkoznak. A vallalatnak két telephelye van:
Erden a kisebb alkatrészek bevonatoldsat végzik, itt 11 f& dolgozik féallasban, a
szazhalombattai 2300 négyzetméteres csarnokban a nagyokét. Ez utobbiban talalhatok a
festokamrak, szemcseszoro és csiszold kamra, porfestd gépsor, daruzott teremfestd, valamint a
kutatas-fejlesztési részleg mihelyei.

A vallalat négy 0 lizletaggal rendelkezik. A legjelentdsebbek az iizemben végzett festo,
bevonatkészitési munkak, ezt egészitik ki a nagyobb projektek keretében végzett helyszini
munkak. A nagyobb projektek megvaldsitasahoz alvallalkozokat is bevonnak. fgy akar 50 vagy
100 fdvel is ki tudnak vonulni egy-egy helyszini munkara, mikézben az allando alkalmazotti
létszam 52 f6. Néhany referencia munka: MOL szamara tartdlybevonat készités, a Mohi
Atomerémi 0j blokkjainak épitése soran dekontaminalhaté bevonat készités beton és acél
feliiletre, Gonytii Kikotd épitése soran acél partfal elemek és tartdszerkezetek védelmét
készitettek, Kossuth-tér miilemlék korlatok. Végeznek vasuti jarmiigyartashoz kapcsoldddan
festési feladatokat, és vannak specidlis projektjeik a repiilégépiparban. Az Ostorhazi Kft.
megrendel6i kozott talalhato tobbek kozott a Knorr-Bremse, a Siemens, a GE, Kuka Robotics,
az Alstom, a Schwarzmiiller és a NATO. (Tovabbi referencia munkakat lasd:
http://www.bevonattechnika.hu/Munkaink.)  Projekt jelleggel miikddnek a mérnoki
tevékenységi korhoz tartozo szakértdi munkdk €és az oktatds. Ez utdbbit els6sorban a sajat
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alkalmazottaik képzésére hasznaljak. Kereskedelmi tevékenységet is folytattak, bar ez az elmult
idészakban inkabb hatrabb szorult.

A vallalat misszioja:

»Az Ostorhazi Kft legfontosabb térekvése, hogy piaci partnereit, tizletfeleit, megrendeloit az
europai normaknak megfeleldoen jo minoségben, azok legnagyobb megelégedésére szolgalja ki.
Igényes szakmai tevékenységgel, lelkiismeretes, korrekt szakemberek, korszerii technologiak
alkalmazasaval és folyamatos tovabbképzéssel biztositiuk, hogy munkdank mindenkor
megfeleljen a magas piaci elvarasoknak.

Felelosséggel tartozunk dolgozoinkért, azok csaldadjaiért és azokért a tarsadalmi kozegekert,
ahol éliink és dolgozunk.

Barmely tevékenységiink végzése soran a legmesszebb menokig szem elott tartjuk az ember és
a természeti kornyezetiink védelmét, s aktiv lépéseket tesziink annak megovasa érdekében.”
(http://www.bevonattechnika.hu/Ceq)

A cég mindig nagy figyelmet forditott a mindségre és a kornyezettudatossagra.
Mindségbiztositasi rendszeriik 1998-ban megkapta az ISO 9002:1994 tanusitvanyt. 2001-ben a
cég kornyezetiranyitasi rendszer bevezetésével megszerezte az ISO 14001:1996 szabvany
szerinti tanusitvanyt. Jelenleg rendelkeznek az ISO 14001:2015 tanusitvannyal. 2007-ben
megkaptdk a NATO Beszallitdsra Alkalmas tanusitvanyt. Torekszenek a legkorszerlibb
technoldgia alkalmazasara, ennek érdekében sajat fejlesztéseket is végeznek. Két éve
bevezették a lean termelésszervezési elvet.

1. abra Ostorhazi Bevonattechnika arbevételének alakulasa 2003 és 2018 kozott (adatok
millié Ft-ban)
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Beruhazas a valsag ideje alatt

A valsag hatésa a vallalatot 2011-ben érte el. A 2009-es és 2010-es év pénziigyi szempontbol
még kedvez6 volt, mivel ekkor két erémii projekten dolgoztak. 2011-ben viszont megcsappant
a megrendelés allomany. Ekkor komoly dontéseket kellett meghozniuk. Tobbkords egyeztetés
utan a tulajdonostars testvérek abban maradtak, hogy inkabb elviselik a néhany évig tartod
vegetalast, de nem épitik le a céget, megtartjak az éppen akkor Gjonnan felallt menedzsmentet
is, mert ha a cégrol levalasztjak a fejet, akkor nagyon nehéz lesz ezt késdbb visszaépiteni.
Megmaradt a vezetdség ¢és az alkalmazottakat is megtartottak, de komoly intézkedéseket kellett
meghozni. A cafateridt megsziintették, az egyéb juttatasokat csokkentették, még a munkabérhez
is hozza kellett nyalni. A megszorité intézkedések komoly negativ hatast gyakoroltak az
alkalmazottak egzisztenciajara. Ekkor a vallalati 1étszam 30 {6 koriil volt. Voltak, akik a
megszorité intézkedések hatdsara elhagytak a céget, méashol probaltak szerencsét, de sokan
joval rosszabb helyzetbe keriiltek utana, mint akik a cégnél maradtak.

A vélsag id6szakara esett a Szazhalombattai tizemcsarnok épitése is. Oriiltségnek tiint a valsag
kozepén egy ilyen jelentds méretli beruhazasba belefogni, de a tulajdonosok az ezzel jard
kockazatokat vallalhatonak gondoltak. Az épitési telek rendelkezésre allt, €s mivel a korabbi
¢vekben a vallalat magas arbevétellel rendelkezett, ezért a vallalkozas hitelképes volt.
Kockazatos volt ilyen jelentds hitelallomannyal és alulfinanszirozottsaggal belevagni a
projektbe, de a tulajdonosok elszantsaganak és kitartdsdnak koszonhetden végiil sikerre vitték
a beruhazast. Ilyen alacsony koltségen még nem valositottak meg beruhazast. A hitelt folyosito
bank nem szallt ki a félig megkezdett épitkezésbdl a nehézségek hatasara, sikeriilt megallapodni
a torlesztés atiitemezésében.

A nehézségeket, a likviditasi problémat nem tudndk volna atvészelni a beszallitoi koriik
tamogatasa nélkiil. Volt olyan beszallitd, akivel tobb mint 365 napos fizetési késedelemben
voltak. ,,Ismerlek benneteket, 15 éve piacon vagytok, ti nem fogtok elszaladni”. — volt a
beszallitdo reakcidja ¢€s tlirelemmel vart. Azota is nagyon jO a partneri kapcsolat ezzel a
beszallitoval. Az utdbbi 6-8 évben a cégnek nincsenek likviditasi problémai, mindent hataridére
fizetnek. A valsag a vallalatnal késobb éreztette a hatasat, de tovabb tartott, 2014-ben értek a
végére, 2015-ben mar megindult a novekedés. (Lasd 1. abra) A valsag ideje alatt 6sszehuiztak
magukat €s a piaci lehetdségeknek megfelelden megprobaltak tulélni. Kihivasokkal teli id6szak
volt, kellett a kollégak kitartasa és a hit abban, hogy képesek lesznek ebbdl a helyzetbdl
kilabalni.

Valtozo fluktuacio

A vezetdség korében jelenleg nagyon alacsony a fluktuidcido. A menedzsmenten beliil j6 a
kapcsolat, hatékony a kommunikacio. A vezetdi és az adminisztrativ munkakorokben csak
akkor fordult el¢ felmondas, ha valaki nem a képesitésének megfeleld munkat végzett a cégnél
¢€s egy visszautasithatatlanul j6 lehetdséget kapott mashonnan. Az iroda, a backoffice munkaerd
alloménya stabilnak mondhatd. A fizikai munkésok korében a fluktuacié aranya nagyon
valtozo. A vallalat régi emberei, akik a cégnél dolgoznak mar 5, 10 vagy 15 éve, azok nem
gondolkodnak azon, hogy tovabbmenjenek, nekik fontos a stabilitas, 6k jol érzik magukat a
vallalatnal. A probaidésoknél a legmagasabb a fluktudcio, harom hoénap utan ez 50% kortilire
mérseklodik, aki eltolt a vallalatnal egy évet, az 6 kdriikkben csak 20%. A palyakezdo fiatalokra



jellemz6, hogy magasabb jovedelemért konnyedén, gyakran valtanak munkahelyet. Ahogy a
tulajdonosok ¢és a vezetdség eltavolodott a kivitelezés szintjétdl tigy valtozott meg a fizikai
allomany motivaltsaga. Amig a tulajdonosok napi szinten megjelentek a munkateriileten vagy
a mihelyben, addig a munkaerd elvandorlas is kisebb mértékli volt. Azt a szemléletmodot,
kommunikéaciot kellene a kozépvezetdi allomanynak elsajatitani és gyakorolni, amit kezdetben
a tulajdonosok kialakitottak.

Tervezési szintek

A tervezés kulcsfontossagu a vallalat iranyitdsa, a teljesitménymérés és 6sztonzés terén is.
Minden évben elkészitik a kdvetkezd évre szold iizleti tervet, amely szakteriiletenkénti
bontasban tartalmazza a tervezett arbevételt, a koltségeket és az eredményt. A tervek havi
bontasban késziilnek, ami megkonnyiti az év folyaman torténd folyamatos értékesitést,
Osszehasonlitdst. A tervezés minden teriiletre kiterjed, azoknal az egységeknél, amelyek csak
kozvetett modon hatnak a nyereség alakulasara ott egyéb célokat fogalmaznak meg. Példaul a
mindsitési osztalyvezetdnek el kell érnie, hogy a feliilvizsgdl6 auditon megfeleljen a cég, vagy
eldirjak szamara, hogy havi szinten, illetve egész évben Gsszesen hany belso ellenérzést kell
lefolytatnia. Szakteriiletet érintd célokat fogalmaznak meg a pénziigyi osztalyvezetd és az
ellatasért (logisztika) felelds vezetd részére is.

Mindennek az alapja az éves iizleti terv. A tulajdonosok az iizleti terv alapjan kérik szdmon a
vezetGségen a vallalati vagyon és a jovedelmez6ség alakulasat. A vagyon, a profit fontos,
elengedhetetlen ahhoz, hogy egy vallalkozas hosszu tdvon miikddni tudjon, viszont a profitra
nem célként, hanem eszkdzként tekintenek. A profit csak eszk6z egy magasabb rendi cél
elérése érdekében. Nem csak a profitot, hanem a véllalat tarsadalmi hasznossagat is
megtervezik. Szamukra fontos, hogy a szlikebb kornyezetiikben azt mondjék, hogy az
Ostorhazi Kft megbizhatoan tart el 50 csaladot. Ez ugyanolyan fontos, vagy talan fontosabb,
mint a profit.

A tervezés kovetkezd fontos egysége a projekt terv. Ahogy beérkezik egy megrendelés a
vallalathoz kap egy CRM kodot. Erre késziil a koltségvetés (norma szerinti kalkulacié alapjan),
és egy ezen alapuld ajanlat. A vevdi visszaigazolds utdn, amikor a megrendelésbdl tényleges
munka lesz, akkor kap a megrendelés egy projekt kodot. A koltségvetés készités soran az
értékesitd  kalkulal arbevétellel, anyagkoltséggel, dijtétellel, szolgaltataskoltséggel,
gépkoltséggel. Ezek a részletes tervezési adatok bekeriilnek a vallalati informacids rendszerbe
¢€s a tervezeés struktardjanak megfeleléen gyiijtik késdbbiekben a tény adatokat. A munkaerd
raforditasait perc alapon tudjak mérni. A projektek megvalosulasanak, illetve a koltségek
alakulasanak nyomon kovetése folyamatos, terv-tény Osszehasonlitason alapul. A vallalat
projekt szinten egy komoly el6kalkulacios €s utokalkulacios rendszert miikodtet, erre alapozva
komplett értékeléseket, elemzéseket tudnak végezni, akar egy ligyféltdl jovo egy megrendelésre
levetitve. A felmeriild mindségi problémak esetén visszakereshetd, hogy ki dolgozott az adott
projekten és ki milyen feladatot végzett el rajta.

A tervezés legalso szintje a fizikai alkalmazottak napi munkdjanak megtervezése, amelyet a
kozvetlen vezetd készit el. A tervezésének alapjat a projekt terv jelenti. Minden egyes feladatot
lebontanak olyan részletességig, amilyen részletességig csak lehet, ami tovabb mar nem
bonthat6. Példaul behoznak egy munkadarabot lefesteni. Ez esetben az elvégzendd feladatok



az aru atvétele, a terméket fizikailag is le kell venni, ezutan jon az el0készités folyamata: le kell
tisztitani, maszkolni kell, majd lefesteni az el6irt rétegrenddel, becsomagolni és visszaszallitani.
Ezek mind-mind kiilon tevékenységek, kiilon tételek. Minden egyes tételhez tartozik anyag,
gép ¢s munkaerd/szolgaltatas igény. Az utdbbiakat nemcsak forintban, hanem munkaoéraban is
meghatarozzak. Megtervezik, hogy egy adott tevékenység elvégzéséhez milyen kvalitasu
embernek hany munkaorara van sziiksége. Példaul egy szallitmany targoncas levételéhez 20
perc sziikséges. A projekt tervek alapjan, az egyes tevékenységek norma idejét figyelembe véve
meghatarozzak a fizikai munkédsok napi munkatervét. A napi munkaterv alapjan torténik a
dolgozdk teljesitményének napi szintii értékelése.

A vallalatnal részletes éves, projekt, illetve napi szintli tevékenységtervezést végeznek,
ugyanakkor nem tudnak tobb évre eldre tervezni a megrendeldi bizonytalansag miatt, ennek
ellenére a stratégiai gondolkodas jelen van a vezetdségben.

Fizikai allomany javadalmazasi rendszere

A vezetOség gyakran hangoztatja, hogy naluk lehet keresni a magyarorszagi ipardgi atlagnak
megfeleld 6sszeget és lehet keresni nagysagrendekkel tobbet is ugyanabban a pozicioban, ez
csak a dolgozo képességétdl és hozzaallasatol fiigg. Ha hozzak azt a hatékonysagot, amit
Nyugat-Eurépaban megkdvetelnek a munkaadok, akkor naluk is lehet annyit keresni, mintha
kimennének kiilfoldre dolgozni. Nem a hagyomanyos értelemben vett teljesitménybérezést
alkalmaznak, hanem oOrabér alapu fix bérezést, amit teljesitménytdl fliggd bonusszal
egészitenek ki.

A vallalatndl fesziiltséget okozott régebben, ha ugyanabba a munkakdrbe valaki jelentdsen
tobbet keresett, mint az atlag, hidba indokolta a magasabb fizetést a dolgoz6 hatékonyabb
munkdja. Ezért az alap 6radij megallapitasandl csak a munkakort és a vallalatnal eltoltott idot
veszik figyelembe, a jobb munkavégzést rendszeres, negyedéves bonuszokkal honoréljak. Az
alap oradij egyrészt fligg attol, hogy az adott tevékenység végzéséhez milyen szaktudasra van
sziikség. A segédeknek és elokészitOknek a legalacsonyabb az orabériik, oket kovetik a
szemcseszorok, majd a porfestdk, a bérhierarchia tetején a fizikai munkasok kozott a fényezdk
allnak. Minél hosszabb ideje van alkalmazéasban valaki a véllalatndl, annal magasabb az
Orabére. A probaidsok oOrabére a legalacsonyabb, a probaidd lejarta utan egy magasabb
kategoriaba keriilnek, utdna 5 évig minden évben szintén emelkedik az drabériik, majd ezutan
mar csak 5 évente. Tehat a fizikai munkasokkal nem egyedi bérmegéllapodasokat kotnek,
hanem van egy elére meghatarozott besoroldsi bérrendszer. Ezt az orabért egésziti ki a talora
dij és a teljesitménytdl fiiggd javadalmazas.

A dolgozdok munkdjat, teljesitményét napi szinten értékelik, de negyedévente hatarozzdk meg,
hogy ki kap teljesitménybonuszt. Minden fizikai dolgozé tigy kezdi a napjat, hogy megkapja a
részletes napi munka tervét, eligazitasat a kozvetlen felettesétdl. Fontos, hogy mindenki tudja,
hogy mit varnak el téle arra a napra, mi jelenti a 100%-os teljesitést. A napi tervet a
szamitogépes rendszerben is rogzitik, ez lesz a dolgozok napi teljesitményértékelésének az
alapja. A nap végén a csoportvezetdk, illetve projektvezetdk minden beosztottuk munkajat
értékelik az alapjan, hogy a nap elején meghatarozott feladatokat hogyan végezték el. Minden
naphoz egy szazalékos értéket rendelnek hozza. Ha valaki nem megfeleléen végezte el a



feladatat (példaul nem volt ott idoben amikor le kellett pakolnia a kamionr6l, vagy szerte hagyta
a szerszamat, vagy nem fejezte be az eldirt festési feladatot) akkor beirja a vezetd, hogy az a
munkds aznap példaul 98%-ot teljesitett. Ha valaki tobbet teljesitett, mint az eldiras, akkor a
teljesitménye 100% folotti is lehet. Ebbe beleszamolnak minden a vallalat szamara értékteremtd
tevékenységet, fliggetleniil attdl, hogy az feladatként elé volt-e irva a munkavallalonak vagy
sem. P¢ldaul, ha valaki besegitett a kollégajanak, hogy id6ben végezzen, segitséget nyujtott egy
probléma megoldasaban, a hatékony munkavégzésben, hamarabb befejezte a munkajat és
rendbe tette utana még a miuhelyt. A vezetoknek lehetdsége van arra, hogy a dolgozdok
munkahoz valé hozzéaéllasat, a mentalitasat is figyelembe vegyék, az értékelés nem csak a
szamokra, nem csak a mennyiségi munkavégzésre szoritkozik. A vezetdk allanddan lent vannak
az embereik mellett, folyamatosan nyomon kovetik a tevékenységiiket és nap végén
visszajelzést adnak rola. Minden teljesitményértékelési rendszerben fontos a viszonylagos
objektivitas, illetve az, hogy a munkatarsak igazsdgosnak fogadjak el. A jelenlegi rendszerben
két tényezd biztositja ezt. Egyrészt az értékesitOk hatarozzdk meg, hogy egy adott feladat
elvégzéséhez hany munkadra, illetve hany perc sziikséges. Ha egy feladatra eldzetesen 6
munkadra volt betervezve, akkor nem teheti meg a vezetd, hogy 4-re, vagy 8 orara adja ki.
Minden feladat projekt szinten van dokumentdlva. A ho végi terv-tény Osszehasonlitasnal
kijonne, ha egy vezeté a munkék kiadasa soran jelentdsen eltérne a kdzponti normaktol. A
masik jogorvoslati lehetdség, hogy ha a dolgozd nem ért egyet a kozvetlen felettese
értékelésével, akkor a felsobb szintli vezetohoz, illetve a HR vezetéhoz fordulhat.

A vezetének minden nap végén rogzitenie kell a rendszerben minden beosztott munkatarsanak
a teljesitményét szazalékos formaban. Minden dolgozo csak a sajat teljesitményét 14ja, de azt
napi szinten nyomon tudja kdvetni. Ha valamivel nem ért egyet, akkor méasnap odamehet a
fonokéhez ¢s megkérdezheti: ,,Miért kaptam én csak 90%-ot, holott mindent megcsinaltam?”
Ekkor a vezet elmagyardzza, hogy varnunk kellett rad 10 percet a pakolasnal, mert a cigi
szlinetedet toltotted, nem raktad a helyére a szerszamaidat, amikor megkért a kollégad, hogy
segitsél neki akkor te ezt elutasitottad. Ha ma nem lesznek ilyen problémak, akkor lehet a
teljesitményed 100% feletti, de akar lefelé is mehet.” Mindenki csak a sajat teljesitményét
illetve az atlagteljesitményt latja a rendszerben.

A projektek esetében probalkoztak csoportos értékeléssel, de végil nem tartottak
célravezetOnek, mert az egyéni hozzaadott értékeket nehéz volt mérni. Hiaba dolgozott két
nagyon j6 ember a projekten, de ha valami miatt megcstszott a projekt, ami nem az 6 hibajuk
volt, akkor szott mindenkinek a jutalma. Projektek esetében is egyéni értékelést alkalmaznak.

A mostani rendszer eldtt volt egy olyan 1ddszak, amikor harom havonta felsoroltdk, hogy ki
hanyadik helyen van a teljesitmény alapjan. Ekkor problémat jelentett az 6sszehasonlitgatas, az
egymasra mutogatas. Hidba lehetne 0sztonz6 hatast, hogy lassdk egymas teljesitményét, nem
szeretnék, hogy a masik teljesitményével legyenek elfoglalva, hogy egymasra mutogassanak,
hogy ,,persze, mert 6 a fondk kedvence, 6 mindig olyan munkat kap....” gondolatokkal
legyenek elfoglalva. Sikeriilt elérniiik, hogy mindenki csak a sajat feladataval foglalkozzon,
csak a sajat teljesitményét nézze, ezt akar napi szinten meg tudja besz€lni a felettesével, amiben
az is fontos, hogy nem csak altalanos értékelést, véleményt kaphat, hanem a fénoke konkrétan
rd tud mutatni, hogy el6z6 nap mit nem csinalt jol és ezen tud valtoztatni, ha akar. Ezt a
rendszert a dolgozok elfogadtak és nem okoz szervezeti konfliktust. Ez a rendszer motival6 és
nem demotivalo.



A napi értékelések 0sszeallnak havi majd negyedéves értékeléssé. Mindenki latja a napi szinta
teljesitményét, a kumulalt teljesitményét, és végén a negyedéves Osszteljesitményét. Ez a
negyedéves szint fogja megmutatni azt, hogy kinek az értékelése milyen szintre keriilt.
Negyedév végén a dolgozok teljesitményének 50%-nal huznak egy vonalat, veszik az egyéni
teljesitmények medidnjat és aki efelett teljesitett az kap jutalmat. A kdvetkez6 negyedévben, 6
egy prémium, kiemelt kateg6riaba keriil (a dolgozok egymas kozott csak VIP-eseknek nevezik
Oket) €és magasabb oradij alapjan fogjak elszamolni neki a kdvetkezd negyedéves munkajat.

A jelenlegi rendszer kialakitasat az motivalta, hogy a vezetdség ugy érzi, hogy a vallalati
hatékonysagon még 40%-ot lehetne javitani, ha egy hasonl6 ausztriai vagy mas nyugat-europai
vallalatot vesziink alapul. Ha az elvart nyugat-eurdpai szint alapjan hatarozndk meg a
munkanormat, akkor a dolgozok tobbsége csak 60%-os teljesitményt tudna elérni, ami
demoralizalna az embereket. A munkanormékat és az elért szinteket folyamatosan nézik, és a
100%-os szintet mindig az el6zd év teljesitményének tiikrében hatdrozzak meg. Ezért fordulhat
eld az, hogy egyik év végén 116%-os teljesitménnyel lesz valaki VIP-es, a kdvetkezo évben
pedig 102%-kal. A rendszer célja, hogy a legjobb dolgozok segitségével huzzak felfelé az
Osszvallalati hatékonysagot. Néhany év mulva elérhetnek oda, hogy a 100%-0s teljesitmény
nemzetk6zi 6sszehasonlitasban is 100%-ot jelent.

A rendszer milkddtetése érdekében jelentds fejlesztését hajtottak végre a vallalatiranyitasi
rendszerben. Jelenleg minden teriiletet tudnak mérni, értékelni. Sajat fejlesztésit HR modult
alakitottak ki. Ez a modul a személyi jellegli adatokat kezeli, méri, rogziti. A munkaidd-
nyilvantartastol, a kompetencidk kezelésén at a szabadsagok nyilvantartasan keresztiil egyéni
teljesitményértékelésre alkalmas. Minden sziikséges nyilvantartdst magaba foglal. Le tudjak
kérni, hogy melyik napon ki milyen statuszban dolgozott, mennyi volt a mért munkaideje, ez
hogy viszonyul az 6sszes munkaidéhoz képest. Minden munkaidéh6z hozza van kotve egy
projekt szam, végig kovethetd, hogy ki melyik projekten dolgozott és milyen tevékenységeket
végzett. Mindségi probléma esetén gyorsan visszakereshetd, hogy ki végezte el példaul a
reklamalt festést. Szervezeti egységenkeénti vizsgalatot is tudnak végezni. Mobil applikéacioval
rendelkeznek. Egy nemrég bevezetett Ujitasnak kdszonhetden azok a fizikai dolgozok, akik
nem rendelkeznek okostelefonnal, azok a vallalat auldjaban elhelyezett szamitogépen
megnézhetik sajat teljesitményiiket. Mindenki a sajat bejelentkezési kodjaval 1€p be a
rendszerbe, csak az 0 sajat egyéni teljesitményét €s a cég atlagteljesitményét latja napi szinten,
illetve halmozottan, igy mindenki tudhatja, hogy €éppen mire szdmithat a jutalom iigyében. Ez
egy folyamatosan valtozo dinamikus feliilet. A rendszer hasznalatat vizualizacidval segitik. A
piros szin jelenti a 100% illetve ez alatti teljesitményt. Ha sarga, akkor a teljesitmény magasabb,
mint 100%, de a legjobban teljesité dolgozdk kozé még nem keriilt be. A cél a zéldben lenni,
tehat a dolgozok 50%-anal jobb teljesitményt elérni.

A fizikai dolgozok hozzééllasuk alapjan harom csoportba sorolhaték. A huz6 emberek, akik
nagyon jol dolgoznak, ¢lnek-halnak a munkéért, tudjak magukrol, hogy mindig benne lesznek
a kiemelt kategdriaba, és 6k ligyelnek is arra, hogy mindig magas legyen a teljesitménytik.
Vannak a ,,vagy bekeriilok vagy nem” dolgozok, 6k kiizdenek egymassal, hogy ki kapjon a
kovetkezd negyedévben prémiumot. Es végiil vannak az atlag alatt teljesitok, akik azt
hangoztatjak, hogy ,,igysem fogok bekeriilni.” és nem is erdltetik meg magukat. A vallalat
novekvd eredményességét azok termelik meg, akik az atlagnal jobban teljesitenek, ezért 6k
vannak kiemelve egy magasabb orabérrel.
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A dolgozok jovedelmét noveli a tlorapotlék is. Az elvart munkaidé nettod 8 ora, ezen feliil van
a cigarettasziinet és az ebédidd. Vannak olyan dolgozdk, akiknek kevesebb pihend idére van
sziikségiik, nem tartanak annyi cigisziinetet, nekik a tobblet valos munkaidejiik tuloraban van
elszamolva 150%-kal. Ha valaki havi 5 t0loranal tobbet szeretne, akkor ezt jeleznie kell a
vezetdjének. Ha erre sziikség van, akkor a miihelyvezetd jovahagyhat még tovabbi 10 talorat.
Hétvégén is be lehet menni dolgozni. A tiléra nem kotelezo (aki nem szeretne, attol nem kérik),
inkabb lehetdség. Viszont, ha valaki jelezte, hogy 6 havi 20 6ra tulérat vallal, akkor annak ezt
be is kell tartania. Ha a projektek soran terveznek a tilmunkaidejére, akkor mar nem Iéphet
vissza, legalabbis kovetkezmények nélkiil nem. Ha nem megbizhato ilyen téren, akkor kikertil
azon dolgozoi korbdl, akik vallalhatnak tobblet talorat és igy csokkenni fog a jovedelme.

Ezen feliil mikodtetnek egy munkatarsajanlo rendszert. Ha valaki olyan ismerdsét, kollégajat
ajanlja, aki letolti a proba idejét és beallt dolgozni a vallalathoz, az pénzjutalmat kap utdna.
Szintén ndveli a dolgozo jovedelmét, ha mentori tevékenységet lat el. (A mentori rendszer és a
mentorok juttatdsainak bemutatdsat lasd a képzési fejezeten beliil.)

A dolgozdk nem megfelel6 munkavégzésének a kozvetlen kdvetkezménye, hogy az aznapi
teljesitményiik nem lesz 100%. Ez viszont nem azt jelenti, hogy a kdvetkezd negyedévben nem
keriilhet a VIP-esek kozé. Ha még a vallalaton beliil deriil ki a minéségi hiba, és pl. a kiadott
feladat munkaideje 8 ora volt és azt (ijra meg kell csindlni, akkor a dolgozé aznapi teljesitménye
nulla, olyan mintha be sem j6tt volna aznap dolgozni, mivel hibés terméket allitott eld. Viszont
a hibat ki tudja javitani mésnap, és a tovabbi jo teljesitményével fel tudja magat kiizdeni a
kiemelt bérkategorias dolgozok kozé. A mindségi probléma masik f6 formaja, amikor a
vallalaton beliil nem fedezik fel a hibat, ugy kiildik ki és mar az tigyfélt6l jon vissza a panasz.
A mindségellendrzést kiilon osztaly végzi, csekklista, mérési jegyzOkonyvek, protokollok
alapjan. Nem a szankcionalason van a Iényeg, hanem a megel6zésen és a hibak kikiiszobolésén.
Kirivo oda nem figyelés esetén kertiil sor csak szankciora. Ha az ligyfél visszakiildi az arut a
nem megfeleld volta miatt és ez egyértelmiien valamely dolgoz6d vagy dolgozdk
szabalytalansaganak, nem megfeleld munkavégzésének koszonhetd, akkor Ok a kovetkezd
negyedévben nem keriilhetnek VIP-esek koz¢. A jutalomtol esnek el, az alap ellatményuk nem
valtozik.

Kozépvezetok szerepe és javadalmazasuk

A kozépvezetdknek kulcsfontossagl szerepiik van a dolgozok értékelésében, motivacidjaban.
Uzemi szinten altalaban 11-12 f8s, helyszini kivitelezésnél 6-8 s csoportok vannak. Egy
vezetdnek maximum 20 emberrel kell kdzvetleniil foglalkoznia, tehat megvan a lehetdség a
kozvetlen kapcsolat kialakitasara, a folyamatos figyelemre.

A kozépvezetdknek fontos kozvetitdi szerepet kellene ellatniuk az als6, dolgozoi és a
felsdvezetdi szint kozott. Egy érdekes példaval érzékeltetnénk ennek a fontossagat. Az egyik
fényez0 kérte a kdzvetlen vezetdjét, hogy szeretne néhany eszkdzt maganak. Tudta, hogy van
kozponti karbantartas, hogy egy egész brigad feliigyeli, hogy minden jol miikodjon, de 6 mégis
szeretett volna néhany szerszamot, hogy 6 maganak megblitykolje amire éppen sziiksége van,
és még egy festékpisztoly tartot is szeretett volna, mert 6 tigy kényelmesebben tudna dolgozni.
Hidba szolt emiatt tobbszor is, nem tortént valtozas és a végén felmondott. Az ligy csak a
felmondas utan keriilt a felsOvezetéshez, akik elbeszélgettek utdna a kozvetlen felettesével.
,Ennek az embernek a megtaldlasa egy honap volt. A betanitdsa annak ellenére, hogy
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szakképzett volt, ijabb harom honapot vett igénybe. Lehet, hogy nem 6 volt a leghatékonyabb
munkavallalojuk, de lehetett szdmitani a munkéjara. A pétlasa minimum 4 honapot fog igénybe
venni. A masik oldalon, hogy ha teljesitik a kérését (egy kis szerszamos lada 6000 Ft, egy
pisztolytartd: 2000 Ft), nem érte volna el a 20.000 Ft-ot az 6sszkoltség. Ez nem azt jelenti, hogy
a dolgoz6 dsszes kérését teljesiteni kell, de a munkavallalonak éreznie kell azt, hogy ha valamit
0 jelez, akkor azzal foglalkoznak, azt meghallgatjak. Nem biztos, hogy kell intézkedést hozni a
dolgozo javaslata, véleménye alapjan, de azt éreznie kell, hogy nem a levegdbe beszél, hogy
figyelnek a véleményére.

A cégnél nagy hangsulyt forditottak a kozépvezetdi réteg kialakitdsdra és megfeleld
motivalasara. Ok félévente kapnak jutalmat. A jutalmuk két tényez6tSl fiigg, a cég
Osszteljesitményétdl és a sajat egyéni teljesitményliktdl. Az dsszvallalati teljesitmény stulya
40%, amely 50%-ban az arbevétel alakulasanak fliggvénye, 50%-ban az addzas elétti
eredménytdl fiigg. Egy lizemvezetd egyéni teljesitménye az altala vezetett tizem tervhez képesti
arbevételének és eredményességének alakulasatol fiigg. Az arbevétel és az eredmény 50-50% -
os stlyt kap itt is. (Uzem eredménye = iizemi szintii arbevétel — kozvetlen koltség — kalkulalt
felosztott altalanos koltség.) A vezetd 100%-os terv teljesités esetén megkapja a teljes jutalom
Osszeget, ami egy 13. és 14. havi fizetésnek megfeleld 0sszeg. 80% alatti teljesitmény esetén
nem jar plusz jutalom, afelett kezdenek el fizetni aranyositassal. 100% feletti teljesitmény
esetén az eldzetes jutalom 0sszeg annyi szazalékat kapja meg, ahany szazalékot elért.

Azokndl a vezetdknél, akiknek nincs kozvetlen rdhatasa a vallalati arbevételre és nyereségre
(példaul pénziigyi vezetd, HR vezetd), az 6 esetiikben szovegesen megfogalmazott egyéni
célokat tliznek ki. Példaul a mindsitési osztalyvezetdnek el kell érnie, hogy a feliilvizsgald
auditon a céget felkésziiltnek mindsitsék, vagy az éves tervben eldirjak, hogy hany belsd
ellendrzést kell lefolytatnia. Az 6 esetiikben is érvényesiil a 60-40%-0s megosztas. Jutalmuk
mértéke 60%-ban az egyéni teljesitményliktdl, 40%-ban az dsszvallalati teljesitménytdl fiigg.
A projektvezetdket és a csoportvezetdket az lizletdgvezetd értékeli. A vallalat igazgatdinak a
teljesitményét pedig az tigyvezeto.

Képzési rendszer

Mivel a vallalatnal specialis festési technikakat alkalmaznak, ezért mar nem els6dleges elvaras,
hogy az 0j dolgozok egybdl be tudjanak allni egy adott pozicidba dolgozni, betanitasi idével
mindenhol szamolnak. A préobaidé elegendd arra, hogy kideriiljon, hogy a betanitasi idészak
utan képes lesz-e Onalldan megfeleld6 mindségben ellatni az adott munkakort. Egyszerlibb
munkakorokben akar két hét is elegenddé ahhoz, hogy lassdk milyen kéziigyességgel
rendelkezik, milyen figyelmes, mennyire szabalykovetd. Osszetettebb munkakdroknél a
harmadik honap végére 1atjak, hogy érdemes-e azt az energiat beletenni, pl. félév, vagy akar
ennél hosszabb iddt, hogy a legspecidlisabb teriileteken is képzettséget szerezzen.

A cégnél elméleti és gyakorlati képzést is nyujtanak. Az elméleti képzés céljara kialakitottak
egy 25 fOs tantermet, ahol a vallalat a sajat szakembereivel végzi a képzést. Ez az 6 belsd
képzésiik. Az alkalmazottak a képzés ideje alatt kapnak fizetést. Az oktatds hossza a
szakteriilettol fiigg. A legrovidebb oktatas kétszer négy oOra, 0sszetettebb munkakorokben akar
hat honapig is eltarthat a heti 4 6ras oktatas. Az oktatas mindig pénteken van, 12-kor elkezdik,
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2 orat tanulnak a munkaidejiikben és utana tovabbi két orat a szabadidejiikbol kell felaldozni.
Minden oktatas utan vizsga van. Aki nem tudja teljesiteni a vizsgat, az visszakeriil az el6z6
munkakdrébe, akar segédnek. Az oktatasra barki jelentkezhet, de a képességek gyakran hatart
szabnak a fejlodési lehetdségeknek. Volt olyan, aki nem rendelkezett megfeleld
kéziigyességgel, tobbszori probalkozasra sem sikeriilt letennie a vizsgat, igy nem tudott
munkakdrt valtani. Volt olyan, aki az elméletet nem tudta elsajatitani (térfogatot és a tomeget
Osszekeverte, alapvetd matematikai készségei hianyoztak), 6 példaul az eredeti munkakdrében
maradt, nem tudott fényezonek betanulni. Tehat a vallalati belsé képzésre barki jelentkezhet,
de a vezetdség elbiralja, hogy képes-e az ismereteket elsajatitani, illetve van-e lehetdség erre a
terliletre képezni. Van olyan, akit 6k kérnek fel, hogy van-e kedve egy jo szakmunkasbol
csoportvezetove valni.

Kozépvezetdt, sot felsdvezetot is képeznek. Kiilso cégek szervezésében is vannak tréningjeik.
Valakit példaul kommunikacids tréningre kiildenek el, mivel nem megfeleld a verbalis kifejezd
készsége. Tudatosan készitik fel az értékesitoket arra, hogy a megrendeldkkel megfeleléen
tudjanak kommunikalni. Kozgazdasagi teriileten is képeztek mar tovabb embereket. Ezeket a
tréningeket a véallalat finanszirozza. A felsdvezetok maguknak is szerveztek egy képzést kiilsd
oktatd bevonasaval, amelynek a célja a vezetdi szemléletmod megvaltoztatisa €s a jobb
kapcsolatok kialakitasa volt. A képzés eredményeképpen azoéta nincs a felsfvezetdi korben
fluktuéacio, illetve ennek a képzésnek az eredményeképpen alakitottdk ki a kozép és
felsévezetok 60-40%-os értékelési rendszerét.

A kovetkez6 id6szak kihivasa a projektvezetok képzése. Jelenleg csoportvezetdi tudassal €s
képességekkel rendelkezd emberek vezetnek projektet, ami egy kisebb feladatnal még nem
okoz gondot, de egy nagyobb volumenii projekt vezetéséhez mar mas képességek kellenek.
Olyan diplomas kozépvezetdket igyekeznek talalni, akik mar rendelkeznek a sziikséges
alapképességekkel, alapismeretekkel, és viszonylag kisebb energiaval ki tudjak oket képezni
kozgazdasagbol, mindségiigybdl, kommunikaciobol. Egy jo projektmenedzser kiképzése nem
konnyti feladat, hiszen kell foglalkoznia beszerzés menedzsmenttel, hataridd menedzsmenttel,
mindségmenedzsmenttel, pénzeszkozoket is kezel, illetve a feladatkorébe tartozik a projekt
csapat toborzasa, az egész projekt koordinacidja, a kiils6 partnerekkel vald kapcsolattartas. Nem
csak j6 kommunikéciot, hanem komoly kozgazdasagi tudast is igényel.

A vallalaton beliili képzési rendszernek fontos elemét jelenti a mentori rendszer. El8szor
minden Uj dolgozdnak a modularisan felépitett képzési rendszeren kell részt vennie, ezt
kovetden keriil ki a mentorhoz. A mentor harom honapig feliigyeli az (j munkaer6t. Az lehet
csak mentor, aki folyamatosan harom negyedéven keresztiil a kiemelt teljesitményti kategoriaba
tartozott. Az 0 kolléga munkéjat a harom honap végén a miivezetd értékeli a mentor
véleményének figyelembevétele mellett. A mentor folyamatos jelentést készit. A harom
honapos mentoralds végén, ha a heti jelentések és a végso értékelés alapjan igazoltnak latszik,
hogy az 0j dolgozé minden egyes olyan tulajdonsaggal, kompetenciaval rendelkezik, ami a
munkakor 6nallo betoltéséhez sziikséges, akkor az adott mentoraltnak egy havi alapbérét
megkapja a mentor. Ez a jo teljesitményii alkalmazottaknak egy tovabbi kereseti lehetdséget
jelent. Egy mentornak parhuzamosan akar harom mentoraltja is lehet. A mentori rendszerrel két
fontos eredményt értek el. Korabban problémaként jelentkezett, hogy az j munkavallalokat a
régi oregek vagy féltékenységbdl, vagy viccbdl ugrattak dket. Az ujak rosszul érezték magukat,
nem tudtak beilleszkedni, azt mondték, hogy nem j6 ez a munkahely és elmentek. Abban a
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pillanatban, hogy egy mentor anyagilag érdekelt abban, hogy a mentoraltja megtalalja a helyét,
kvézi egy védernydt kapott attdél az embertdl, aki amigy is egy kiemelt kategorids, tehat a
tobbiek is tartanak téle. Azt mondja, hogy ,,az én emberemmel ne szérakozzatok, mert az én
pénzemmel szérakoztok™ €s vigyaz az 1j emberére. Mésrészt folyamatosan tanitja 6t. Olyan
rendszert alakitottak ki, ahol érdemes jol dolgozni, érdemes tanitani, érdemes a szaktudast
atadni és nem érdemes féltékenynek lenni. Ennél joval tobbet kell kifizetni akkor, ha
megprobalnak a versenytarsaktol elcsabitani olyan munkaerdt, aki mar rendelkezik a megfeleld
képzettséggel. Dragabban jon el, nem annyira motivalt, toliik is el fog menni. Ha maguknak
képezik ki, akkor stabilabban ott maradnak a kollégék.

A képzés ad-hoc jelleggel is torténhet. Volt arra is eset, hogy a helyszini kivitelezésen dolgozo
egyik csoportvezetd egy esénap miatti allasido alatt leoktatta az embereit és le is vizsgaztatta
Oket. Utolag jelezte a vezetésnek, hogy tartott egy egynapos képzést és ilyen és ilyen eredményt
ért el. Ez értékelésre keriilt szamara.

Régi és 1j hagyomanyok

Minden évben kétszer van allomanygyiilés, ahol beszdmolnak a dolgozdknak az elért
eredményekrol és a jovobeli tervekr6l. Beszamolnak a potencidlis tligyfelekrdl, az iizleti
lehetdségekrdl, az arképzésrdl. Fontosnak tartjdk a dolgozokkal valé folyamatos
kommunikéciot. Egyrészt latniuk kell, hogy meg kell teremteniiik az 6 fizetéseiknek a fedezetét,
ehhez fontos az elégedett ligyfélkor, masrészt tisztaba kell lennie minden egyes dolgozonak,
hogy ha a hatékonysdgon tudnak javitani, akkor egységnyi id6 alatt nagyobb jovedelemre
tehetnek szert és ez rajtuk is mulik.

A vallalati kulttra fontos elemét jelentik az egyéb szocidlis juttatdsok és a munkan kiviili egyéb
kozos tevékenységek. A vallalat munkasszallot is milkodtet, ahol 10 embert tudnak
elszallasolni. Jarnak kozosen kirdndulni. Karacsony eldtt egyiitt toltik a kolbaszt. Kozos
levendula sziiretet tartanak. Még a kezdetek legelején mindenki iiltetett egy barackfat,
mindenkinek volt egy sajat faja. Kozosen szedik le a termést, a régiek még arra is emlékeznek,
hogy kinek melyik volt a faja, melyiket iiltette.

Régen volt egy ,.Szerintem lada”, de nem valtotta be a hozza fiiztt reményeket. Erdemi,
hatékonysagot noveld javaslatok helyett ehhez hasonldé megjegyzések érkeztek: ,,Szerintem a
te fizetésed tul sok, az enyém meg tal kevés.” ,,Szerintem a szdda helyett sort kellene adni az
automatabol.” A vezetdség jokat deriilt rajtuk, de okafogyottd valt a lada fenntartdsa. A
vezetdség jelenleg ugy itéli meg, hogy fontos lenne, hogy a dolgozok otletei, véleményei
eljussanak a dontéshozoi szintre, ezért a régi rendszer ujragondolasat fontolgatja.

Terv szinten van a ,,A jo kollega” valasztas. A jo kollega meghatarozasdhoz nem allitanak fel
objektiv mércét. Az a jo kollega, akirdl mindenki azt mondja, hogy ,,0 a jo kollega”. Ez lehet
egy segitdkész segéd, akinek mindenkihez van egy jo szava, aki mindenki el6tt kinyitja az ajtot,
aki figyelmes a tobbiekhez. Elére nem hatarozzék meg, hogy mitdl lesz valaki ,,J6 kollega”, ezt
a tobbiek fogjak megszavazni. Félévente csinalnanak egy jo kollega kozvéleménykutatast,
mindenki egy szavazatot adhat. Akit megvalasztanak ,,Jo kolléganak”, annak az lesz a jutalma,
hogy egy hétvégére megkaphatja a véllalat turista hazat, ahova szabadon vihet vendéget.
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Legajabb kezdeményezés, hogy megalakult az Ostorhazi Futball Club (OFC). A vezetdség
azért Oriil neki, mert most még nagy ra az érdeklddés és lehetéséget fog biztositani a fizikai
allomany és a vezetdség kozotti egyeb tevékenységre, kapcesolatra. Minden héten egyiitt fognak
focizni, utana elmennek és megisznak egy sort, egy kicsit jobban 6sszerazodik a csapat.

Osszefoglalas

Megfeleld eredményeket csak jol képzett, lojalis munkatarsakkal lehet elérni. Sokszor mar a
kelléen képzett, megfeleld gyakorlattal rendelkezé munkatarsak toborzasa is problémat jelent.
Ezt a vallalatnal a sajat képzési programmal orvosoljak. Folyamatosan szerveznek képzéseket,
tovabbképzéseket a szervezet minden szintjén, a fizikai allomany €s a szellemi dolgozok részére
egyarant. A folyamatos tanulast timogatja a teljesitményértékelési és 6sztonzési rendszeriik is.
Negyedévente kiilon jutalomban részesitik a legjobban teljesitd dolgozokat, koziilikk
keriilhetnek ki a mentorok, a sikeres mentori tevékenységet pedig kiilon jutalmazzak. ,,Aki
tobbet, jobban dolgozik, az kapjon tobb juttatast” alapelv régota elfogadott. De vajon hogyan
valositsdk ezt meg ugy, hogy ne okozzon a szervezetben konfliktust, hogy ne jelentsen
demotivaciot, hanem jobb teljesitményre, jobb munkéra 6szton6zzon? Az Ostorhazi Kft esetén
keresztiil egy lehetséges megoldast mutattunk be arra, hogy hogyan lehet az egyéni érdekeket
a szervezeti célokhoz kotni. De ne feledkezziink el arrol, hogy nincsenek univerzalis
megoldasok! Ami az Ostorhazi Kft-nél miikodott, az nem feltétleniil fog mitkodni mas kis vagy
kozépvallalkozasnal. Minden rendszer hatékonysaga attol is fligg, hogy azt hogyan miikodtetik.
A kozépvezetOknek kulcsfontossagli szereplik van. Nekik kell kialakitani azt a kdzvetlen
kapcsolatot az alkalmazottakkal, ami annak idején a tulajdonosok/vezetok és a munkasok kozott
megvolt, ami sikerre vitte a céget. A rendszer €s a rendszert mikodtetd szellemiség egyiitt fejti
ki a hatdsat. Az ligyvezetd gyakran hangsulyozza, hogy figyelembe kell venni a humén
er6forras sajatossagait. A megfeleld egyenstly megtartasdval meg kell hallgatni, kezelni kell a
dolgozok egyéni problémait is. Ha lojalis, elkotelezett csapatot szeretnénk felépiteni, akkor
fontos, hogy az emberek érezzEk, hogy fontosak, hogy odafigyelnek rajuk.

Felhasznalt forrasok:

Ostorhazi Mikldssal, az Ostorhdzi Bevonattechnika Kft tigyvezetdjével készitett interja (2019.
janius 11.)

Ostorhazi Bevonattechnika Kft honlapja:

http://www.bevonattechnika.hu/
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Ostorhazi Bevonattechnika pénziigyi adatai ebeszamolorol
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