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A formadlis rendszerek mellett minden szervezetben 1étezik egy informalis
belsé halozat, amelynek a szervezet miikodésére dontd hatasa van. Valojaban
ez a belsé rendszer sokrétiibb, és sokkal nagyobb hatassal van egy cég
teljesitményére, mint azt elsére gondolnank.

A human atvilagitds ezt a belsd informalis haldzatot képes feltarni,
meghatarozni a kulcsszereploket és hatasukat, valamint a csoportokon beliili
¢s csoportok kozotti egylittmiikodést, informécid-aramlast.

Ezen tal a vizsgélat eredményeképpen minden munkatarsrél, és csoportrol
egy tobbdimenzids szociometriai profilt tudunk meghatdrozni. Ez lehetdséget
ad egyéni és szervezeti szintll fejlesztési tervek kialakitasara, igy a human
atvilagitas a HR stratégia alapvetd diagnosztikai eszkozévé valik.

Mediacio || Atvilagitas
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Akcioterv

Vezetoi utanpotlas tervezés

Egy magyar tulajdonu vallalat egy év alatt jelents boviilésen ment keresztiil,
a megbizdsok volumenének a ndovekedésével sok 0 kolléga csatlakozott a
csapathoz. Ez azt is jelentette, hogy a vezetdk ala egyre tobb munkatars
tartozott, ami egy 1d6 utan szervezési, koordindcids problémakhoz vezetett.
Ebben a helyzetben a szervezeti halozatanalizis segitségével hataroztuk meg
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azoknak a potencialis vezetoknek a korét, akiket munkatarsaik elfogadnak
informalis vezetdnek és emellett szakmailag ¢és emberileg is elismertek a
csapaton beliil. A szervezeti halozatkutatas segitségével nemcsak egy adott
munkatars vezetdi képességeit lehet felmérni, hanem, hogy egy adott
csapatban mennyire fogadndk el vezetoként. Emellett azt is megnéztiik, hogy
kik azok a potencialis vezetdk, akik a cég menedzsmentjének a korében is
bedgyazottsaggal rendelkeznek, hiszen kinevezésiik esetén integralasuk a
vezetdi korbe jelentésen konnyebb.
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Vezetdk és potencidiis vezetdk kdlcsénds rokonszenvi hdlézata

Szervezeti informaciok elakadasa

Egy budapesti kozponti, de orszagszerte tobb gyaregységgel rendelkezd
vallalat feltérképezése soran a haldzatelemezés egyértelmiien megmutatta,
hogy az informaciok a budapesti kozpontbdl nem jutottak el a gyarakban
dolgozé vezetdkhoz a szervezettel kapcsolatos valtozasokrol. A vallalat felso-
vezetése ennek nem volt tudataban, mivel az egymas kozotti illetve az eggyel
alattuk 1évo vezetdi szinttel valo kommunikacidjuk nagyon intenziv volt, de a
kozépvezetoktdl nem mentek tovabb az informaciok a gyaregységekben
dolgozé vezetékhoz. Az informdcid hidny miatt folyamatosan ujabb és jabb
pletykak keltek szarnyra a gyarakban. A megfelelo kulcsemberek
azonositasdval meg tudtuk mondani, hogy kik azok a véleményvezérek a
gyarakban, akiknek a tajékoztatasaval és megnyerésével a vezet6k a
leggyorsabban ¢s leghatékonyabban el tudjak juttatni a valtozasokkal
kapcsolatos informaciokat a munkatéarsakhoz.
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Vezetok kapcsolati integralasa, egyiittmiikodése

Egy pénziigyi vaéllalat egyik igazgatésdganak a szervezeti haldozatelemzése
soran figyeltiik meg, hogy a szervezeti egység kozépvezetdéi egymashoz
kapcsolodtak a haldzatban, egy erds vezet6i magot képezve a szervezetben,
azonban az igazgatosag vezetéje nem rendelkezett kapcsolattal a
kozépvezetokkel, ezaltal az informadlis iranyitds, informaciddramlés
lehetdségei korlatozottak voltak. Az eredmények visszajelzése soran maguk a
kozépvezetok javasoltak, hogy tobb id6t toltsenek egyiitt ugy, hogy a
szervezeti egység vezetdje is jelen van.,

Ugyanennél a szervezetnél egy kozépvezetd nem rendelkezett informalis,
bizalmi kapcsolattal a sajat beosztottjai kozott, ami az informacidaramlas, a
motivalas szempontjabol nem szerencsé€s egy vezetd szamara. A szervezeti
halézat analizist egy év mulva megismételtiik és azt tapasztaltuk, hogy a
vezetOnek sikeriilt kapcsolatot kiépitenie az egyik beosztottjaval, ¢és raadasul
olyan munkatarssal, aki a halozaton beliil kdzponti helyet foglalt el. Ez
biztositotta szamara a kétiranyt informacidaramlast informalis csatornakon is.
Belsd kapcsolatok fontossaga

(Orszagos kutatas eredményei): Alkalmazottak  altal hasznalt
informacidk 50-75%-a kozvetleniil mas személyektdl szarmazik.

Az alkalmazottak altal felhalmozott tudas nagy része elvész, mikor elhagyjak
a vallalatot. /IT-Business, 2007. marc. 27./

Uj munkatarsak beilleszkedése

Egy informatikai vallalat munkatarsainak a kapcsolati haldzatat elemezve
érdekes Osszefiiggeéseket talaltunk.

Az 1j kollégak dontd tobbsége elkiiloniilt a régi munkatarsaktol, elsésorban
egymas kozott rendelkeztek kolcsonds kapcsolattal. Azok koziil, akik nem
rendelkeztek bizalmi kapcsolattal, nagyjabol a fele a régi kollégak koziil
kertilt ki, a mésik fele az ujak koziil. Ez azt jelenti, hogy sokak az id6 elére
haladtaval sem tudtak sikeresen beilleszkedni a kapcsolati halozatba.

Az 1) emberek atlagosan sokkal tavolabb voltak a szakmai tudast,
tapasztalatokat képviseld munkatarsaktol, ami azt jelenti, hogy informalis
utakon nagyon nehezen tudtak szakmai tudast elsajatitani.
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Ugyanez volt a helyzet a szervezeti informacidk tekintetében. Azoktdl a
munkatarsaktol, akiktdl legtobben t4jékozddtak a szervezettel kapcsolatos
valtozasokkal kapcsolatban, az ) munkatarsak tavol helyezkedtek el. Mindez
arra Osztokélte a cég vezetOit, hogy mentoralasi rendszert dolgozzanak ki,
amely tamogatja az 0j kollegdk beilleszkedesét, szakmai ¢€s szervezeti
tudashoz vald hozzaférését.

A Human Atvilagitas egy kvalitativ felmérésre épiil. A vallalaton beliili
szakmai, informacios, egylittmiitkodési €s dontési haldzatok szovevényének a
megértéset tamogatja. Egyben egy eszkoz, amely tamogatast nyuUjt
szakértOinknek a karakter-swot analizisek elkészitéséhez.

Elokészités

» Résztvevok tajékoztatasa (kick-off meeting)
* Résztvevai lista Osszeallitasa

* Vizsgiland6 Dimenziok meghatarozasa

» Keérdések véglegesitése

Felmérés

* Online kérdoiv szerkesztése

Stratégiai partneriink a Maven?7



Humanvalue
INTERNATIONIAL ---

* Online kérdoiv tesztelése
* Felmérés elinditasa (jelszavak kikiildése)
* Felmérés

Elemzés

« Abrak, kimutatisok generalasa

« Abrak, kimutatasok atbeszélése, dontés a tovabbi elemzésekrdl
» Elemzések elkészitése (vezetokrdl, csoportokrol)

» Elemzések bemutatasa, anyagok atadasa

Interjuk
+ Személyes interjuk olyan csoporttagokkal, akik tovabbi elemzésre
szorulnak

* Elemzesek elkészitése (vezetokrol, csoportokrol)
* Elemzések bemutatasa, anyagok atadasa

Konzultacio

» Konzultacid

» Tanacsadas

* Vezet6i workshop

» Akciotervek az eredmények alapjan
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1. Kikbdl dllitsak éssze nyertes projekicsapatot?

Megmutatjuk, hogy kik azok a munkatarsak, aki hatékonyan képesek
egylittmiikodni és rendelkeznek a megfeleld szakmai kompetenciaval egy
projekt sikeres elvégzéséhez.

2. Kiknek a bevonasaval tudom a leghatékonyabban lkommunikalni a
szervezet életében varhato legfontosabb valrozasokat? Hogyan keriilhetem el
a pletykak terjedését?

Megmutatjuk, hogy kik azok az informéciés kulcsemberek, akik a
legerdteljesebben hatnak a szervezeten beliili informécidk elterjedésére,
elfogadtatasara.

3. Hogyan lehet konnyebben beilleszteni az 1 kollégakat, hogy ne menjenek
el egy ev mulva a cégtol a megszerzett tudassal egyiitt?

Megmutatjuk, hogy mely teriileteken nem tortént meg sikeresen a
beilleszkedés és hogy kik lehetnek alkalmasak az j munkatarsak mentoralas
ara.

4, Mely munkatarsak megtartasara kell kiilon figyelmet forditanom?

Megmutatjuk, hogy a vallalatnak kik azok a szakmai, dontésbefolyasolo,
bizalmi, informacios kulcsemberei,  véleményvezérei, akiknek a
megtartasara, motivalasara érdemes odafigyelni, mert tavozasukkal nemcsak a
kiemelkedd tuddsukat viszik magukkal, de az informadlis kapcsolatokat is
szétzilalhatjak.
5. Melyik emberemet kiildjem el képzésre? Kit ¢ri meg egyaltalan képezni?
Es kit nem?

Megmutatjuk, hogy melyek azok a munkatarsak, akiknek a képzésével a
szervezet a legtobbet nyerne, €s hogy kit milyen kompetencia terén érdemes
fejleszteni.
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6. Lehetne-e jobb a vezetdk kozotti egyiittmiikodes?

Megmutatjuk, hogy milyen mértékben mozgosithatoak a vezetdk kozos
teljesitményre és hogy egyiittmikddnek-¢ azok a vezetdk, akiknek a szervezet
hatékony miikddése szempontjabdl fontos a kooperacioja?

7. Az egyes csapataim vajon osszedolgoznalk-e?
Megmutatjuk, hogy mely egymas munkdjatol fiiggd csapatok kozott érdemes

erésiteni az egyiittmiikodést.

8. Van-e a szervezetben olyan rudds, ami elére vihetné a céget, de nincs rola
informdcionk?
Megmutatjuk, hogy kik azok a szakmai tudaskézpontok, mesterek, akiknek a
tudasa nem hasznosul vagy nem elérhetd a munkatéarsak szdmara.

9. Hogyan mérjem a képzési, fejlesztési programok eredményességét a
szervezeti valtozdsok hatdsat?
Megmutatjuk, hogy hogyan valtozott a munkatarsak ¢€s csoportok
szociometria profilja a belsO fejlesztési programok ¢€s valtozasok hatasara.
10. Melyik vezetomnek milyen szerepben kell erdsodnie?

Megmutatjuk, hogy a vezet6k csoporton beliili elfogadottsaga milyen mértéki
(bizalmi, szakmai, informécié megosztd, dontési, stb.).
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A kérdbivet a résztvevok a Human Value International altal iizemeltetett
internetes oldalon tudjak egyszertien kitolteni. Mindenki egy e-mailben
megkapott jelszoval tud belépni az oldalra.

Az online kérdéivben legdrdiilé meniikbol kell kivalasztani az adott kérdésnél
a valasztott munkatirs nevét. A feliileten gyorsan ¢és egyszeriien
megvalaszolhatok a kérdések (kb. 20 perc). A Kkitoltést menet kdzben abba
lehet hagyni és kés6bb folytatni, mivel a rendszer rogziti a valaszokat.

1. Szakmai tudas hozzaférési halozat

2. Kulcsemberek: Kapcsolati tdkesek, szakmai mesterek, informécios
hirvivok, dontésbefolyasolok

3. Uj munkatérsak beilleszkedése

4. Szervezeti informaciodterjedés modellezése

5. Szociometriai profil a vezetokrol

6. Szervezeti egységek egylittmiikodése

7. Potencialis vezetdk azonositasa

8. HR biztonsag

9. Fluktuacid csokkentése

10. Dontésbefolyasolasi halozat

11. Projekt hatékonysag vizsgalat

12. Szervezeti értékek azonositasa

13. Vezetdk egyiittmiikodése

14. Csoport indexek: kohézi6 és egylittmiikodés

15. Projekt csapattagok kivalasztasa

16. Innovacio terjedése a szervezetben

17. Résztvevok ajanlasa vallalati rendezvényekre, off-site-okra.
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Egyiittmikodés: Ha csapatban kellene megoldani egy feladatot, kiket
valasztana a csapatba?

Szakmai: Kit6l szokott szakmai kérdésekben segitséget kérni?

Szervezeti hirek: Kit6l szokott leghamarabb értesiilni a szervezeten beliili
valtozasokrol informalis iton?

Dontés: Kikkel szokott dontési helyzetben leggyakrabban konzultalni?

Abrak:

* Egylttmiikodési térképek (munkatarsak/vezetok/szervezeti egyseégek kozott)

* Dontes-befolyasolasi halozatok (ki-kire hat dontések kapcsan)

*Szakmai hozzaférési halozatok (ki kihez fordul szakmai
kérdésekben?
Hol van kiaknazatlan tudas?)

*Szervezeti informdacio-aramlas utvonal térkép (hogyan jutnak el az
informaciok a munkatarsakhoz a valtozasokrol)

Kimutatasok:
1. Listak a csoporton beliili kulcsemberekrol, szerepekrol

* Kapcsolati tokések
» Szakmai mesterek/tanitok
* Véleményvezérek
* Dontésbefolyasolok
* Informaciods hirvivok
* Potencialis vezetok
2.S5zociometriai  mutaték, a  csoportok  mozgosithatosagara,
egységes értékrendszerére jellemzo indexeket:
*Strliség
*Viszonzottsag
*Témbmutato
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3. Egyiittmiikodési matrixok

Mely szervezeti egységek/vezeti szintek/csoportok kozott milyen az
egylittmiitkodés mértéke, mindsége.

1. A vezet6i korben betoltott szerepérdl

* Szakmai elismertség, hozzaférhetdség
* Dontés-befolyasolasi hatés
* Egyiittmiikddési potencialjardl
* Informacios hirvivdéihatas
*A vezetd haldzaton beliili helyérd (kozpont,periféria,alcsoport,klikk)
2. Hogyan tudna még hasznosabba tenni a csoporton beliili szerepét?
Példaul: Milyen funkciokban lenne érdemes erdsddnie vagy jobban

megmutatnia magat.

3.Mik azok az iranyok, aminek a fejlesztésével még erésebb vezet4jévé,
tagjava valhat a szervezetnek.

4. Kikkel kellene erdsitenie az egyiittmiikodést és ennek milyen modjai
lehetnek.

A munkatarsak informalis kapcsolataink a vizsgalata nem sért
személyiségi jogokat?

Nem, mivel a kérddiv kitoltése teljes mértékben onkéntes, barki donthet
ugy, hogy akdr a kérddivre, vagy csak némely kérdésre nem valaszol
barmilyen okbdl.

Negativ kérdések is vannak a kérdéivben?

Nem. Kizarolag pozitiv megfogalmazasia kérdések taldlhatok a kérddivben
(pl. Ki az munkatdrsai koziil, aki a legnagyobb szakmai tudassal,
tapasztalattal rendelkezik?)
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A Kkitoltés anonim?

Tudnunk kell, hogy ki tolti ki a kérddivet, mivel csak ebben az esetben
tudunk hal6zatokat generalni (pl. ki —kihez fordul szakmai kérdésekben)

Mire hasznaljak a vezetok az eredményeket?

Bels6  kommunikacié javitasara, projektcsapatok  Osszedllitasara,
kulcsemberek megtartdsara, csapatok kozotti egylittmiikodés fejlesztésére,
vezetO1 utdnpdtlas azonositasara.

Ki mit lat az eredményekb6l?

A felsOvezetok lathatjdk a teljes halozatot névvel, mig az azonos szinten
dolgoz6 munkatarsak csak a sajat pozicidjukat lathatjak a haldézatban. A
halozatokbol kirajzolodd tendencidkat, jelenségeket (pl. informaciok
elakadasa a kdzépvezetoi szinten) mindenki szamdara bemutatjuk. Mindenki
kap egyéni visszajelzést arrdl, hogy melyik dimenzidban hanyan
valasztottak, és hogy mennyi az atlag.

Az informalis kapcsolatok nem valtoznak meg idével?

Természetesen a kapcsolatok struktardja 3-4 honap alatt megvaltozhat, de
éppen ezért fontos, hogy a vezetdknek legyen egy pillanatképe arrol, hogy
most hogy néz ki a haldzat €s, hogy tudja, hogy milyen iranyban szeretné
modositani.

Miért jo, ha ismerem az informalis halozatot?

Az informadlis kapcsolatok rendszerének az ismerete segit, hogy olyan
vezetdi dontéseket hozzunk, amelyek eldsegitik a belsé kommunikécio
hatékonysagat, a csapatok nagyobb teljesitményre valdé mozgodsithatosagat
¢s az iizleti eredményességet.

Mennyi munkaval jar ez a cég részérél?

Az elOkészités soran Ossze kell allitani egy munkatarsi listat, a vezetoket
tajékozatni kell a folyamatrdl és a human atvilagitas utan donteni kell a
lehetséges akciotervekrol. A kérddiv kitdltése kb. 20 percet vesz igénybe,
de akar tobb részletben is kitdlthetd, mivel a rendszer rogziti a valaszokat.
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www.hun

KAPCSOLAT:

Dio6s Edit
country manager
+36 20 236 0870

dios@humanvalue.eu
www.humanvalue.eu

Human Value International
1062 Budapest
Bajza utca 20.
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