M ﬂ_q;)-

Learning & Development
Mastermind










ONBOARDING

Hogyan segiti az L&D a sikeres startot

és hosszu tavu jovot?




Az onboarding célja

Az asztalunk egyetértett abban, hogy az onboarding célja

az engagement megteremtése és a fluktuacio csékkentése, szocialis
kapcsolatok kialakitasa és a vallalati értékek atadasa, illetve
felkészitése a dolgozdnak a késébbi hatékony munkavégzésre.

Mikor kezdodik és meddig tart az onboarding?

Tobb cégnél mar belépés el6tt indul, van ahol inkabb csak
adminisztrativ teend6ket foglal magaba, de néhany cégnél mar
vallalati videdk és anyagok megosztasat is jelenti. Gamification tool-
on keresztili feladatokat is akar.

1. nap szerepe jelentds — minden készen éll-e a belépésre, varja-
e 6t vezetd, buddy/mentor/csapattag, készen vannak-e az IT
eszkozei, hozzaférései...? Van, ahol csak par hétig tart a folyamat, a
legtobb cégnél 3, esetleg 6 hénap. Vezetdi check in 30-60-90 nap
utan.

Fizikai munkavallalék onboardingja

Erre kaptunk egy j6 példat (Lego): itt még tobb mulik

a terileti vezet6kon és trénereken, ez a szerep kiegészitéje

a munkakornek azoknal a munkavallaloknal, akiket erre alkalmasnak
talalnak. Modularis képzéseken és teszteken kell atmennilik az Uj
dolgozdknak, amig elsajatitjak a munkakori feladatokat.

Tréningido versus munkavégzés?

Van ahol az els6 hetek dedikaltan tanulassal telnek, de inkabb ez
a kivétel. A masik véglet, hogy egybdl bedobjak az ujat a
tennivaldk és feladatok tengerébe. A résztvevék véleménye
alapjan egy egyensulyt kell a két tevékenység kozott teremteni, az
elején tobb tanulasi idével.

Hatékonysag mérése

* 40 nap utan visszamérik a dolgozoval az els6 30 nap
hatékonysagat (survey)

* 90 nap vagy 6 hénap utan is lehet mérni

e 1 éven belil tavozok fluktuacidja hogyan alakul

A vezeton mulik legnagyobb mértékben az onboarding
sikere

A vezetOket kell ezért alaposabban felkésziteni arra, hogy miért
fontos és mitdl lesz sikeres az Uj dolgozék onboardingja. HR és
tréning csapat tudja tamogatni,

admin feladatok akar atvehet6k tolik, de a tartalma és a
kot6dések kialakitasa a vezet6 és a csapat kezében van.

A vallalati kulturaba kell beilleszteni az elvarast.

K&szonjliik a témavezetést és a tamogatast:
Chair: Deak Andrea
Greif Hungary Kft, HR vezet6



https://www.linkedin.com/in/andrea-deak-142ba111/
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ATALLAS A
DIGITALIS TANULASRA

Hol csodafegyver
és mikor nem mukodik?



Atillas digitalis tanuldsra

Learning hatasossaga/mérése

* High Performance Learning Journey moédszertan alapjan célok
felallitasa az elején, majd ezt mérjik vissza:
o Business impact
o Performance outcome — overall change we want to see o
Application at work
o Larning outcome — Knowledge, Skills, Attitude
Visszamérés anonym survey-ekkel
Elején mindenben az Uzlettel megallapodni, aki kérte
az igényt
Kozvetlen vezet6t is jobban bevonni, hogy kdvesse hogyan
halad a kolléga tanulasa, annak beépitése

Professzionalis készségek
* Erre nagyon jo, mert sokan kilonb6z6 lokaciokon vannak és igy
egyben le tudjuk 6ket fedni

Vezetofejlesztés
* Erre mar azért blended vagy személyes tréning a jobb, mert
altalaban kozosséget is szeretnénk épiteni

Dontéshozatal

e Learning Board uzleti vezet6kbdl és HR-b6I all, 6k dontenek,
hogy milyen fejlesztési projektek legyenek

e Business Planning része tud lenni

Learning Time
Mindenkinek kevés van, mar nem lehet napokat ezzel tolteni, csak
maximum o6rakat vagy perceket. Mindenki naptaraba bekildve, hogy pl.

pénteken 13-14-ig Learning time van.

Peer Learning sessions
* Facilitatorokat felkésziteni Train the Trainer jelleggel és akkor
kollégak tudnak tartani ilyen session-6ket

Kék galléros kollégakkal hogyan?

* Most applikaciokra van példa. Vendor pl Axonify
* Max 3 perc hosszusagu bite-ok

e Jaték beépitve

K&szonjik a témavezetést és a tamogatast:
Chair: Czikkely Csilla

Grundfos, Team Lead — Global

Learning Design team



https://www.linkedin.com/in/csillaczikkely/




Microlearning

A gazdasdgi kornyezet és a felgyorsult vilag miatt rovidult

a képzés- fejlesztésre szantidokeret, ezen belil kell

a maximalis hatékonysagot elérni — nem a tanuldssal toltott percek
alacsony szama miatt hivunk mikrolearningnek egy képzést, hanem
a rovid ido alatti magas hatékonysag alapjan.

Az Uzlet részérdl elvaras a praktikus, azonnal hasznalhato tudas
az elméleti hattér részletes bemutatasa nélkil (utobbira elég
opcionalis tovabbi lehetfséget mutatni). Nagyra értékelik a
modularis képzést, amikor egy témat tdbb rovidebb, egymasra
épuld info-morzsaként kapnak meg — ez az id6beni beilleszthetfség
mellett a hatékonysagot is tamogatja, egyszerre egy |épéssel
haladnak és azt tudjak gyakorolni

a kollégak, igy épul fel |épésrdl |épésre a teljes tudasanyag azonnal a
gyakorlatba Ultetve.

Ezzel egyltt sziikség van tovabbra is a klasszikus “elvonulds”
és vezetett tréningekre az elmélyiléshez, de

az alkalom el6tt és utan mikrolearningekkel kiegészitve
hatékonyabba teheto a tudas atadasa, és csokkenthetd a napi
munkabdl kiesett id6, azaz a jov6 a blended megoldasok felé mutat.

A rovidség és praktikussagra valo torekvés miatt kiemelt jelent6sségl
a kollégak elkotelezédése.

A gamification elemek hosszutavon is tudjak tdmogatni a
folyamatos fejlesztést, eleinte barmilyen fizikai
jutalom/ajandéktargy motivalé egy-egy mérfoldks elérésekor,
késSbb (f6leg vezetSk esetében) a tovabbi fejlodés lehetosége is
segit, pl. ingyenes extra coaching alkalom.

Az egyes mikrolearningekhez valé kapcsolédasban a storytelling jo
eszkoz (par masodperc alatt kivancsiva tehetjiik a kollégat, vajon mi
lesz a torténet vége), és sziikség van interaktivitasra is (nem passziv
fogyasztd, hanem résztvevl szeretne lenni mar a tanuld). Hosszu tavu
elkdtelez6dést

egy jo vezetdi és vallalati kultura is tud tamogatni, ahol ciki kimaradni
a képzési eseményekbdl, ebben segithet pl.

a tananyag végén az ajanlas, megosztas lehetosége.

Formatumat tekintve fontos, hogy az e-learningek mellett
gondoljunk az offline populacidra is, a mindennapi egymastal
tanulas, shadowing, on-the-job training is lehet épp oly rovid és
hatékony, mint egy hirlevélben kiildott 3 perces video vagy a vallalati
e-learning konyvtar.

Koszonjik a témavezetést és a tamogatast:
Chair: Laky Szilvia

Coca-Cola HBC Magyarorszag,
Képzés-fejlesztési vezetd x
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https://www.linkedin.com/in/szilvia-laky/

Jol hangzik,
de akarnak?
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hogy akkor tanulnak amikor akarnak,




Self-service Learning

1. EHSEG

A tanulas érdekében a legfontosabbnak azt latjuk, hogy ,,éhesek”,
motivaltak legyenek a kollegak. L&D oldalrdl ezt

az éhséget kell erbsiteni, fenntartani, vagy szukség esetén
felkelteni.

2. FRAME

A tulzottan széles lehet6ség nem feltétlenil segiti a valodi tanulast.
A sok opcid nehezebbé teheti a dontést, csokkenti

a motivaciét. Eppen ezért fontos, hogy legyen vilagos tanuldsi Gt
(journey), keretrendszer, amelyik , vezeti”

a tanulédt, ,Ha elvégezted ezt, utana most az a kovetkez6 leckéd”. A
keretekbe természetesen belefér némi valasztasi lehet6ség, de ezt
ne hagyjuk tul szélesre.

3. JATEKOSSAG, VERSENY, DIJAZAS

A képzések hatékonysagat nagyban tudja novelni, ha jatékos
keretrendszerbe tesszik, belecsempésziink versenyt is.

A kozosséget erdsiti, ha nem egyének kozotti a verseny, hanem
csapatok egymast kozott versenyeznek abban, hogy ki halad
jobban. Ezen tul egy-egy dij (pl. k6z0s vacsora, csapatépit6 alkalom)
is jelent6sen tudja novelni a részvételt.

4. KOTELEZO

Néha nem kell félni egyes elemeket kotelez6vé tenni. Magunktal
lehet, hogy nem csinalnank meg bizonyos feladatokat, képzéseket,
ugyanakkor mégis valodi tanulast hozhatnak, raadasul néha a
kotelez6en megvaldsitott tanulas utan ismerjuk fel, hogy érdekes
szamunkra a téma, szeretnénk tovabb mélyilni benne.

5. INFRASTRUKTURA

Nyilvanvalénak tlnik, mégis nem lehet eleget hangsulyozni
mennyire fontos a kialakitas, személyre szabottsag, kényelmesség,
elérhet6ség is a képzések kialakitasanal.

E nélkul a jol felépitett képzések esetén is el6fordulhat, hogy sokan
visszafordulnak az els6 par lecke utan.

K&szonjliik a témavezetést és a tamogatast:
Chair: Halmos Gabor

Szerencsejaték Zrt.,

Szervezetfejlesztési csoportvezetd



https://www.linkedin.com/in/halmos-g%C3%A1bor/

Vezetofejlesztés

Hova tegyuk a
fokuszt a gyorsan

valtozo vilagban?




Vezetésfejlesztés

Az asztalunknal folytatott beszélgetés soran 3 fokuszpontot
hataroztunk meg.

FOKUSZTARTAS

Mind informacids, mind feladat oldalon hatalmas a zaj, a leterheltség,
ami kiiléonosen a vezetbket érinti. Komoly kihivast jelent a megfelel
gondolkodasi id6 és tér kiszakitasa,

ami lehet6vé teszi a hatralépést és attekintést, a perspektiva valtast,
reflexiot, egyéni vagy kozos egyutt gondolkodast, az elmélyedést, a
kapcsolédast, az események jelentéssel torténd felruhazasat, a
kreativ problémamegoldast, priorizalast. Ehhez kapcsoldddan a
fokusztartast el6segit6 vezetdi mindseteket, paradigmakat, mikodési
gyakorlatokat, apro trikkoket és fogasokat egy kiemelten erGsitendd
vezetdi teriletnek [attuk.

TANULASI KEPESSEG

Egy volatilis, kiszamithatatlan, 6sszetett és ellentmondasos VUCA
vildgban az egyéni és kollektiv tanulasi képesség kulcsfontossagu a
szervezeti és egyéni sikerhez, st tuléléshez. Ugyanakkor a tanulasi
kompetencia (learning agility) sokak szamara nem feltétlen adott a
megfeleld szinten. Sok vezetd szamara szlikséges ebben fejlédni, mint
ahogy abban is, hogy 6k maguk vezet6ként hogyan tudjak egy csapat,
vagy szervezet szintjén megfelel6en facilitalni a hatékony tanulast.

ONGONDOSKODAS

Abban semmi Ujdonsag nincsen, hogy a vezetbk tulterheltek és
altalaban véve hajlamosak az dnkizsigerel6 miikodésre, ami
egyenes uton vezet a tartds distresszhez, kiégéshez. Ahogy a
repllén is az el6szor azt javasoljak, hogy az oxigén-

maszkot el8szor sajat magadnak biztositsd, csak utana foglalkozz a
gyerekkel, ez a vezet6k szamara is ez lenne

a kovetendd. Ugyanakkor a vezet6i wellbeing tudatos fokuszban
tartasanak mikéntje korantsem egyszer(, vagy trivialis. Ezért ezt is
egy kiemelt fékuszteriletnek éreztiik.

K6szonjik a témavezetést és a tdmogatast:
Chair: Balogh Bogdan

OTP Bank Nyrt, Fejlesztés és
tudasmenedzsment osztalyvezet6



https://www.linkedin.com/in/bogdanbalogh/

Vezetokeént L&D leaderként mit
tehetiink hogy adaptivabb, /l
valsdgallébb legyena
szervezetunk? —
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Megoldasok az uzlet sikeréhez

A bemutatkozas utan el6sz6r arrol beszélgettiink, hogy L&D
leadként milyen kihivasokkal kell jelenleg szembe nézniink és ezek
mentén néztilk meg, hogy milyen lehetséges j6 megoldasokkal
tudunk hozzajarulni az Uzlet sikeres és adaptiv miikodéséhez.

Harom f6 sarokpontot hataroztunk meg annak kapcsan, hogy a
jelenlegi valtozé vilagban hogyan adhat igazan értékes tamogatast
egy modern képzési tertlet:

1. Az uizlet valds partneréve kell valnunk,

meg kell értenlink a mikodését, kihivasait és kiszolgalo
szervezetbdl tanacsaddva kell valnunk. Ennek gyakorlati Utja, ha a
reaktiv modszerek helyett (katalogusbol valaszthatd képzések,
dedikalt keretek), proaktiv mddszerekre tériink at (Uzleti, konkrét
és mérheto célokra épll6 igénymegvaldsitas).

2. Fel kell épitentink a tanulas kulturajat a szervezetben.
Segitentink kell kollégainknak, hogy megértsék az dnfejlesztés
fontossagat és hasznossagat, megtalaljak a karriercéljaikhoz és a
szervezeti célokhoz kot6d6 fokuszokat (mit, hol, hogyan fejlesszek)
és érezzék, hogy ez a vallalat és az 6 szamukra is ugyan ugy érték.

A kulturaépités fontos eszkoze a képzés stratégiai szintre emelése
és a fejlesztések széles korben torténd elérhetbsége (pl. digitalis
tartalmak erG@sitésével és a belsé tudasmegosztas tamogatasaval).

3. Eros fokuszt kell helyeznlink a vezetok fejlesztésére.

A kodzvetlen vezetd van a legnagyobb hatassal a munka-

vallaldink életére, téle fligg, hogy a vallalati kultura, a légkor, a
vallalat altal teremtett lehet6ségek (izgalmas szakmai kihivasok,
kompenzacio, fejlédés, karrier) miképp érkeznek meg, vagy
elérhet6k-e egyaltalan a kollégai szamara. Arrdél nem is beszélve,
hogy az egyén és a csapat kihivasaira is a vezetének kell megtalalnia
a megoldast. Epp ezért kiemelten fontos, hogy a szerepiikben vald
megerGsitésikon tul, kiemelt fékuszt fektesstink a ,,poeple
management” készségeik fejlesztésére.

K&szonjlik a témavezetést és a tamogatast:

Chair: Szegedi Tamas
Magyar Telekom,
Learning Experience COE Lead



https://www.linkedin.com/in/szegedi-tam%C3%A1s-96b152b7/




