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Eloszo

A valtozasok felgyorsulasaval, a VUCA szemlélettel, az exponencialis nOvekedési utakkal, az
agilis munkamoddszerekkel, az Y és Z generacid munkaerdpiaci megjelenésével lényegesen
atalakult a szervezetek fokusza, Uj megkdzelitések, uj vezetbi kihivasok és megoldasok
jelennek meg a szervezetekben. A korabbi Ugyfélkdzpontusag helyét atvette a CX
megkozelités, az igény alapu értékesités helyét a digitalis igényépités és tomeges testreszabas,
a CRM helyét a perszona, és a vezetéi tekintély helyét a munkavallaléi éimény. Meghatarozéva
valt a munkatarsak személyes jolléte a munkahelyen. Szinte torvényszer(, hogy a szervezeti
kulturak formalodasaban is megjelennek uj értékstrukturak. Ez Uj szerepbe helyezi a vezetoket
és uj kompetenciaelvarasokat is megjelenit. Ezek:

« adiverzitas erGsitése

« atarsadalmi kérdésekre reagalas

» avaltozasok kezelése/korszeri szervezeti kultura

« etikus vallalatvezetés - compliance/megfeleléség biztositasa.

A HBLF felkérésére, a HBLF tagsagi korében végzett interjuk soran tartuk fel a meglévé
gyakorlatokat és ez alapjan, valamint az egyéb jogyakorlatok elemzéseit vizsgalva allitottuk
0ssze ajanlasunkat.

Ezaton koszonjuk az egyuttmiikodést, a nyitottsagot és a téma feltétel nélkiili
tamogatasat a Shell Hungary zRt., a HEINEKEN Hungaria Sorgyarak Zrt., a Magyar
Telekom Nyrt., az E.ON Hungaria Energetikai Zrt., az Avis Budget Group BSC Kft., az

Abacus Medicine Hungary Kft., a LeasePlan Hungaria Zrt. és a BP Business Service
Centre Kft. munkatarsainak.
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A tanulmany elkészitéséhez nemzetkdzi és hazai szakirodalmi attekintést végeztink
els6sorban a vallalati kultura, a pszichologiai biztonsag, valamint a speak-up kultura
témakorében. Ugyancsak a desktop research modszerével tanulmanyoztuk a felszolalas és
kiallas kulturajat megvaldsité hazai és nemzetkozi szervezetek szabalyozasi rendszerét, a
megvalositas eszkodzeit és modszereit, e vallalatok online elérhet6 tapasztalatait.

Félig strukturalt interjukat készitettink a témakorben érintett vallalati szakemberekkel, hogy
betekintést nyerhesslink azon vallalatok gyakorlataba, ahol egy ilyen rendszer mar mikodik és
arrol is szerezhessunk informaciokat, hogy azoknal a vallalatoknal, ahol még nincs, mit
tartananak szukségesnek az uj gyakorlat bevezetéséhez.

Az interjukat tematikusan dolgoztuk fel. Tiz online interjut készitettlink, tobbséguket kulfoldi
tulajdonban Iévé vallalatoknal. Anyagunkban a fékuszt a vallalati belsé viszonyokra helyeztuk,
és nem végeztink elemzést a kulsé partnerektdl érkezé bejelentések kezelésére. Az
eredmények nem adnak teljes vallalati korképet a speak-up kultura haza helyzetérél.

Fontos kiemelni, hogy minden szervezet eltérd, hiszen, ha mas nem, a szervezeti kultura és a
szokasjog bizonyosan kulonb6z6 ismérveket tartalmazhat, ezért kiemelten ajanljuk az
anyagban foglalt javaslatok testre szabasat, terulet- és cégspecifikus kiegészitését,
modositasat az alkalmazas el6tt.
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|. Szabalyozasi keretrendszer

2019 decemberében lépett hatalyba az Europai Parlament és a Tanacs (EU) 2019/1937
iranyelve, ami Uj rendszert hoz létre a munkahelyi kotelességszegések és jogsértések
bejelentésének védelme és Osztdnzése érdekében. Ezzel 6sszhangban a szervezeteknek
lehetévé kell tenni a visszaélések akar névtelen bejelentését és ezek sorsanak atlathato
nyomon kovetesét. Az iranyelv kdnnyen hozzaférhet6 bejelentési csatornak létesitésére tesz
javaslatot, hangsulyozza a titoktartasra vonatkozé kotelezettséget és a visszaélést bejelento
személyekkel szembeni megtorlas tilalmat. 2021. december 17-ig a tagallamoknak az iranyelvet
be kellett épiteniuk sajat jogrendszerikbe és érvénybe l|éptetni az allami tulajdonban Iévé
vallalkozasok, 10.000 f6t meghaladd telepulési onkormanyzatok és a 250 f6 feletti
munkavallalét foglalkoztatdé maganszektorban mikodé vallalkozasok esetében. 2023.
december 17-t6l mindez kiterjed az 50 f6 és 249 f6 feletti munkavallalét foglalkoztato
maganszektorban mikodé vallalkozasokra is.

A felszdlalas és az egyéni érdekképviselet szabadsagat szamtalan tovabbi jogszabaly segiti. A
teljesseg igénye nélkul ezek kozul csak kettét emlitink.

Az Eurdpai Unio 2000-ben szuletett és 2012-ben kiigazitott Alapjogi Chartaja szerint ,,(1) Tilos
minden megkulonboztetés, igy kilondsen a nem, faj, szin, etnikai vagy tarsadalmi szarmazas,
genetikai tulajdonsag, nyelv, vallas vagy meggy6zédés, politikai vagy mas vélemény, nemzeti
kisebbséghez tartozas, vagyoni helyzet, szuletés, fogyatékossag, kor vagy szexualis
iranyultsag alapjan torténé megkulonboztetés.”

A 2003. évi CXXV. torvény az egyenlé banasmaodrdl és az esélyegyenléség eldmozditasardl az
Alapjogi Chartaban felsoroltakat kiegésziti a foglalkoztatasi jogviszony vagy munkavégzésre
iranyulé egyéb jogviszony részmunkaidls jellege, illetve hatarozott id6tartama, és
az érdekképviselethez valo tartozas miatti hatranyos megkulonboztetés tilalmaval. Fontos, hogy
a torvény megkulonbozteti a kozvetlen és kozvetett hatranyos megkulonbozteteést.

ll. A speak-up kulturardl altalanossagban

A speak-up megnevezésére a szotarak kilonbdzé javaslatokat tartalmaznak. A meginterjavolt
vallalatoknal a témat vagy az angol ,speak-up” kifejezéssel cimkézték, vagy a felszolalas, kiallas
kultura szavakkal talalkoztunk.

Mint szervezeti kulturalis elem a megszélalas és kiallas kultaraja olyan munkahelyi kultura,
amely arra 0sztdnzi a munkavallalokat, hogy batran tegyék fel kérdéseiket, adjanak
visszajelzést, fejezzék ki aggodalmukat bizonyos kérdésekben anélkul, hogy tartaniuk kellene
az ebbdl adédd barminem, szamukra hatranyos kévetkezménytél.



A speak-up kultura jellegzetességei

Hatalmas fejlesztési és innovacids potencialt jelent, ha a szervezet a munkatarsak és a
partnerek észrevételei alapjan képes a mikodését helyesbiteni, a hibakat folyamatosan javitani,
meglatni és megcselekedni a fejlesztési lehetéségeket. Javul a cég reputacioja, csokkenek a
latenciak és a veszteségek, n6 a szervezet iranti bizalom a kulsé és belsd kornyezetben
egyarant. A véleményekre nyitott kultura segiti a szervezetben rejlé kiaknazatlan potencialok
megjelenitését, elémozditja, hogy a dolgok egyre jobbak legyenek. A munkatarsak azok, akik a
leghamarabb észreveszik, ha a dolgok a gyakorlatban hibasan, vagy nem a leghatékonyabban
muUkodnek. A munkatarsak szamara a megszolalas és kiallas kultura megteremti a lehetéséget
arra, hogy eréforrasaikat — ne csak a munkaerejiket — a szervezet érdekében mozgésitsak,
erdsitve az elkotelezédést és a felelésségvallalast a dolgok alakulasaért.

Ahol a speak-up kultura megfelel6 mikodésével talalkoztunk, ott nyitott szervezeti kultura volt
a jellemzd, a sokszinliség és befogadas az alapértékek kozott szerepelt, és szamtalan forum
biztositja a munkatarsaknak a véleménynyilvanitas lehet6ségét és a vezetdi visszacsatolast.

Eqgy sikeres szervezet a problémak nagy részét informalisan kezeli. Ha valamilyen észrevétel
keletkezik, az a személykozi kommunikaciod sikjan kezelheto.

A j6l miikod6 speak-up rendszer fontos elemei:

* munkahelyi értékek és vezetdi hozzaallas/kvalitas,
+ vezetOképzeés,

+ szervezeti kultura,

* igény a pszicholdgiai biztonsag megteremtésére.

A SHELL a speak-up kultura fejlesztését Magyarorszagon is prioritasként kezeli. Ezt
a keérdést integraltan kozelitik meg: az Etikai Kdodexukben az értékek kozott
szerepeltetik. Fokuszba helyezték a pszicholdgiai biztonsag kérdését, a ,learner
mindset” beépult a vezetdi kompetenciak kozé, a vezetbképzésbe is és a
munkatarsak visszajelzéseit ebben is kikérik az éves elkotelezettségi felmérésekben.

A munkatarsak igénylik az olyan vezetdi magatartast, amire példaként tekinthetnek. Kulondsen
igaz ez értékrendi kérdésekben, amikor a szervezet allast foglal és kiall bizonyos értékek
védelme mellett nem csak a szavak szintjén, hanem hiteles, napi szinten is megtapasztalhato
vezetbi viselkedésjegyekkel.

A HEINEKEN Hungaria anyavallalata példaértéki nyitottsagardl és a tolerans
kultarajardl jol ismert holland vallalat, igy itthon is kiemelt hangsulyt fektettek a
megszolalas és kiallas kulturajanak meghonositasara, illetve az ehhez kothetd
folyamatok el6készitésére, majd bevezetésre. A cég elsbdleges szerepet
tulajdonitott a szemléletformalasnak. A siker kulcsat abban lattak, hogy a vezetéket
és dolgozdékat mar a rendszer elinditdsa el6tt fogadokésszé tették. A nyitott
szemléletet azéta is folyamatosan formaljak és a jobb megértést szolgaljak a
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kllonboz6, kreativ megoldasokat is alkalmazo képzések, példaul az etikai alapelvek
elsajatitasat, majd a gyakorlatba Ultetését el6segitd esetfeldolgozasok.

Nyitott ajtok politika nem egyenl6 a speak-up kulturaval
A nyitott ajtok politikaja megteremti a feltételt a vezetd elérhet6ségére, azonban nem
0sztonOz aktivan arra, hogy a munkatarsak levetk6zzék fenntartasaikat és féleimeiket a
kovetkezményektdl. A vezetd személyes nyitottsagan és az ajtd nyitottsagan tul fel kell
oldani a kovetkezményektdl valo félelem és a hiabavalésag okozta akadalyokat a
munkatarsakban a bizalomépités és a pszichologiai biztonsag megteremtésével.

Kovetni a vezet6ket nem ugyanaz, mint bizni a vezet6kben.
A bizalomépités viselkedési elemei kdzé tartozhat — a teljesség igénye nélkul:
* a hiteles vezet6i kommunikacié (igazmondas és 6szinteség),
» tisztelettel banni a munkatarsakkal (munkakari szinttél fuggetlendl),
* a transzparencia, az elérhetéség, az elszamoltathatésag,
* a hibak elismerése és kijavitasa,
» a folyamatos fejl6dés és képzés,
* a hitelesség - a valds helyzet felvallalasa
* a nyitottsag masok véleménye irant,
+ a vallalasok és igéretek betartasa,
* az elvarasok teljesitése
* a bizalom masok irant
* az egészséges munkahely részekeént azt tenni, ami szakmailag és etikusan helyes.

Az anonim visszajelzések gatoljak a nyitottsagot
Azzal, hogy biztositjuk a munkatarsak szamara az anonim visszajelzések lehetfségét,
batoritani szeretnénk az &szinte és elfogulatlan véleménynyilvanitast, azonban egy
masik fontos Uzenet is kozvetitink: nem eléggé nyitott a kultura ahhoz, hogy vallalhasd
€s megoszd a véleményed a szervezetben.

A visszajelzés kultura kialakitdsa vagy erésitése teret ad a nyitott munkahelyi légkor
megteremtéséhez. Szerves része a vezetbi viselkedési jegyeknek, a munkatarsi
képzéseknek és a meeting kulturanak.

Szervezeti kapcsolédasok

A megszolalas és kiallas kulturaja kapcsolédik a human-eréforras tertilet kompetenciaihoz a
szervezeti éertékeket és szervezeti kulturat érinté kérdések kezelése, a munkatarsi és vezetéi
képzések és kapcsolattartas, valamint a munkatarsi elkdtelezettség monitorozasan keresztul.

A masik jelentds kompetenciaterllet magukra a jogszabalyokra és a belsd szabalyozokra
vonatkozé megfelel6ségi kérdések kezelése, az etikus és compliance miikddés biztositasa.
Ennek részeként a megszolalas és kiallas folyamatainak hatékony mikodtetésére vonatkozé
kérdéseket is kezeli e terulet.



A felszdlalas és kiallas kultura bevezetésének egyik célja lehet a folyamatos fejlédés
biztositasa, az észrevételek és javaslatok fejlesztési akciokka alakitasa, a szervezeti folyamatok
hatékonysaganak folyamatos fejlesztése, ezért a vallalatfejlesztési tertilet is része a speak-up
fejlesztésnek.

Mindharom terllet kdzott informaciomegosztasra és visszacsatolasi korokre van szikség a
vezetbk és a funkcionalis terlletek kdzotti folyamatos parbeszéd megvalositasaval.

lll. A speak-up kultura bevezetése: a folyamat
épitékovei

1. Elokészités

1.1. Helyzetfelmérés

A formalis rendszer bevezetése el6tt érdemes attekinteni az Uzleti normakat, a jelentéstételi és
informacids csatornak hatékonysagat és elkésziteni a jelenlegi helyzet etikai és Uzleti
kockazatelemzését. Latni kell a szervezeti kultura jelenlegi allapotat és feltételeit, a kozelmult
meghatarozé eseményeit, a vezetd-beosztott kommunikaciéo minéségét és iranyat, a szervezeti
bizalom szintjét (mint kiindul6 allapot).

1.2. Iranyelvek és fels6vezetdi elkotelez6dés

A diagnozis eredmeényei és a szervezet szandékai alapjan lehet meghatarozni azokat az
iranyelveket, amik mentén a szervezet a megszolalas és kiallas kulturat mikddtetni fogja. Ehhez
egyedi ajanlasként a két legalapvetdbb iranyelvet tuntetjuk fel:

Iranyelv 1: A szervezet elkotelezett a tisztességes uzletvitel és a jogszerl mikodés
mellett.

Iranyelv 2: A munkatarsi észrevételek lehetéséget teremtenek a szervezetnek arra, hogy
kijavitsa az esetleges hibakat és megel6zze az abbdl kialakulé nagyobb problémakat.

A Shellnél is, akarcsak a tobbi felkeresett vallalatnal nyilvanvaldé a térekvés a
diszkriminacié- és zaklatasmentes kornyezet megteremtésére. Részlet az Etikai
Kodexbdl ,Nem tlrink el semmilyen olyan cselekedetet, magatartast vagy
viselkedést, amely megalazo, megfélemlité vagy ellenséges. Banj tisztelettel
masokkal”’. A ,Tisztelet a munkahelyen” (Respect at Workplace) tréning koételezd
minden munkavallalé szamara. Itt is, mint tobb mas helyen a MeToo mozgalom is
adott lenduletet a ttmanak, mert felfogasuk szerint az aktualis tarsadalmi kérdésekre
reagalni kell.

A Telekom, az egyetemes emberi jogok tisztelete mellett els6sorban a megfelel
mikodés, a szabad véleménynyilvanitas és a szervezeti értékek megvaldsitasara is
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fokuszal. A "Mond el!", ,Mer;j felszdélalni!” — a formalis csatornakon tulmutato stratégiai
szintl érték

1.3. A célok meghatarozasa és a téma elhelyezése a szervezetben

Az iranyelvek mentén definialhato a célkitizés a megszolalas és kiallas kultura bevezetésére
vonatkozoan. A cél meghatarozza, hogy a téma kezelése melyik szervezeti funkcié felel6sségi
korébe tartozhat, az alabbi szempontok mentén:

+ a témat gondozé munkatarsak felsGvezet6i befolyastdl fuggetlenul végezhessék
munkajukat,

« alljon rendelkezésre a szukséges szakmai tudas és megfelel6 eréforras a téma
kezeléséhez,

« a bejelenték szamara biztositott legyen a fliggetlen és befolyasolas mentes
kivizsgalas.

Az E.ON-nal is az anyavallalat kezdeményezte a munkahelyi bantalmazas esetek
kezelésére alkalmas rendszer létrehozasat, amin egy munkacsoport két éven at
dolgozott. A gondos el6készté munka utan Iépésrél-lépésre haladtak, hogy a vallalati
kultura részévé, az E.ON kdzdsség kdvetelményeévé tudjon valni a rendszer. Fontos,
hogy nem elégedtek meg a rendszer létrehozasaval, hanem kovetik a szervezeti
valtozasokat, hogy az ujonnan integralodott szervezeti egységekben is
meghonosodjon a szemlélet és gyakorlatta valjon a formalis csatornak hasznalata.

« vezetb-beosztott kommunikacio fejlesztése
- avezetbk felkészitése
- Uj elérési modok, uj kommunikacios forumok bevezetése

Az AVIS-nél a rendkivll erés informalis csatornakra, példaul a kétiranyu nyilt
kommunikaciéra, a CEO ,megkdzelithetéségére”, a mindenki szamara részvételt
biztositd és az egyéni kezdeményezéseknek teret add, nyitott 'open hour’-okra épul
a formalis speak-up rendszer. Sok alkalmat teremtenek a parbeszédre (pl. Talent
Review, Keep Level Meeting stb.)

* anyilt és Gszinte visszajelzés 0sztonzeése, és pozitiv megerdsitése

A folyamat a legtdbb szervezet esetében az onboardingnal kezdédik a belépé munkatarsak
képzésével, vizsgaztatasaval (Etikai Kodex, Magatartasi Szabalyzat, Compliance iranyelvek
stb.), ami a kés&bbiekben éves ismétld oktatasokkal és vizsgakkal (rendszerint online) segiti az
ismeretek naprakészen tartasat.

Az AVIS gyakorlataban a téma az 1-2 strukturalt napos onboardingnak (cégtorténet,
struktura, értékek, szintek, platformok, munkavégzés ritmusa) is része. Ekkor egy
virtual journey keretében preziben ismertetik a lehetéségeket és az értékrendet. Az
Uj munkavallalok az adatvédelemmel, a code of conduct-tal és a power of difference-
szel foglalkoz¢6 e-learning tréningeken is részt vesznek.
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» a szervezeti bizalom szintjének erdsitése a megtorlas mentes kultura (biztonsagos a
szervezeten belll véleményt formalni) demonstralasaval, a jollét kozegének erésitése

A pszicholdgiai biztonsag kozegének jellemzéi:

Minden dolgozé véleménye szamit, a csapattagok az er6forrasaikra és
lehetéségeikre koncentralnak.

Lehet hibazni, tévedni vagy feladni valamit. A kudarc azért van, hogy tanuljunk
beldle és legtdbbet a tévedéseinkbdl tanulunk. Nyiltan vallaljak a felel6sséget a
hibakért.

Alapvetd norma az egyuttmikddésben az 6szinteség, ahol feltarhatjak a kollégak,
hogy mely tényez6k zavarjak 6ket és mivel értenek egyet. Ezt nagyban segitheti,
ha a szervezeti kultura része a visszajelzés kultura: a csapattagok batran tudnak
€s mernek visszajelzést adni egymasnak.

.Megengedett” az egyet nem értés, és az eltérd vélemény kommunikalasa és
képviselete; a transzparens és nyilt kommunikacio alapérték a csapat szamara.

Személykozi szinten az elfogadas, a segit6készség és a kdlcsonos tisztelet
jellemzi a viszonyulasokat.

A Shellnél nagy hangsulyt fektetnek a vezetbfejlesztésre és az érzékenyitd
programokra, a visszajelz6 kultura erfsitésére és a pszicholégiai biztonsag
légkorének tamogatasara és kiterjesztésére valamennyi munkavallalé esetében.

« a csapatokon beluli kommunikaciéban uj kommunikacios médok bevezetése

« bejelentési csatornak kialakitasa, folyamat, szabalyozas, eréforrasok biztositasa

Amikor a megszélalas és kiallas kulturardl beszélink, nem tehetink egyenléség jelet a
megszolalas és kiallas kultura, valamint a munkatarsi bejelentési csatornak kezelése kozé. A
megszolalas és kiallas kultura fontos, am csak egyik eszkéze a munkatarsi bejelentések
csatornajanak biztositasa, €s az ahhoz tartoz6 elemek szabalyozasa.

Amennyiben erbteljesebben szeretné képviselni a megszélalas és kiallas kulturat a szervezet,
a bejelentési csatornak kialakitasaval kapcsolatban az aldbbi szempontokra szikséges

fokuszalni:

a folyamat meghatarozasa

szabalyozas

bejelentési csatornak

a bejelentések kezelése

a transzparencia biztositasa

monitoring

képzés, visszacsatolas, javito intézkedések
kommunikacio.



* széles kori el6zetes kommunikacio és képzések

Ha a megszolalas és kiallas kultura feltételei kialakultak, fontos, hogy minden érdekelt fél tudjon
a létezéseérdl. Ez kezdhet6 azzal, hogy a szervezet széles korben kommunikalja a megszolalas
és kiallas jelentéségét, az ezzel kapcsolatos elgondolasait és politikajat. Lényeges azt is
kommunikalni, hogy a szervezet megbecsuli a munkatarsait és fontosnak tartja a
vélemeénynyilvanitast. A kommunikacié lényege, hogy a munkatarsak megértsék a
véleménynyilvanitassal kapcsolatos vallalati politikat, hogy miért fontos és miért elényds a
munkatarsak és a vallalat szamara, valamint, hogy eloszlassa a vallalat a hatranyos
kovetkezmeényekkel kapcsolatos aggodalmakat.

Ezt megteheti példaul azzal, hogy

e zéro toleranciat hirdet barmely megtorlé vagy diszkriminativ fellépésre vonatozoan, és
kilatasba helyezi a kovetkezményeket;

e zéro toleranciat hirdet a munkatarsak egymas kozotti diszkriminativ magatartasaval
szemben;

o folyamatos tamogatasardl biztositja a munkatarsakat a véleményuk kinyilvanitasaval és
azok kezelésével kapcsolatban;

¢ hangsulyozza az anonimitas biztositasat és

e igy is cselekszik!

A bevezetés soran az offline kommunikacios eszkdzoknek és vizualis élményeknek is érdemes
nagy szerepet adni, mivel igy is alakithaté az érzelmi kapcsolodas (pl. azonosulas) a témahoz.

2. Szabalyozas

A vallalati szabalyozok rogzitik, hogy a megfogalmazott vallalati politika képviseletére hogyan
kerul sor, miként valdésulhat meg a megszolalas és kiallas egy-egy kérdésben. Barmilyen
elnevezést hasznalnak is, szukséges a vallalat értékeinek, valamint a nem megfeleld
magatartas elemeinek is az egyértelm( szabalyozasa.

Fontos ismérv, hogy a szabalyozas a munkatarsak szamara elérhetd és érhetd legyen, és
legalabb az alabbi elemeket tartalmazza:

e a szabalyzat célja, hatalya, mire terjed ki €s mire nem;

e hol és hogyan tehet bejelentést a munkavallald, kihez fordulhat;

e kihez érkezik az ugye, ki vesz részt a vizsgalatban és az hogyan zajlik;

e milyen informaciokat kell megadni, melyeket nem;

¢ mivel tudja a vallalat tamogatni az anonimitast és mivel segiti a bejelent6t a vizsgalat
lefolytatasaig, valamint azt kovetéen;

o flggetlenség, titoktartas, adatkezelési- és adatvédelmi kérdések szabalyozasa;

e a bejelentbk védelme a ra nézve karos kovetkezmeényektdl.



Minderrél széleskorli kommunikacid, oktatasi anyagok készitése és képzések szuksegesek,
hogy minden érintetthez eljusson a megfelel6 informacio. A képzési anyagok demonstraljak a
helyes viselkedési normakat akar kisfilmek, akar e-learning vagy gemifikalt animacidk
tamogatasaval.

3. A bejelentési csatornak kialakitasa

Azoknal a vallalatoknal, ahol online bejelentési csatorna (is) mikddik, a bejelentési csatorna
védett, és biztositott az anonimitas. Nemzetkozi hatterl vallalatok esetében gyakran az
anyaorszag fuggetlen képviseldje biztositja a munkatarsak bejelentéseinek kezelését.

A folyamatelemek kialakitasahoz tartoz¢é feladatok:

e atémaban érintett szakteruletek, szerepl6k és szerepek meghatarozasa,

e amegszolalas és kiallas vallalati politika kommunikacioja,

e a bejelentési csatornak mikodtetése, kezelése, a vizsgalati és adatgyUjtési feladatok
folyamata, felel6sok és hataridék,

e a bejelentdre karos kdvetkezmények elkertléséhez a bejelentést kdvetbéen az érintett
munkavallalé, a csapat, a vezetés és a tovabb érintettek kozotti interakcidk és a
munkahelyi légkor alakulasanak folyamatos monitorozasa.

Tovabbi lehetséges bejelentési csatornak:

« irasban papiron, otletlada
» postai uton

« emailben

» telefonos forrédréton.

A bejelentést tevd munkatarsakat 0sztonozni kell az elsé hasznalatra (késziljon kulon
kommunikaciés terv és kampany az ismertség novelésére; valjék vilagossa, hogy nem a
besugas kozegét céloztak meg, hanem azt, hogy a vallalatban barki megszélalhat és a
véleménye szamit; kapjanak konkrét, szemléltetdé példakat a helyes és helytelen speak-up
hasznalatrol és a lehetséges témakral.

A bejelentési csatornakkal szembeni elvaras, hogy minden alkalmazott szamara elérhetének
kell lennie, biztositsa a bejelentés titkos jellegét, a névtelenséget, védje a bejelentd személyét,
akadalyozza meg, hogy illetéktelen munkavallalok vagy mas személyek hozzaférjenek a
bejelentés adataihoz, irataihoz, barmilyen tartalmahoz. Kulondljon el a szervezet altalanos
kommunikacidés csatornaitdl a titoktartas és bizalmas informaciok kezelése miatt.

A bejelentések kezelése

A bejelentésrél a bejelentést tevé maximum 5-7 munkanapon belll kapjon visszaigazolast - az
automatikus befogadd rendszerlizeneten kivil. Az eset beérkezése és lezarasa kozott a
bejelent6 folyamatosan értesuljon ugyének alakulasardl, tudjon arrél, hogy milyen szakaszban
tart az ugye. A bejelentés és a lezaras kozott ne teljen el 90 napnal hosszabb idd.



Az esetek kivizsgalasa soran ugyeljen a szervezet arra, hogy a vizsgalatba vont munkatarsak
fluggetlenek és az Osszeférhetetlenség szempontjabdl fedhetetlenek legyenek (compliance
officer, diversity officer, HR BP, pénzugyi vezetd stb.). Partatlan és hozzaérté személy(ek)
vegyenek részt a bejelentések feldolgozasaban. A bejelentést tevé tudja, hogy kihez fordulhat
és Kitol kérhet tovabbi felvilagositast az ugy kivizsgalasa kapcsan, ki fog visszajelzést adni neki.

A bejelentések kivizsgalasa soran a bejelentésben érintett munkavallalék élvezhessék a
hatékony jogorvoslathoz és a tisztességes eljarashoz valé joguk érvényesulését, valamint a
védettséget és az artatlansag vélelmét, beleértve a meghallgatashoz valé joguk és az
iratbetekintési joguk gyakorlasat.

A bejelentések vizsgalatanak kelléen alaposnak kell lennie ahhoz, hogy legyen elég informacio
az eset kapcsan: ki, mit, miért, mikor és hol, ki tudta, mikor tettek bejelentést, mi volt a valasz a
bejelentésre, ki nem jelentette az esetet, aki tudott réla (és miért nem tette), milyen tanulsagokat
vontak le stb.

Mindezeket a tényezéket mérni és vizsgalni érdemes annak érdekében, hogy pontosan tudni
lehessen, mi torténik vagy nem torténik meg a szervezetben.

A SHELL-nél batoritjak a kollégakat, hogy kozvetlenll mondjak el véleményulket,
vagy adjanak visszajelzést. Evente van dolgozéi véleményfelmérés, amiben a
kollégak értékelni tudjak tobbek k6zott a munkahelyi légkort, a csapatmunkat vagy a
vezetdjuket.

A SEED és BIC visszajelzési eszkdzt megismertették a munkatarsakkal, hogy
hatékonyan tudjak a visszajelzéseiket megfogalmazni.

Minden jelzést, visszajelzést komolyan vesznek, akar informalis, akar formalis
csatornan is torténik (vezetd, HR, Helpline, Munkavallaléi képviselet). Amennyiben
az eset kivizsgalast igényel, akkor tekintettel vannak arra, hogy a folyamat objektiv
legyen, felkészitett/képzett szakember vezesse a vizsgalatot, odafigyelnek az eset
bizalmas kezelésére és az adatvédelemre.

4. Visszacsatolas - transzparencia

Akar egy sérelem kivizsgalasa miatt, akar egy jobbitd intézkedés megvaldsitasa érdekében
szUletett a bejelentés, az eset tanulsagait javasolt visszacsatornazni a szervezetbe tanulasi
pontként. Ennek lehetséges forumai:

e a vezetbk rendszeres tajékoztatasa az esethez idében nem kapcsolédd vagy
felismerheté formaban,

e alegjobb gyakorlatok megosztasa,

e afelsbvezetbk tajékoztatasa,

o az etikai kérdések és dilemmak foruman esetfeldolgozas név nélkul a tanulsagok
kiemelésével,
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e a dolgozok tajékoztatasa forumokon és a bels6 vallalati intranetes vagy élészavas
csatornan.

¢ AVIS-nél a megszokott intranetes fellleteken tul rendszeresen munkavallal6i
forumokat is tartanak. A kommunikacio két iranyu: az éves kommunikacios
naptarban megadott témakat negyedéves bontasban ,kapjak” a vezetdk, de 6k is
javasolhatnak témakat.

e A HEINEKEN esetében a bels6 online portalon nyilvanossa tett etikai alapelveket
és szabalyozdkat posztereken is kozzé teszik azoknal a részlegeknél, ahol a
folyamatos internet elérés nem megoldhaté, vagy nem része a napi
munkafolyamatoknak. A tudas és készségek frissen tartasa érdekében az etikai
képviselbk évente képzésben vesznek részt. Kampanyszerlien, példaul az
ugynevezett Feddhetetlenség hetében, kiemelten is foglalkoznak egyes témakkal.
Az edukacié mellett a cél, hogy ezaltal folyamatosan apoljak és fejlesszék a
felszolalas kulturajat, a tanulsagokat beépitsék adott folyamatokba vagy egy
kovetkezb képzésbe.

eTELEKOM-nal a compliance terulet népszerlsiti képzésekkel, bels6
kommunikaciés akciokkal (pl. az antikorrupcios vilagnapon a bejelentési csatornakat,
muikodésiket, folyamataikat, hogy erésitsék a tudatossagot és minél tobb kollégat
be tudjanak vonni a folyamatba. Képzéseken ismertetik a vizsgalati folyamatot, hogy
demonstraljak, milyen eszk6zokkel garantaljak a bejelentdé védelmét.

5. Monitoring

A felszdlalas és kiallas kultura hatékonysaganak vizsgalatdhoz a munkatarsi elkotelezettség
méréseket alkalmazza a legtobb megkérdezett vallalat.

A folyamat hatékonysagarol adhat visszajelzést a bejelentések szamanak valtozasa, a
képzések eredményeinek alakulasa, hany megalapozott vizsgalathoz vezettek a munkatarsak
bejelentései; a témaval kapcsolatos tudatossag mérése esetén pl. mennyire ismerik a bejelentd
vonalat, mennyire biznak a bejelentd vonalban stb.

A BP-nél pl. tdbbféle méréeszkdzt is hasznalnak a vallalati klima monitorozasara:
évente egyszer az employee engagement felmérést végzik az dsszes dolgozo
bevonasaval; ennek egyszerUsitett valtozatara, aminek egy részében a vallalati
kultura a téma, évente kétszer kerul sor a dolgozok egynegyedének részvételével.

A HEINEKEN esetében nagyon hosszu multra tekint vissza az éves dolgozoi
elégedettség felmérés, melyben kiemelt kategériaként, tobb kérdés is vonatkozik a
befogadd vallalati kdrnyezetre, a felszodlalas kulturajara.

A TELEKOM a monitoring rendszer részeként méri a tudatossagot is, azaz, hogy a
dolgozék mennyire ismerik a bejelentd csatornakat és milyen mértékben biznak
bennuk.
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6. Képzés

A cég valamennyi érintett munkavallaléjat szikséges széles korben tajékoztatni, felkésziteni és
képezni, beleértve a kdlcsonzott munkavallaldkat, a diakmunkaerét, az alvallalkozoi partnereket
és a harmadik személyeket is. A képzéseknek vilagossa kell tenniuk, hogy mely kérdéskorok
tartoznak a vezeté-beosztotti viszony kereteibe, melyekkel kell a HR(BP)-hez fordulni és milyen
tapasztalatok vetnek fel etikai kérdéseket.

6.1. Vezetdk

A speak-up kultura szempontjabdl a vezetd a speak-up kultura elsédleges ,felllete”, 6
fogadhatja els6ként az észrevételeket, a vele kialakitott egyuttmikodés minéségében kell
megteremteni azt a kdzeget, ahol a munkatars megéli, hogy meri mondani, tudja mondani és
képviselni az allaspontjat és van értelme dolgoznia ezen.

Mar a vezetbkivalasztas soran a szakmai és vezetdi skillek értékelésekor az egyéni értékrend
illeszthetbségét is érdemes szem elétt tartani.

A SHELL-nél példaul mar a vezetdk kivalasztasanal is fontos szempont a vallalati
ertékrendszerrel valé kompatibilitas. A vezet6i kompetenciak kozott a tanulo
szemlélet (pszicholdgiai biztonsaghoz kapcsolddik) is szerepel. A Shell készitett
vezet6i programot a speak-up kultura fejlesztésére. A Helpline-on kivizsgalt
esetekbdl a tanulsagokat ,Ethics&Compliance dilemmas and practices” néven
megbeszeélik, megosztjak (biztositva az anonimitast és az ugyek bizalmas kezelését).
A Shell stratégiaja szerint azért dolgozik, hogy a vilag egyik legvaltozatosabb és
legbefogaddbb szervezetévé valjon, ahol mindenki ugy érzi, hogy értékelik és
tisztelik.

A TELEKOM-nal azt valljak, hogy a vezetdk feladata az, hogy jé példat mutassanak,
erds a felsGvezetdi elkdtelezddés az irant, hogy a dolgozdk szabadon kifejthessék
véleményuket.

A BP egyetemes emberi jogok iranti elkotelezettségét mar az épuletbe Iépéskor jelzi
a felirat: ,the inclusive, agile and digital bp workplace”. Hogy mindez nem csupan
szolam, bizonyitja, hogy ezt az értéket beépitik a vezetbképzesbe, mert a vallalati
kulturanak csak igy lesz része az inkluzivitas.

A vezetbk felkészitése, érzékenyitése segiti a megszolalas és kiallas kultura szempontjabdl
fontos szemlélet kialakitasat: a folyamatos tanulas, a pszicholdgiai biztonsag megteremtése és
fenntartasa, valamint a valtozasok kezelésének kompetenciai is idesorolhatok a nagyvallalatok
gyakorlatai alapjan. A vezetésfejlesztés tematikajahoz tartozé elemek tovabba: a vezet6-
beosztott kommunikacié hatékonysaganak fejlesztése, a visszajelzés adas és a tamogatd
vezet6i kommunikacié elemei, a dialdogus képessége, a konstruktiv konfliktuskezelés,
bizalomépités, onreflexié képessége.
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6.2. Munkatarsak

A munkatarsi képzések kozott az etikai- és compliance iranyelvek, a magatartasi kodex
elvarasai éves ismétld oktatas formajaban altalaban részei az éves képzési terveknek. Emellett
a felszolalas és kiallas kulturaval kapcsolatos ismeretek, a bejelentési fellletek elérhetéségei,
a folyamat f6bb lépései, a lehetséges kimenetek és elénydk oktatasa seqiti a felszdlalas és
kiallas kultura er6sddéset. A munkatarsak egyuttmikodési kompetencigjanak fejlesztése, a
visszajelzés kultura er@sitése, a transzparens és befogadd kommunikacio és az ezzel
kapcsolatos soft skill képzések jelentésen hozzajarulnak a kultura formalasahoz.

A képzéseket online és tantermi formaban is érdemes megszervezni annak érdekében, hogy a
kognitiv fejlddés mellett a készségek fejlesztése is teret kapjon. Az online képzések esetében
a gamifikalt e-learning tananyagok tukrozzék azt az élmeényt, hogy aki felszdélal, az személyes
szinten jol érzi magat, a vallalat javara cselekszik és pozitiv jovot képvisel.

A Shell és TELEKOM szerint is a kiallas el6feltétele a minden dolgozoéra kiterjedd
pszicholégiai biztonsag. A TELEKOM-nal ezért is ez az idei év kulcstémaja. Online
is elérhetd kerekasztal beszélgetésen foglalkoznak a témaval.

AVIS-nal példaul a HR szervezetben rendszeresen tartanak 'open hour'-okat, amibe
a kollégak is be tudnak csatlakozni és barmilyen, szamukra fontos témarol
beszélhetnek vagy kérdezhetnek. A parbeszédre, a formalis csatornakon tul alkalmat
teremt a Talent Review és a Keep Level Meeting is.

A HEINEKEN feleletvalasztos esetfeldolgozasokkal segiti a régi és uj dolgozok,
valamint a szolgaltaté partnereken keresztul foglalkoztatott munkaeré képzését.

6.3. Szakértok

Azoknak a munkatarsaknak a képzésérdl is gondoskodnak a megkérdezett vallalatok, akik a
bejelentések kezelésében vesznek részt akar a kommunikacios-, akar a vizsgalati szakaszban.
Ebben a tekintetben a HRBP munkatarsak jogi, etikai és vizsgalati képzése kiemelt szempont,
az esetfeldolgozasok és a szupervizidés tamogatas segitd elemként kertl alkalmazasra.

7. Kommunikacio

Valamennyi kommunikacios csatorna, amin a szervezet a munkatarsak felé megnyilvanulhat,
mozgosithatd a témaban (hirlevelek, belsd vitakérdok, workshopok, forumok, vallalati
rendezvények, képzési programok, felsévezetdi levelek, kitelepulések, intranet,
csapatrendezvények stb.).
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