Megalakult az InnoKlub

November végén kozel 15 érdekl6dbvel megalakult a Csanadi Csoport altal kezdeményezett
InnoKlub. A meghivottak — kiilonb6z6 vallalatok vezetSi — érdekes, intenziv beszélgetést folytattak a
nemrég kozzétett kutatdsunk és sajat tapasztalataik mentén. A témadk kozt megjelent az innovacio
definicidja, a vezetd szerepe a munkatarsai inspirdlasaban, valamint a szervezeti kultdra hatdsa az
innovacio sikerességére. A résztvevbk kérdéseket fogalmaztak meg, elmondtak egymdsnak
tapasztalataikat, felismeréseiket. A kovetkez6 talalkozéra jové janudrban kerdl sor.

Az innovacié definicidja kapcsan szdba keriilt, hogy a tobbség hagyomanyosan, a termék és
szolgdltatas K+F-re értelmezi az innovaciot. A Doblin-modell segitségével azonban Iathattuk, hogy
ezen tulmenden az lizleti modelltél kezdve a folyamatokon at egészen az ligyfél-élményig széles tere
van a szervezeten beliili innovacio lehet6ségének. K6z6s tapasztalatunk volt az is, hogy ma
Magyarorszagon inkabb a sajat 6tletek altal vezérelt, ,,esetlegesen menedzselt” termék/szolgaltatas
innovacio a jellemzé. Ritkan talalkozunk a piac valds, vagy latens igényére alapozott tudatosan
felépitett és végigvitt innovacidval.

Felvet6dott, hogy az innovacio mindig egyltt jar valtozassal. A mértéke kiilonb6z6: van ugrasszerd,
és kis |épések sorozatabdl allé. Gyakran tapasztalhatd az is, hogy nincs valds innovacid, inkdbb csak
,marketing bullshit”, vagy egyszer( , hype-olds” térténik. Van olyan innovacid, amely az adott
szervezetben jelentds el6relépés, mig mas szervezetekben, mar ,,tul vannak” az adott szervezeti
eseményen, helyzeten.

A résztvevBk egyetértettek abban, hogy a sikeres, eredményes innovacionak alapfeltétele az
inspirald, tdmogato, elismerd munkahelyi kultura, a transzparens, teljesitményorientalt baratsagos
szervezeti kornyezet. Megfogalmazddott, hogy sok fligg a vezet6tdl, a vezetési stilustdl is. J6, ha a
vezet6 batoritja a munkatdarsait az Uj 6tletekre, a valtoztatdsra, jobbitasra. Segiti az innovacid
|étrejottét, megvaldsuldsat, ha intenziv a szervezeten belili és kiviili kapcsolattartas, informacié-, és
tapasztalatcsere.

A beszélgetésen sz6 volt még arrél, hogy miként lehet kialakitani a lokalis motivaciot és kreativitdst,
amikor az innovacio tartalmat és irdnyat globalisan hatdrozzak meg. Hallottunk példat a HR
innovaciot elGsegitd szerepére, amikor a felvételi, kivalasztasi beszélgetések tapasztalatait adaptdltak
és épitették be a szervezet mindennapi miikodésébe. Volt sz6 arrdl is, hogy mennyire fontos a régi és
az Uj munkatarsak kozotti eszmecsere, egylttmikodés, hogy inspiralhatjak egymast.

Biztosnak latszik, hogy az innovacidk menedzselésének vannak jél definidlt szakaszai, mérfoldkovei,
miként az is, hogy a mar meglévé, vagy kialakuldéfélben levd szervezeti kultura jelentésen befolyasolja
az innovaciok menedzselésének sikerességét. A sikeres szervezeti innovaciéra nem talaltunk
egységesen biztos, j6l mikodd receptet. S6t! Inkabb azt a kdvetkeztetést vontuk le, hogy sok jo
megoldas van — érdemes probalkozni, kisérletezni, tanulni! Az ehhez sziikséges egyéni és/vagy
szervezeti onreflexiéban a Csanadi Csoport akar innovacids coachinggal, akar innovaciomenedzsment
tanacsadassal tud segiteni.

Budapest, 2015 decembere

Bodor Pal és Csanadi Péter



