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2023 juliusdban végeztem a Budapesti Metropolitan Egyetem emberi erdforrdsok ta-
ndcsadé mester képzésén, ahova elsésorban azért jelentkeztem, hogy tovabb mélyit-
sem a mdr meglévé HR ismereteimet. Tobb mint & éve dolgozom ezen a teriileten,
valamint a BA diplomamat is EE szakon szereztem. Szenvedélyesen szeretem a mun-
kdm, azon szerencsések kézé tartozom, aki tényleg azzal foglalkozhat, amiben igazdn
kiteljesedhet. Azonban dgy latom, hogy Magyarorszdgon még mindig nagy a lemara-
dds a HR tudast tekintve, éppen ezért vagyok biiszke, hogy egy olyan intézményben
tanulhattam, ahol a régi dogmak helyett a jovéallésagra és az agilitdsra helyezddott a
hangsily. Diplomamunkam témadjat is ez inspirdlta, mivel egy olyan kutatast szeret-
tem volna végezni, amelynek eredményét én magam, valamint barmelyik szakmabeli
vagy vezetd kollégam is hasznositani tud akdr most, akdr a jovében. A célom, hogy
tamogassam a HR szakma fejlédését, eldsegitsem, hogy ne csak operativ funkcioként
tekintsenek rd, hanem helyet kapjon a stratégiaalkotdsban is, hiszen tgy gondolom,
hogy ennek kulcsfontossagu szerepe van egy villalat versenyképességének és fenntart-
hatésdganak biztositasdban. Remélem ez az anyag inspirdcicként szolgalhat minden-
kinek. A kutatdsom nem johetett volna létre azon emberek nélkil, akik kitoltotték a
kérddivemet, valamint részt vettek a félig strukturalt interjikon, ezért koszonettel
tartozom nekik, valamint kilon halds vagyok dr. Szabé Szilvia konzulensemnek, aki
végig tdmogatott abban, hogy ez a diplomamunka létrejojjon.

Téglasi Laura
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TEGLASI LAURA

A HR-TANACSADAS SZEREPE AZ UZLETFEJLESZTESBEN
ES A JOVOALLOSAG BIZTOSITASA A SZERVEZETEN BELUL

Témavezets: Szabo Szilvia

A humaneroéforras-menedzsment legfobb célja, hogy a profit maximalizala-
sa érdekében a lehetd leghasznosabban alkalmazza az emberi eré6forrasokat.
Azonban - ahogy a neve is mutatja, - emberekrol beszéliink, akikre nem tekint-
hetiink materialis javakként, ugyanis a szervezetet alakité egyéneknek Kkiilén-
b6z06 sziikségleteik vannak. A HR célja, hogy hidat képezzen a menedzsment és
a munkavallalék kozott tgy, hogy mindemellett szembe kell néznie a folytono-
san valtoz6 gazdasagi kornyezettel és a munkaerdpiaci kihivasokkal is. Vajon
ma mi a legnagyobb kihivas a HR szakmaban, illetve hogyan tudunk mi szak-
emberek hozzajarulni egy vallalat versenyképességéhez? Mitdl lesz jovoallo egy
szervezet, és milyen iizletfejlesztési stratégiat kell alkalmazni ahhoz, hogy fenn
tudjunk maradni ebben a dinamikusan valtozé vilagban?

Bevezetés

A témat igyekeztem tobb aspektusbdl is megvizsgalni, hogy igazan valid eredményre jussak.
Ehhez els6sorban a hazai munkaerdépiacot és az ehhez tartozé demografiai adatokat vettem
gorcs6 ala. Az elmult években mast sem hallunk, csak hogy mekkora munkaer6hiany 1épett fel
Magyarorszagon. Mint toborzasi munkatars, én magam is azt tapasztalom, hogy egyre nagyobb a
harc a munkavallalékért és egyre nehezebb megtartani 6ket. 2020 februarjaban egy vilagjarvany
tombolt végig, amely jelentds valtozasokat hozott mind a nemzetkdzi, mind a hazai munkaerdpia-
con. Ennek olyan stlyos kovetkezményei lettek, amelyeket még mai is elszenved a magyar gaz-
dasag, kiilonosen egyes szektorai. Tovabbi stulyosbité tényezé a szomszédban zajlé orosz-ukran
habord, amely olyan magas inflaciét okozott a gazdasagi szankcidknak koszonhet6en, amelynek
szintén jelentds hatasa van a hazai munkaerdépiaci viszonyok alakulasara.

Munkaerdpiaci korkép

Egészen 2019-ig igen kedvez6 helyzetbe keriiltek a hazai munkavallaldk, ami azt eredményezte, hogy
egyre nehezebb volt megszerezni, illetve hosszutavon megtartani a tehetségeket a munkaltatok sza-
méra. Am a Covid19 bekovetkeztével ez a helyzet jelentésen megvaltozott. ime néhany adat, amely
szemlélteti a gazdasagi visszaesést, illetve az ezzel jaré megnévekedett munkanélkiiliséget: 2020 els6
felében a foglalkoztatottak szama 1,7%-kal csokkent a 2019. évi atlagos l1étszamhoz képest; a munka-
nélkiiliségi rata az év elejéhez képest 3,7%-rél 5,1%-ra nétt a nyar kdzepére (KSH, 2020).

Azonban 2020 juliusat kovet6en érezhet6en megindult a gazdasag visszarendezddése. A vallalatok
megtanultak egytitt élni a jarvannyal, illetve olyan munkafolyamatokat alakitottak ki, amelyek lehe-
tévé tették a lezarasok alatt is a munkavégzést. 2021-ben megjelentek a vakcinak, és az atoltottsag
novekedésével enyhiiltek az intézkedések szigoritasai is, ami szintén kedvezden hatott a munkahe-
lyekre és a gazdasagra. Ezzel egyiitt Gjra megindult a munkaeréaramlas, s6t az otthoni munkavégzés
és az online térbe val6 atrendezbdés lehet6vé tette a szabad versenyt a munkavallalékért, nemcsak
hazai, hanem nemzetkdzi szinten is. A jarvany egyik abszolut pozitiv hozadéka a rugalmassag beve-
zetése volt, amely a hazai biirokratikus szervezeti kultiranak egy tide valtozast hozott, ugyanakkor
még jobban kiélezte a versenyt a munkaerdéért, ezzel nehezitve a szervezetek és a HR-esek munkajat.
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2022 februarjaban tjabb varatlan sokk érte az eurdpai és ezzel egyiitt a hazai gazdasagot is,
ugyanis a szomszédban Kkitort az orosz-ukran haboru. Ezt kévetéen az Eurépai Unié szankciokat
vetett ki Oroszorszagra, amelyek sulyos hatast gyakoroltak a gazdasagra. Az év masodik felétdl
érezhet6 arndvekedés tortént, amit a vallalatok és az emberek szintugy er6sen megéreztek. A ha-
borus inflacié kovetkeztében gyakorlatilag mindennek jelent6sen megemelkedett az ara, amely
egyarant nehézséget okozott a cégek koltségvetésében és a munkavallalok kiadasaiban.

2022-2023 legnagyobb kihivasa a hazai vallalatok szamara, hogy mérsékeljék a haboru okozta
inflacié karos hatasait. A magyar adatok szerint a hazai éves inflacié 2022-ben 11,8%, idén varha-
toéan 7,6% koriil fog alakulni (Arato, 2022).

A gazdasagi adatokbdl jol lathaté, hogy nincsenek konnyti helyzetben a magyar vallalkozasok.
A megnovekedett koltségek miatt a munkavallaléknak egyre nehezebb a megélhetés. Mig a Covid
alatt az volt a jellemz6, hogy az emberek féltek munkahelyet valtani, s6t inkabb egyes szektorok-
bél jelentés munkaerd szabadult fel, addig napjainkban a fluktuacié jelent6sen megnovekedett.
2019-hez hasonl6an most is nagy a kiizdelem a min6ségi munkaerdéért, csak plusz teherként az
inflacio és a valsag a cégek koltségvetését is sulyosan érinti.

A munkavallaléi igények jelentdsége a jelenlegi gazdasagi helyzetben

A jelent6s munkaeréhiany és az allando6 kornyezeti valtozasok mas helyzetbe hoztak a munkaval-
lalok szerepkorét. Ennek kdszonhet6en a HR szakma is sokat valtozott, hiszen 1ényegesen nagyobb
fékuszt kapott a munkavallaléi elégedettség és elkotelezettség erdsitése. A vallalatoknak érdeké-
ben 4ll a munkavallaléi részére olyan munkahelyi koriilményeket és anyagi javadalmazast biztosi-
tani, amelyek eredményes, hatékony munkavégzésre késztetik a dolgozokat.

A munkavallalok motivalasa és 0sztonzése

Egy 4j ember felvétele, betanitasa mindig rengeteg koltséggel és id6vel jar, igy inkabb - ahogy a
legtobb cégnél, - én is a megtartasban hiszek. Ennek a témanak kapcsan készitettem egy kutatast,
ahol megkérdeztem a hazai munkavallalokat arrol, hogy szamukra mit jelent a motivacio, vala-
mint milyen igényeket fogalmaznanak meg a munkaltatéjukkal szemben.

Ma mar szamos olyan tényez6 van, amire oda kell figyelnie egy munkaltaténak, ha hosszutavra
szeretné megtartani a dolgozoéit. A Covidnak készonhetGen a hazai vallalatok elkezdtek nyitott-
sagot mutatni a rugalmasabb szervezeti strukturak felé, azonban a kiilonb6z6 felméréseknek ko-
szonhetden egyértelmiien kideriilt, hogy a munkavallalék donté tobbsége a jarvanyiigyi helyzet
utan is meg kivanja ezeket tartani. A tovabbi kutatasok eredményei pedig arra is ramutattak, hogy
a kiégés és a tulhajszoltsag kartékony hatassal vannak a munkavallaldk teljesitményének haté-
konysagara. Eppen ezért szamos Gtlet és projekt vette kezdetét, amelyek mind a teljesitmény nove-
lését és a munka-maganélet egyensulyanak felallitasat tlizték ki célul. Ennek kapcsan allandésult a
hibrid munkavégzés, a rugalmas munkarend, de néhany vallalat a 4 napos munkahét bevezetését
is fontoldra vette.

Az altalam készitett kérd6ivet 6sszesen 136-an toltotték ki (2023 januarjaban), javarészt nok,
emiatt az eredmény torz képet mutathat. A valaszadok 18 és 60+ év kozottiek. A legtobb valasz a
20-as, 30-as éveikben jard kitolt6ktdl érkezett, ami nem meglepd, hiszen egyrészt én is ebbe a kor-
csoportba tartozom, masrészt a legtobben ebben az id6szakban a legaktivabbak a munkaerépia-
con. A valaszaddk csupan 16,4%-a rendelkezik csak érettségivel, a kitolt6k nagyobb része legalabb
alap- vagy ennél magasabb fokozatu végzettséggel rendelkezik. Tébbségiik (t6bb mint 50%-uk) bu-
dapesti lakos, a tobbi térség (varmegyeszékhely, varos, kozség) nagyjabol azonos aranyban oszlik
el. A munkatapasztalatokat tekintve is nagyon vegyes valaszok érkeztek. A kit6lt6k dont6 tobbsége
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mar rendelkezik valamilyen munkatapasztalattal, igy van kialakult véleményiik arrdl, hogy milyen
feltételek lehetnek a legvonzébbak a szamukra a felsorolt elemekbdl. Az dtlagosan megkeresett havi
brutto6 bevételek alapjan a legtobben a brutt6 350.000-500.000 Ft kozotti fizetési savot jelolték meg,
de 6k is csupan a valaszaddk 26,1%-at teszik ki. A megkérdezettek 88,8%-a dolgozik jelenleg is, igy
a legtobb beérkezett valasz relevansnak tekinthetd a kutatas eredménye szempontjabdl. A valasz-
adok nagyobb része drias- vagy multinacionalis vallalatnal dolgozik, de nem kiugréan magas ez az
arany (30,3%). Szintén fontos adat, hogy a legtobb valasz szellemi munkat végz6 munkavallaloktol
érkezett. Mivel a fehér- és kékgallérosok kozott jelentds kiilonbségek lehetnek, igy az eredményeket
inkabb a f6ként irodai munkat végz6 dolgozdkra vetiteném ki. A kitolt6k féként beosztottként dol-
goznak, 68,9%-uk adta ezt a valaszt. A szektort tekintve is vegyes eloszlas figyelheté meg.

Az egyik kérdésben arrol faggattam a kitoltéket, hogy a felsoroltak koziil szamukra melyek a leg-
vonzadbb feltételek. Az els6 ot helyen a

versenyképes juttatasi csomag (85,8%);
rugalmas munkarend (65,7%);
tanulasi és fejlédési lehetdség (55,2%);

Ll S

hosszatavi karriermenedzsment (51,5%);
5. megfelel6 lokacio (45,5%) végzett.

A legkevesebb szavazatot a kutyabarat iroda és az ingyenes kavé, snack kapta. Az egyéb lehet&sé-
gek kozott tobben kiemelték a jo munkahelyi kozeget és a megfelel6 vallalati kultarat.

A béren kivili juttatasok korében az elsé 6t helyen

1. abonuszt vagy 13. havi fizetést (79,1%);

2. aSZEP kartya kifizetést (65,7%);

3. azegészség- és balesetbiztositast (44%);

4. azingyenes mobil- és internet hasznalatot (37,3%);
5. atavolsagi utazasi tamogatast (34,3%) jelolték meg.

A legkevésbé népszerii juttatasként az 6vodai és bolcsédei tdAmogatas végzett. Az egyéb lehetsé-
gek kozott tobbszor megjelent a 4 napos munkahét bevezetése, az eszkozok biztositasa tdvmunka
végzése esetén is, a kedvezd hitelfelvétel és a plusz szabadnapok o6tlete is.

A jovo toborzasi mdédszere: kompetencia alapu kivalasztas

A valtoz6 munkaer6piac mas megkozelitést igényel a toborzas, kivalasztas teriiletén is. A jovd
munkavallaléja gyorsan tud fejlédni és képes rogvest igazodni a kornyezeti valtozasokhoz. Ez
okan az eddig alkalmazott kivalasztasi rendszerek mar nem kell6en hatékonyak, mivel a tapaszta-
latot felvaltotta a kompetencia alapu teljesitmény. A jeloltet komplexebb mddokon kell vizsgaztat-
ni annak érdekében, hogy fel tudjuk mérni, képes lesz-e ellatni az adott munkakdrt. Tovabba egyre
inkabb felértékelddik a fejvadaszat szerepe, mert a vallalatoknak mar nem 4ll rendelkezéstikre
olyan talent pool, mint kordbban. Kénytelenek a kevésbé aktiv potencidlis jelolteket is valahogy
megszolitani. Fontos szerepet kap a vallalati marka és a gyors visszajelzés is, hiszen ebben a kiéle-
zett munkaerdpiaci helyzetben csak igy lehet elényre szert tenni.

A menedzsment és az iizletfejlesztés kapcsolata

Minden szervezet életében fontos szerepet kap a menedzsment, hiszen sziikség van egy kdzponti
erdre, amely képes megfogalmazni a célokat, kereteket szabni, tovabba afelé mozditani a szervezet
tagjait. Eppen ezért a menedzsment résztvevéinek ériasi az egyéni felel6sségvallaldsa, mert rész-
ben rajtuk mulik a vallalat sikeressége/eredményessége. Mivel a szervezetek szerves részét képe-
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zik a vezetGk, nekik is egytitt kell fejlédnilik az ket érint6 kornyezeti valtozasokkal. Itt jon képbe
az lizletfejlesztés fogalma.

Mivel nincs két azonos vallalat, ezért kimondhatjuk, hogy eltéréen hatnak az egyes cégekre a pia-
ci koérnyezet hatasai. A vallalat életciklusa és a meglévd eszkoztar is egyardnt befolyasoljak a no-
vekedés lehetdségeit, igy a célszeri iranyok meghatarozasa is 6sszetett kérdés. Az lizletfejlesztés
els6dleges feladata, hogy atldssa mindezt, és az aldbbi célok mentén segitsen a megfelel6 dontések
meghozataldban. A legfontosabb teriiletek, amelyekre fékuszalni kell, egyrészt az eredmények ja-
vitasa, masrészt a piaci pozicié megerdsitése, illetve a jov6alldsag biztositasa (Tiizes, 2021).

Hogyan tudja biztositani az iizletfejlesztés az dllandé névekedést?

e A piaci kornyezet folytonos elemzésével, illetve megvizsgalja a kiils6 és bels6 adottsa-
gokat, ezek utan relevans megoldasi javaslatokkal all el6.

e A gazdasagi valtozasok mellett nyomon koveti a jogi-, politikai- és gazdasagi kornyezet
valtozasait is, majd ezek alapjan hoz dontéseket.

e Allandé jelleggel monitorozza a cég miikodését: figyeli a célszamokat, és hogy ezek

alapjan milyen 4j irdnyok bevezetése lehet indokolt.

Koveti a legtijabb trendeket és biztositja a tudasmegosztast a szervezeten beliil.

Kialakitja és fejleszti az adat-kulttirat a szervezetben.

Tamogatja az tizletfejlesztés stratégiaalkotasat.

Szinergiat teremt az értékesitési, a marketing és a termékfejlesztési tevékenységeket
végzd csapatok kozott.
e Uj iizleti lehetéségek utan kutat.

A modern stratégiaalkotas ismérvei

A mai szervezetek egyértelmii legnagyobb kihivasa, hogy felvegyék a versenyt a gyors mértéki
gazdasagi valtozassal, valamint olyan stratégiat alakitsanak ki, ami erre alkalmas. A kreativitas
és a kreativ gondolkodas a stratégiaalkotasban is meg kell hogy jelenjen. Ugyanis a dontéshoza-
tal és a problémamegoldas szempontjabdl mindenképpen sziikség van a gyakorlati gondolkodas
eljarasainak magas szint( ismeretére, azonban a végeredményt soha nem vehetjiik biztosra, mi-
vel mindig kozrejatszik benne a szerencsefaktor is. A kreativitas abban segit, hogy rugalmasak
tudjunk maradni, valamint kdnnyebben el tudjunk szakadni a berdgziilt gondolatoktél (Adair,
2008).

Az els6 lépés mindig az, hogy hatarozzuk meg mi a cél, mit szeretnénk elérni. Fontos, hogy ezen
a téren maradjunk redlisak, ehhez vegyiik figyelembe a szervezet és a kornyezet bels6, valamint
kiils6 adottsagait, tovabba érdemes kisebb részcélokat is megfogalmazni. A 1ényeg, hogy a cél egy-
értelmii és mindenki szamara vilagos legyen. Ehhez mérten lehet 6sszegyfijteni a legrelevansabb
informacidkat, amelyek segithetik a sikeres stratégia megalkotasat.

Kihagyhatatlan lépés, hogy kiilonbséget tegyiink a relevans és a rendelkezéstlinkre 4ll6 informa-
ciok kozott. Gyakori hiba, hogy a vallalatok a stratégiaalkotas soran nem hasznaljak megfelel6en a
rendelkezésiikre 4116 informaciokat (Adair, 2008). Ebben a gyorsan fejl6d6 technoldgia sem segit,
hiszen mérhetetleniil sok informaci6 kering az éterben, igy kiilon kihivast okoz a menedzsment
szamara, hogy képes legyen megsziirni a 1ényeget. A hackertdmadasok és az adatlopas napjaink-
ban komoly veszélyt jelent a cégek szamara, igy nagyon sokan szigoru szabalyokkal és adatvédel-
mi programokkal igyekeznek ennek elejét venni.

Emellett célszer felallitani a legfontosabb dontéshozatali kritériumokat (must have or nice to
have), végiil pedig felmérni a lehetséges kockazatokat is. Mindig késziiljiink fel a legrosszabb eshe-
téségre (worst case scenario), mert ha a valasz az, hogy a vallalat nem élne tul egy ekkora kocka-
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zatvallalast negativ végkimenetel esetén, akkor mas iranyba kell elmozdulni. Igyekezziink csok-
kenteni a kockazatok mértékét amennyire csak lehet (Adair, 2008).

Szervezeti célok (misszio, vizio)

A stratégiai gondolkodas lényege, hogy egy vallalat ne csak konkrét iizleti célokban gondolkoz-
zon, hanem legyen egy jovoképe (vizio), egy kiildetése (misszi6), valamint szervezeti életfilozofia-
ja (Angyal, 1999).

A vizi6 leginkabb a jovdbeli célok megfogalmazasara fokuszal, vagyis arra, hogy idedlis esetben
hova szeretne eljutni a vallalat; mig a misszi6 a jelenre koncentral, tehat felveti a kérdést, hogy mit
kell tenniink ahhoz most, hogy a kit{izott célokat elérjiik. A legfontosabb tényez6k, amiért érdemes
a stratégiaalkotas soran ezzel foglalkozni:

e Kkeretrendszert biztosit a vallalat alapmiikodéséhez sziikséges értékrendszer kialaki-
tasahoz;
e tamogatja a kiilonb6z6 szervezeti egységek (marketing, értékesités, gazdasag) éves
célkitlizéseit;
segiti a konnyebb dontéshozatalt, mert mindig van mihez viszonyitani;
egyszer(ibb megfogalmazni a stratégiahoz illeszked6 KPI-ket, teljesitményszamokat;
e inspiraciot nyujt a napi feladatok elvégzésben és tAmogatja a munkavallalok munkajat.

Tehat roviden 6sszegezve a vizi6 olyan, mint egy vilagitotorony. [rdnyt mutat a nagy haborgo6 ten-
geren, és segit megfogalmazni azt, hogy honnan hova szeretnénk eljutni. Amennyiben ez megvan,
ehhez tudjuk igazitani a szlikséges 1épéseket, valamint megfogalmazni a legfontosabb mérfoldko-
veket. A stabil pont kialakitasa mindig segit visszatérni a kijel6lt ithoz, igy kisebb az esély arra,
hogy rossz dontések sziiletnek.

Agilis és sikeres vezetés

Az agilitas mint fogalom magaban hordozza a rugalmassagot, tehat a modern vezetéi stilus egyik
kulcs-skillje is ez lesz. Ez azt is jelenti, hogy ebben az esetben a vallalati kulttira és az értékrend a
hosszutavu siker érdekében jéval nagyobb hangsulyt kap. Gyakorlatban a vezet6 ugy koordinalja
a beosztottjait, hogy csapatban, egyiitt dolgozzak ki a megoldast és nem csak delegalt feladatokat
kapnak. Itt jon képbe a f6nok és a vezetd kozti kiillonbség. Mig a fénok csak kiadja a munkat, addig
a vezetd motivalja és bevonja a csapata tagjait a k6zos gondolkodasba, ezzel gyengitve az ala-folé-
rendelt szerepet és erdsitve a csapatkohéziét. Az agilitds magaban hordozza a kisérletezést és az
ember egyéni fejl6dését is. A vezet egyfajta coach szerepet tolt be, tovabba engedi, hogy az alkal-
mazottak is részt vegyenek valamilyen szinten a vezetésben (Greber, & Freisler, 2018).

Ez a fajta vezetési stilus el6nyos lehet mind a dolgoz6, mind a vezet6 szamara, hiszen a vallalat nyi-
totta valik 4j megoldasokra, ezaltal pedig felszinre keriilnek a dolgozdk erdsségei. A vezet6 rugal-
massaga és nyitottsaga pozitiv irdnyba lenditheti a csapat teljesitményét, tovabba noveli a bizalmat
a szervezetben. Egy j6 fonok megléte pozitiv érzéseket parosithat a munkahoz, ami noveli az elkote-
lezettséget. A vezet6t nem terheli tovabb annak a stilya, hogy neki kell a legokosabb embernek lennie
a szobdban, illetve minden kérdésre valaszt kell tudnia adni. Az innovativ gondolatok bevezetésével
javulhat a folyamatok hatékonysaga, ami szdmokban is megmutatkozhat (Greber, & Freisler, 2018).

Etika a vezetésben
Az agilis vezetés megjelenésével parhuzamosan el6térbe keriilnek az emberi érzések is, tehat ér-

telemszerien felértékel6dik az EQ szerepe a menedzsmentben. A magas érzelmi intelligencia se-
githeti abban a vezet6t, hogy jobban atérezze a beosztottjai kiilonb6z6 problémait, élethelyzetét,
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ezaltal pedig nagyobb segitséget tud nyujtani a dolgozdinak. Hiaba rendelkezik egy vezet6 nagyon
magas specialis tudassal, ha nem képes a beosztottjait megfelel6en koordinalni és motivalni, mert
emberileg nem tud megfelel6en kapcsolédni hozzajuk.

Azonban ma mar nemcsak az EQ fontossagat kell megemliteniink, ugyanis nem elég egy személy-
ben képviselni a megfeleld értékrendet, hanem fontos, hogy a vallalat alapjaiban véve is etikus le-
gyen. 2023-ban a fiatalokat rendkiviil foglalkoztatja a bolygonk jovéjének a kérdése, ezaltal pedig
a fenntarthatdsag is. A fiatalok szivesebben vallalnak munkat olyan szervezeteknél, ahol ugy ér-
zik, értéket teremthetnek és a munkajukkal akar egy jo ligyet is szolgalhatnak. Az etikus vallala-
tok komoly versenyelényre tehetnek ezaltal szert.

A jovo feltérképezése az lizleti életben

Minden cég életében vannak fordulépontok, amelyek mas iranyba lendithetik a szervezetet. Ezek
akar fejlédésre és Uj célpiacok meghoditasara sarkallhatjak a vallalatot, ugyanakkor a végiiket is
jelenthetik. Ezeket a fordul6pontokat az tlizleti életben inflexiés pontoknak nevezik, melyek kovet-
keztében olyan dramai valtozasok szoktak torténni, amelyek altal megkérddjeleziink szilardnak
hitt dolgokat is.

A jovo a formabontd, innovativ vallalatoké lesz, ugyanakkor ennek nem kell fajdalmas, ,vaktaba 16-
viink” er6feszitésnek lennie. Csupan arrol van sz, hogy el6re kell gondolkodni és idében felmérni
a valtozasokat. Az inflexiés pontok egyértelm kivalté okai a kiilsé piaci adottsagok, mint a tech-
nolégiai valtozasok és a szabalyozasok modosulasa, valamint a politikai és demografiai valtoza-
sok. Nem elég egy j6 otlet, a lényeg inkabb, hogy a menedzsment hidat képezzen, valamint az el-
képzelést inkubacios folyamatokon keresztiil pontositsak és piacképessé tegyék.

Amennyiben a menedzsment képes sikeresen atsegiteni a vallalatot ezeken az inflexiés pontokon,
akkor hosszutavon képes biztositani a szervezet energiajat, kapcsolatait, tehetségét, valamint id6-
ben vilagos iranymutatast is adhat. Els6dlegesen az inflexids pontot kell észrevenni a horizonton
ahhoz, hogy sikeresen tuljussunk rajta, majd megtalaljuk a megfelel6 iranyt és ahhoz mérten ha-
ladjunk tovabb. Fontos, hogy a menedzsment tagjai 6sszehangoltan dolgozzanak, valamint azonos
allasponton legyenek egymassal. Bar a jov6 szervezetében nagy hangsulyt kap az egyéni teljesit-
mény kiaknazasa, ennek mégsem arrol kell szolnia, hanem sokkal inkabb a szinergia megalkota-
sa kapja a f6szerepet. Fontos, hogy tisztazzuk a ,miérteket”, és mindenki szadmara tiszta legyen a
ko6zos cél. Ehhez elengedhetetlen a székimond6 magatartas, ugyanis nincs idé udvariaskodasra,
mivel a helyzet sulyossaga miatt gyorsan Kkell cselekedni és dontéseket hozni. A vezet6k szerepe
megvaltozik ezaltal, tehat sokkal inkabb épitenek és biralnak, mintsem terveznek és parancsokat
osztogatnak (McGrath, 2019).

A HR szakma jelentésége napjainkban

Ahogy valtozik a gazdasagi kornyezet, ezaltal pedig a munkaerdpiac, akképpen alakul a HR szakma
is. Dr. Varjasi Gabor szerint - aki jelenleg a Global People & Culture igazgatdja, - a HR szakma egyik
legnagyobb problémaja, hogy magat sem képes megfelelen definialni. Ameddig a szakmaban dol-
goz6 emberek sem értik meg, hogy mi a EEM lényege, addig nehéz ugyanezt elvarni a vezet6ktol
vagy akar a munkavallaloktdl. Véleménye szerint az edukacidéban rejlik a kulcs, tehat a megfelel6
szakemberek képzésével lehetne elejét venni ennek a problémanak, de ameddig sok helyen ,csak
ugy” kineveznek valakit, aki HR feladatokat is ellat, addig ne nagyon reméljiink tartds valtozast.

Andras Klara, az Egis Magyarorszag HR-vezetdje is hasonlé alldsponton van, ugyanis 6 is azt emel-
te ki, hogy el6szor a HR-nek 6nmagat kellene tisztaznia. Véleménye szerint minél er§sebben fo-
gunk digitalizalni, annal inkabb fel fog érdekl6dni a humantéke, ezért is fontos, hogy a HR-esek
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erds adaptacios képességekkel ruhazzak fel magukat, mint az agilitas, az egyiittm{ikodési hajlam,
magas EQ, kritikus gondolkodas, diverzitasra valo térekvés vagy a folytonos tanulasi készség.

Klonka Julia, a Mitsuba Hungary Kft. HR-vezet6je szerint az oktatasban is komoly valtoztatasok-
ra lenne sziikség, mivel a szakirodalom sem képes olyan gyorsan lekdvetni a valtozasokat, mint
ahogy ezek megtorténnek. Eppen ezért olyan HR szakemberekre van sziikség, akik dsztondsen
jol cselekszenek, képesek jo soft skilleket alkalmazni, amikor kell. Fontos lenne, hogy a HR-esek
Osszetartsanak, megosszak egymas kozott a jo gyakorlatokat és folyamatosan fejlesszék a digitalis
készségeiket.

Tamogatas vs. tanacsadas

Szerencsére 2023-ban egyre tobb szervezet van Magyarorszagon is, ahol a HR-vezet6 széket kap a
fels6vezet6k asztala mellett és neki is van beleszo6lasa a stratégia kidolgozasaban. Ezt az allapotot
nem volt kdnny elérni, hiszen sok ligyvezetd szamara nem egyértelm{, hogy miért kell a human-
er6forras-menedzsmentet beépiteni a vallalati startégidba.

Ver6 Barbara szerint — aki jelenleg a sajat tanacsadé cégét vezeti, de korabban a Nestlé Magyar-
orszag HR-vezet6je volt - a HR-munkatarsak egyik legnagyobb kihivasa, hogy szamokkal és ada-
tokkal is képesek legyenek meggy6zni a tobbi vezet6t, de kiilondsen a CEO-t a humaneréforras-
menedzsment fontossagarol. Mivel a cégek legf6bb célja, hogy profitot termeljenek, igy a vezet6kre
leginkabb a pénzben kifejezett eredményekkel tudnak hatni. Ahhoz, hogy a menedzsment tamo-
gassa a HR-intézkedéseket és esetlegesen még er6forrast is allokaljon r3, feltétleniil sziikség van
az lugyvezetd meggydzésére — Barbara ezt szokta a ,buy-in” fogalmanak nevezni.

Egy modern és jov6allé szervezetnél a HR-nek joval nagyobb szerepe van annal, mint hogy csak
operativ feladatok ellatasara szakosodjon, ezen feliil sziikség van a tanacsadoéi funkcidk betolté-
sére is. Ugyanis nem mindegy, hogy egy adott szervezetnél a HR csak megcsinalja a vezetdk és
a munkavallalék altal delegalt feladatokat, vagy maga is részt vesz a dontéshozatal, valamint a
stratégia megalkotasaban. Ez is, mint minden szakma, sajatos szaktudast igényel, igy azok a val-
lalatok, ahol a vezetdk elismerik, hogy erre sziikség van, valamint teret is biztositanak neki, joval
gordulékenyebben veszik az akadalyokat, amelyeket a munkaerdépiaci valtozasok okoznak. A HR
mint szakma elképeszt&en gyorsan valtozik és az ebben dolgozé szakembereknek megfelel6 ru-
galmassaggal, valamint alkalmazkodéképességgel kell hozzaallniuk a problémak megoldasahoz.
Itt is j6 példaként szolgalhat a COVID19 idészaka, amikor igen rovid id6 alatt kellett stlyos don-
téseket meghozni, amelyek f6ként a HR munkatarsainak vallat nyomta. Eppen emiatt, mivel ma
nagyon gyorsan és hirtelen allnak be komoly valtozasok, mindenképpen sziikség van a tanacsadoi
magatartasra a HR szakemberek részérdl.

Belso vs. kiilso tanacsadas

Nem mindegy, hogy kiils6 vagy belsd tanacsadasrol beszéliink. Jellemz&en a bels6 tanacsadok, akik
a cég alkalmazasaban allnak, jobban értik a szokasjogokat, valamint kell6en ismerik a munkaval-
laloikat és kdnnyebben megértik a céges politikat, valamint a vezetdi attitlidoket is. Ugyanakkor
pont emiatt hajlamosak lehetnek a sziliklatokoriiségre, sokszor nehezebben tudnak érzelmileg ta-
vol maradni és teljes objektivitassal tekinteni az ligyre. Amennyiben ilyen van, megoldast jelent-
het egy kiils6 tanacsadd bevonasa, f6leg ha szervezetfejlesztési vagy fluktuacios probléma all fenn
a szervezetben. Adott esetben egy kiilsé embert6l jobban elfogadjak a kritikat, mint valaki olyan-
tol, aki érzelmileg involvalddott; vagy pont a bels6 emberek nem mernek felszo6lalni, mert féltik a
munkajukat. Persze a kiils6 HR-tanacsaddk sem jelentenek mindig megoldast a problémara, hiszen
sokan ahelyett, hogy felkutatnak a gyokér okokat, és addig mennének, ameddig anomalidra nem
talalnak, inkabb a ragtapasz megoldas mellett dontenek, ezzel pedig tartésan nem oldjak meg a
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vallalat problémajat. Az is el6fordulhat, hogy az ligyvezet6 valdjaban nem szeretne valtozast, mert
igazabol nem ,faj neki”, igy nem is foglalkozik az adott kérdéskorrel kellsképpen. Eppen ezért fon-
tos, hogy a HR mindig képes legyen szamokban is kimutatni, hogy miért tartja fontosnak dolgozni
az adott probléman. Verd Barbara arra is intett minket, hogy tanacsadéként tartsuk magunkat ta-
vol az olyan helyezetekt6l, amikor veliink akarjak elvitetni a balhét, ahelyett, hogy valéban a prob-
léma feltarasara, valamint annak megoldasara térekednének.

A HR, mint 6sszekoto hid

A HR abban az igen halas feladatban részesiil, hogy egyszerre képviseli a szervezetet és az abban
dolgoz6 embereket, akik kozott igyekszik szinergiat teremteni. Igaz, idedlis esetben a szervezet
minden tagja, beleértve a vezet6ket és a beosztottakat is, egy kozos cél felé haladnak, ugyanakkor,
mint tudjuk, a gyakorlatban ez nem ennyire egyszer(. Hiszen a legtobbszor a munkavallalok egé-
szen mas igényeket fogalmaznak meg a munkaltatéjukkal szemben, mint amit a vezet&ség képes
vagy hajland6 lenne megadni - figyelembe véve a tavlati célokat. Ezért van jelent6sége a HR sze-
repének, mivel abban tud segiteni, hogy a vallalat m{ikodését és koltségvetését is figyelembe véve
igyekezzen a legjobb konstrukciét kidolgozni mind a vezet6ség, mind a munkavallalék részére.

David Agnes - humaneréforras-menedzser, akinek kozel 20 éves HR-tapasztalata van - is egyetért
velem, ugyanis Agnes évek 6ta azon dolgozik, hogy olyan stratégiai megoldasokat tudjon eszko-
z0lni, amelyek képesek a lehet6ségekhez mérten kozelebb hozni a két oldal igényeit egymashoz.
Véleménye szerint a legnehezebb helyzet akkor 4ll el6, ha mar nincs keret a bérek megemelésére,
és helyette olyan intézkedések behozatala sziikséges, amelyek mas mddon, de erdsitik a munka-
hely iranti elkotelez6dést. Egyetért abban is, hogy az egyik legfontosabb feladat a vezet6k képzése/
fejlesztése, amelyben jelent6s szerepe van a HR-nek. Ez azért fontos, mert a HR-munkatarsak nem
tudnak minden helyzetben ott lenni, igy a kdzvetlen felettes feladata els6sorban az, hogy jol koz-
vetitse a beosztottjai felé azokat a vallalati értékeket, amelyekben a szervezet hisz. Amennyiben a
vezetd nem képes ezeket a normdakat betartani, vagy nem vesz tudomast a megfelel6 céges kultura
szerinti m{ikddési elvarasokrol, akkor nagyon nehézzé valik a munkatarsak egyéni motivalasa.

Osszefoglalas

Osszességében elmondhatjuk, hogy egy nagyon dinamikusan fejlédd teriiletrél van szé, ami évrdl
évre egyre izgalmasabb kihivasok elé allitja a szakembereket, illetve ennek kdszonhetéen foly-
ton béviil azon teriiletek szama, amelyekre kiterjed a humanerd6forras-menedzsment jelentésége.
A HR kozéppontjdban mindig a szervezet fog allni, azonban ahogy egy hagymanal is, ahhoz, hogy
eljussunk a kozepéhez, szlikség van a kiilonboz6 rétegek lefejtésére. Soha nem lesz egy egysége-
sen bevalt recept, amit barmikor el6 tudunk hdzni, tehat folyamatosan figyelni kell a kérnyezeti
valtozasokat, validalni, ha kell, illetve mindig kritikusan szemlélni az eseményeket. A jov6ben még
fontosabb lesz a tudasmegosztas, illetve a j6 gyakorlatok ismerete. Eppen ezért célszerti lesz olyan
kozosségeket létrehozni, amelyek altal jobban értelmet nyer a szakma célja, valamint tAmogatni
tudjuk az edukacié jelent&ségét.

A klasszikus operativ miikodést fel fogja valtani a tanacsaddi szemlélet, ami megvaldsulhat bels6-
leg és kiils6leg egyarant. Fontos, hogy a vezetség is felismerje, hogy a jovoben a vallalatok terme-
lékenysége nagyban fog fliggeni a megfelel6 humaneré6forras-menedzsment stratégiatol. Ugyanis
minél inkabb digitalizalunk, annal inkabb értékes lesz a jél képzett munkaerd. Beldliik viszont so-
kaig nem lesz elég, tehat még inkabb fokozddni fog a verseny a megszerzésiikért a cégek kozott.
A meglévd koltségek mellett nem lesz arra tobb eréforras, hogy a béreket tovabb emeljék, illetve
egy ponton az egyéb 6sztonzo intézkedések sem biztos, hogy elegenddk lesznek, mivel a vilag val-
tozasaval a munkavallaléi igények is formal6dnak.
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A jov6ben komoly paradigmavaltasokra lesz sziikség, amelyekre nem biztos, hogy a vallalatok kel-
16en fel vannak vértezve. Azonban ha a HR képes magat fejleszteni, tovabba teret tud nyerni az
tizletfejlesztésben, akkor jo eséllyel képes lesz hatast gyakorolni a vallalat stratégiai miikddésére,
amely mar kell6en fel tudja venni a versenyt az Uj piaci trendekkel. Ahogyan az lizletfejlesztésben
a vallalat az tgyfélre fokuszal, igy a HR is a termelésrél a munkavallaléra, mint eréforrasra he-
lyezi a hangsulyt. Itt pedig el is jutottunk a szakdolgozatom kozponti témajdhoz, amirdl a cimet is
kapta, hogy mégis milyen szerepe lesz a HR-nek a menedzsmentben, tovabba hogyan jarulhat hoz-
za a vallalat jovéallésagahoz.
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