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Reziimé:

A szervezetek szdmara mindig is kihivast jelent6 feladat volt a valtoz6 kdrnyezeti kihivasokra
valé rugalmas és gyors reagalas. A technolégia fejl6édése, az innovativ eljarasok és a
globalizaciés folyamatok a humaneréforras-gazdalkodas szemléletére, funkciodira is hatast
gyakoroltak. A hagyomanyos funkciok mellett olyan Uj tevékenységteriletek jelentek meg vagy
értékelddtek fel, mint a tudas-, a megtartas-, a generacio-, a kompetencia-, a tehetség-, illetve a
sokszinliség-menedzsment, de fékuszba kerilt a HR/employer branding, az egészségmegb6rzés
és a HR controlling is, s6t nemzetkdzi szinten mar munkaélmény-menedzsmenttel is
talalkozhatunk. A tanulmanyunk célja, hogy elsésorban nemzetkdzi szakirodalmakra alapozva,
Osszefoglald képet nyujtsunk a gyakorlatban egyre jelentésebbé valé egyes HR-funkciok
tartalmarél, melyek a HR branding, a megtartas-, a generacio-, a tehetség- és a munkaélmény-
menedzsment.
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Abstract:

Fast and flexible reaction for the changing environmental challenges has always been a
demanding task for the organizations. The development of technology, innovative procedures
and globalization processes have influenced the approach and functions of human resource
management. Beside traditional functions, such novel activity areas have appeared or become
appreciated such as knowledge-, retention-, generation-, competence-, talent-, and diversity
management. Moreover, we may notice the focus on HR/employer branding, health promotion
and HR controlling, and we may meet work flow management on international level. The
objective of our study is — based on mainly international professional literatures — to provide a
résumé on the content of some HR functions becoming more and more important in practice,
such as HR branding, retention-, generation-, talent-, and work flow management.
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HR branding; retention; talent; flow; generation; diversity.

A humaneréforras-gazdalkodas az elmult tobb mint egy évszazad alatt jelentds
valtozason ment keresztul, amit a valtozd kornyezetre adott valaszok generaltak.
Gondoljunk csak a klasszikus vezetési iskola képviselire (Taylor, Fayol, Weber), és
megallapithatjuk, hogy mar az 1900-as évek elején olyan hagyomanyos HR-funkcidk
azonosithaték be, mint a teljesitményértékelés (idénorma), a kivalasztas, a
motivacio, a fejlesztés, vagy a megtartas, a lojalitas jelentésége.

Bar a személyzeti menedzsment fogalmanak megjelenése évtizedekkel
késbbbre tehetd, az adminisztrativ feladatok ellatdsa mellett a HR fokozatosan
jelentésebb szerepbe kerult a szervezetekben. Megszulettek a kulonb6zé amerikai
modellek (a Michigani Egyetem Hard-modellje, a Harvard-modell) és a
humaneréforras-menedzsment mellett napjainkra mar stratégiai emberieréforras-
gazdalkodasrol beszélhetink, ahol a munkavallaldk kompetenciai kiemelt
jelentéséggel birnak. A humant6ke egyre nagyobb szerepet jatszik a vallalatok piaci
értékének meghatarozasaban, a folyamatos képzés-fejlesztés, az egész életen at
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1. abra

A humanerdéforras-gazdalkodas funkcidinak fejlédése

(Forras: sajat 6sszeallitas)

A fejlédés hatasara — reagalva a koérnyezeti kihivasokra — a hagyomanyos

tevékenységteruletek mellett Uj HR-funkcidk jelentek meg (1.

abra), amelyek

beépullhetnek, beéplinek, a HR-stratégiaba. A hagyomanyos HR-funkciok (toborzas,
kivalasztas, teljesitményértékelés, motivacio, fejlesztés, munkakorok kialakitasa,
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munkavédelem, munkaugyi kapcsolatok) mellett — a valtozé kornyezet hatasara —
meglévd tevékenységterlletek béviltek, a fokusz esetlegesen mas tevékenységre
esett.

A munkaeré-aramlas folyamataban a toborzas, a kivalasztas mellett megjelent
a beillesztés, illetve a beillesztési program jelent6sége. A teljesitmény-értékelés,
Osztdnzés helyett napjainkra, az integralt rendszerszemlélet hatasara mar
teljesitménymenedzsment-, illetve  0sztonzésmenedzsment-rendszerekkel is
talalkozhatunk, ami igazolja a ,minden mindennel 6sszefligg” nézépontot.

Az emberi er6forrasok képzése, fejlesztése mindig is kdzponti jelentéséggel
birt a szervezetekben. Ehhez a tevékenységhez kapcsolhaté a napjainkra mar 6nallé
funkciokeént ertelmezhet6 karriertervezési rendszerek kialakitasa, a
karriermenedzsment, valamint a tudas-menedzsment is.

A munkavédelem teruletén is valtozott a fokusz: a gyorsan valtoz6 kornyezet,
az emelkedé elvarasok, a versenyhelyzet, a stressz, a pszichoterror, a mobbing-
jelenségek hatasara napjainkban inkabb az egészségmegdrzeés kerul elétérbe. Bar a
munkaugyi kapcsolatok még mindig kiemelt jelentéséggel birnak egyes
szervezetekben (els6sorban ott, ahol mikodik a munkavallaléi érdekképviselet),
napjainkra a HR/employer branding kapott jelentésebb szerepet. A munkaltatoi,
illetve HR ,marka” azt jelenti, hogy hogyan jelenik meg a szervezet, a HR a szervezet
kils6 és a belsé kommunikacidjaban, mindez hogyan befolyasolja a szervezetrél
alkotott képet, az els6 benyomast, emellett a bevonzott potencidlis munkavallaldék
korét is.

Az esélyegyenl6ségi emberieréforras-menedzsment (4EM) tobb mint tizéves
multra tekint vissza. A funkcié a megvaltozott munkaképesséqg, illetve fogyatékos
munkavallalék HR-sajatossagainak feltarasaval foglalkozik. Jelentésége elsésorban
a rehabilitaciés hozzajarulas 6sszegének megemeléseével valt kiemelt jelentéségiive
a vallalatok életében.

Bar nem feltétlenll tekintheté kifejezetten HR-funkciénak, mégis fontos
megemliteni a HR controllingot, mivel a |étszamtervezésnél, a vezet6i dontések
meghozatalanal az elemzéshez hasznalt mutatdk informaciét szolgaltatnak.

A legfiatalabb HR-funkciok szorosan kapcsolédnak a meglévé tevékenység-
terlletekhez, illetve a kornyezeti valtozasokhoz. A sokszinlség-menedzsment
(diversity) hatterében a globalizaci6 hatasara meginduld munkaeré-vandorlas
kothetd, melynek hatasara a szervezetek vezet6i felismerték, hogy a valtozatos
Osszetétell munkavallalok, valtozatos kompetencia-tarhazat is eredményezhetnek.

A tovabbiakban tanulmanyunk fokuszat — a HR branding jelentésége mellett —
a megtartas-, a generacio-, a tehetség- és a munkaélmény-menedzsment témakorei
jelentik.

A vonzé munkaltatéi marka

kiépitésének aspektusai és jelentdésége

A versenyszféraban mikoédé szervezeteket tobb szinten és szamos terlleten
értékelik (tdbbek kdzott a konkurensek, a célcsoport tagjai és a piackutatoé cégek is),
amin az értékelt szervezet sikeressége és népszerlsége nagyban mulik. Ez az
értékelés nem csupan a vallat altal kinalt termékeket és szolgaltatasokat érinti,
hanem a munkaadoéi/munkaltatéi marka képét is. Amennyiben egy szervezeti imazs
magasan értékelt a kdzvélemény szintjén, ugy altalanossagban pozitiv véleménnyel
vannak a potencialis munkavallalok is a szervezetr6l és konnyebben valik a
munkavégzés szempontjabdl kivanatos lehetéséggé.
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A vonzé munkaltatéi marka lehetévé teszi, s6t nagyban megkonnyiti a
legtehetségesebb munkavallaldi réteg vonzasat, biztositva arrdl a tehetségeket, hogy
képességeik értékelése és kompenzalasa megfelel6 a szervezetben. Ennek
kovetkeztében a megfelel6 munkaltatéi marka kiépitésével né a munkaerd
termelékenysége, ami pedig a szervezeti versenyképesség alapjaul szolgal.

Az imazs — ezen tul — meghatarozza az egyének véleményét a szervezetek
altal kinalt termékekrél és szolgaltatasokrol is, tehat kifejezett hatassal van a
termékek/szolgaltatasok fogyasztasara, azaz a profit termelésre. Ezért a vallalkozdk
egyre nagyobb figyelmet forditanak arra, hogy a potencialis munkavallalok és
fogyasztok hogyan értékelik a vallalatot.

A tehetséges munkavallalokért folytatott ,kizdelemben® - ahol a
munkaeréhiany nem csupan mennyiségi, de mindségi szinten is jelentkezik —
elengedhetetlenné valt szervezeti oldalrél a munkaltatéi marka tudatos és szervezett
kiépitésének alkalmazasa, mint stratégiai eszkoz. Korabban a munkaerd értéke
kevésbé volt jelentds a munkaltatok szempontjabdl, napjainkban azonban ez a
viszony megvaltozott. Amennyiben egy vallalat versenyképes akar maradni, ugy
kénytelen klizdeni a legjobb szakemberekért, azaz a tehetségekért. Ez
kUlonosképpen azokra a vallalatokra igaz, akik milkodésuket alkalmazottaik
kompetenciajara alapozzak.

Napjaink munkaerfpiacanak a tehetséges munkavallalok megszerzéséért
folytatott ,harcaban” az egyik legdominansabb eszk6z a munkaltatéi marka épitése
lett. A munkaltatéi marka részét pedig szamos elem alkotja (példaul az agazat
vonzereje, a vallalat hirneve, a termékek mindsége és a szolgaltatas, a helyszin, a
munkakornyezet, a fizetés, a gazdasagi feltételek, a munkavallaloi juttatasok, a
benne dolgozé emberek és a szervezeti kultura, a munka-maganélet egyensulya és
a vallalati felelésségvallalas). (Figurska — Matuska 2013) Ezek azok a tényez6k egy
szervezeten belll, melyek megalkotjak a munkavallalok belsd elkotelez6dését, a
lojalitas megerésodését és hozzajarulhatnak ahhoz, hogy a munkavallaldk ne csupan
megélhetési okok miatt végezzék munkajukat szervezeten belll, hanem kialakuljon
egy bels6 kotbdés és szivesen jarjanak be dolgozni, végsd soron pedig élményként
értékeljék a munkavegzést.

Hogy miért célszerli szervezeti oldalrol a munkaltatéi marka épitésére idot,
figyelmet és energiat aldozni? A Hewitt altal végzett kutatasbol kiderul, hogy a
munkaltatéi marka megerésitésének tobb jotékony hatasa is van a szervezetre
(ndvekszik a vallalati vonzerd, er6sodik a szervezet megtartasi képessége és kialakul
a munkavallaloi elkotelezettség). (Mosley, 2009) Ennek egyértelmi kdvetkezménye
tehat, hogy egy dominansabb munkaltatéi marka az &atlagosnal magasabb
munkavallaléi részvételhez kapcsolodhat, végsé soron pedig hozzajarul a kedvezdbb
pénzugyi eredmények eléréséhez.

A munkaltatoi markaépités a leirtak alapjan egyértelmien ravilagit arra, hogy
a vallalati brand és imazs legféképpen az emberieréforras-menedzsmenttel és a
marketinggel all szoros kapcsolatban (Wojtaszczyk 2012, 47. o0.), ezen tul pedig a
stratégiai menedzsmenttel és a humaneriforras-gazdalkodassal, valamint a
versenyképes piaci stratégiaval és a sikeres vezetéssel is. (Michington 2013, 2-3. 0.)
Ezzel egyidejileg a HR egy uj funkcidjaként lett uttord jelentéségli a szervezeti
muakodésben, aminek eredményességét nem célszerl vitatni, hanem minél inkabb
alkalmazni szikséges a vallalati mikodésben.

Megtartas-menedzsment
mint a munkaerdhiany egyik ellenszere
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A HR brand kialakitasa mellett kiemelked6 jelent6éséggel bir napjaink egyik
leggyakoribb problémaja (a megfeleld, tehetséges munkaerd megszerzése mellett) a
kulcsmunkavallalok megtartasa. A HR valasza az Uzleti kdrnyezeti, munkaerd-piaci
kihivasra a megtartas-menedzsment. Ez egyben a HR-rél alkotott képet is pozitivan
befolyasolja, amennyiben a munkakeres6 tudja az adott szervezetrdl, hogy figyelmet
fordit a munkaerd dszténzésére, annak megtartasara.

A kulcsemberek megtartasara a szervezeteknek egyre nagyobb hangsulyt kell
helyezniuk, mivel annak elmulasztasa koltség- id6- és energiaigényes, azaz
veszteséges. Ennek oka, hogy az elvesztett munkaer6t poétolni kell, ahol a toborzas,
a kivalasztas, a beillesztés mind koltséggel jar, nem beszélve a bizonytalan uj jeloltrdl
(akinek a bevalasa kétes) és az elveszett tudasrol (amit magaval vitt a tavozo
munkatars). Amennyiben a tavozd munkaeré vezetdi poziciobdl |ép ki, ugy
elvesztése még nagyobb karokat okozhat a szervezetnek és a mai munkaeré-piaci
helyzetben a pétlasa nehézségekbe Utkdzik (kilonésen akkor, ha Uj munkahelyét
egy konkurens cégnél talalta meg az illet6).

A demografiai valtozasok is hatassal vannak a szervezeti mikddésre. Az
tarsadalom ,eloregedésének” hatasara ugyanis egyre csokken a bevonhatd
munkavallaléi létszam, ami egyértelmlien felértékeli az emberi munkaerét (nem
beszélve a kimagaslo teljesitményt nyujté humantéke értékérdl). Ez azt vonja maga
utan, hogy kevesebb mennyiségi munkavallalonak kell a korabbinal is nagyobb
mennyiségl feladatot ellatnia, am ezért cserébe a munkavallalok is magasabb
elvarasokat tamasztanak munkaltatéikkal szemben. (Canton 2013)

A munkavallalok elégedettsége befolyasolja a lojalitdas mértékét, azaz a
megtartas aranyat. A Select International konzultacidés szakértéje, Thomas szerint
(Thomas 2017) a vallalatoknak az alabbi 6t szempontot kell figyelembe venniuk, ha
meg akarjak tartani a tehetséges munkavallal6ikat:

1. Medfelel6 munkavallaléi kornyezet, munkahelybiztonsag kialakitasa.

2. Egyértelmiien tisztazott célok és elvarasok, amelyben kulcsfontossagu
szerepe van a szervezeti kommunikacionak és munkakoari leirasoknak.

3. Nyilt munkakornyezet, amiben szerepet jatszanak a rendszeres
visszacsatolasok.

4. Képzés-fejlesztés tamogatasa, kihivast és 6sztonzést jelentd munkafeladatok.

5. A j6 munka elismerése, megbecsulése és jutalmazasa.

A szervezetek munkaer§ megtartd képességét befolyasolja a vezetd
szemlélete, ezen keresztul a HR szerepe, jelentésége a szervezetben, illetve a
kialakitott HR-rendszerek minésége. 2016 novemberében, magyarorszagi
szervezetek korében folytatott kutatas (n=328) eredményei alapjan a gyakorlatban
leggyakrabban alkalmazott munkaer6-megtartasi  eszkdéz a teljesitmény-
menedzsment és a prémiumrendszer. Ugyanakkor a tehetséges munkavallalok
vonzasaban és megtartdsaban a specialis képzési program, illetve az egyéni
fejlesztési terv bir kiemelt jelentéséggel. Pozitiv hatassal van a tehetséges
munkavallalok lojalitdsara az is, ha a szervezet keretet biztosit az innovativ 6tletek
visszajelzésére, megvaldsitasara. (Csedd et al. 2016)

Generacio-menedzsment,

avagy megoldas a valtozé6 korcsoportu

munkaerd-allomany hatékony alkalmazasara

A munkavallalé megtartasat, 0sztonzését neheziti az a tényezd, hogy a szervezetnek
szembe kell nézni a generaciok kiilénb6zé elvardsaival. A munkavallaloi igények
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természetesen eddig is eltértek, de az ismert motivacios modellek joI mikodtek a
gyakorlatban. A felgyorsult technoldgiai fejlédés, a valtozo piaci kérnyezet ezeket az
elvarasokat megvaltoztatta, igy a humaneréforras-szakembernek ezen egyedi
igényeket is ki kell elégitenie. Jelenleg a vallalatoknal megtalalhatéak még a Baby
Boom generacié tagjai, illetve az X, Y és mar a Z generacioval is szamolni kell. A
generacios sajatossagokat Kissné az alabbiakban foglalta 6ssze: (Kissné 2013)

— Baby boomerek: Uj utakra, tudasra, informacio, karrierre vagynak. Fegyelem,
tisztelet és kitartas jellemzi 6ket. Tudasuk, tapasztalatuk, munkafegyelmuk
eés lojalitasuk olyan érték, amely barmilyen és barmekkora céget a legjobbak
kozé emelhet. Kevéssé rugalmasak, ellenadllnak a valtozasoknak, és
elfogadjak a hierarchikus strukturakat. Tartanak attél, hogy az utanuk
kovetkezd6 nemzedékek elveszik a munkajukat.

— X generacio: az atmeneti generacio tagjai mar ifjukorukban talalkoztak az
internettel, ami meghatarozza a munkavégzésuket, életviteluket is. A
legtobbjuk ugy végzi munkajat, hogy valaki megmondja neki, hogy mit és
hogyan csinaljon. El6deiknél iskolazottabbak, mar a kétkeresds csaladokba
szllettek. Megtapasztaltak a technolégiai forradalmat, a rendszervaltast és a
gazdasagi valsagot. Kevésbé elkotelezettek a munkaltatd felé, kdnnyedén
alkalmazkodnak a valtozasokhoz.

— Y generacio: a szocializmusban szllettek, de a fejl6dé demokraciaban néttek
fel. Nyitottak az ujdonsagra, agilisak, célratorék, horribilis fizetéselvarasok
jellemzik 6ket. A digitalis nemzedék elsé hullama, magas Onbizalommal
szallnak szembe az el6z6 nemzedék altal felallitott szabalyokkal. Tul nagy
elvarasokat tamasztanak a munkahellyel szemben, a munkajukat akarjak az
életukhoz alakitani és nem forditva. Kevésbé lojalisak, mint a szlleik.
Gyorsan dontenek és tovabballnak, amint jobb ajanlatot kapnak.

— Z generacio: a vilag els6 globalis nemzedéke, a digitalis technoldgia vilagaba
szllettek, allandd kapcsolatban vannak egymassal. Oszténdsen olyan
képességekre, készségekre tesznek szert, mint a tdbbfeladatos
mikodés/feldolgozas (multitasking), az egyuttm(kodd tanulas (halézatban,
collaborative) vagy az oOnszabalyzé tanulas. Sokkal gyorsabb ritmusban
élnek, mint az el6dok. Ha valami nem tetszik, tovabballnak, a munkahely
cserélgetése teljesen természetes. Ehhez a generacidhoz kotheté a job-
hopping jelenség is.

Az emlitett generacidk eltérd sajatossagokkal birnak, igy a generaciok kozotti
egyuttmikodés kialakitasa, 6sztonzése, a kulonb6zé generaciok elégedettségének
megteremtése, illetve a kulcsemberek bevonzasa, megtartasa kihivast jelentd feladat
a HR-szakemberek szamara, ami a munkahelyi, HR brand kialakitasaban is szerepet
jatszik. A HR-nek az emlitett feladatok mellett gyakran szembe kell néznie egy
szervezeti kulturavaltassal, uj tipusu munkakor-tervezési modszerekkel, idéskori
tudasatadas menedzselésével, valamint az életkori diszkriminacio elkerulésével, a
generacios sokszinlség-menedzsment feladataival.

A tehetségmenedzsment

szervezeti szintii jelentésége

A XXI. szdzad nem csupan egyedulallé valtozasokat (globalizacid, ndvekvd
munkaltatoi elvarasok, technoldgiai fejlédés) és nehézségeket (korlatozottan elérhetd
eréforrasok, eléregedd tarsadalom), allit a vallalati mindennapok elé, hanem
példanélkuli lehetéségeket is kinal a szervezetek szamara e potencialis korlatok
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lekiizdésére. A piaci mikodésben kiemelked6 szerepet kapott a versenyképesség,
aminek fokozott jelent6éséget ad a globalizacié visszafoghatatlan terjedése, ennek
kovetkezménye, hogy napjainkban még a kis- és kozépvallalatok is globalis szinten
kell, hogy versenybe szdllanak a fennmaradas érdekében. A multinacionalis
vallalatok szama 1990 o6ta megduplazodott, a ndvekedés azonban nemcsak a
vallalati méretekre fejtette ki hatasat, hanem tettenérheté a fogyasztok és azok
elvarasai tekintetében is. Egyes kutatasok alapjan elmondhato, hogy a potencialis
fogyasztoi méret 172%-al ndvekszik 2010 és 2030 kozott. (Krell 2013)

A szervezetek célja, hogy a csokkend humantdke ellenére megtalaljak azon
munkavallaldékat, akik meg tudjak valositani Uzleti elképzeléseiket, azaz elérjék a
szamukra legtehetségesebb munkavallaloi réteget. Ha az Uzleti célkitizések
elérésének flggvénye a tehetséges munkavallalok megszerzése, ugy kozponti
jelentéségive valik a tehetségekre vald 6sszpontositas.

A tehetségek menedzselése tehat nem csupan HR-kérdés, hanem sokkal
inkabb stratégiai jelentéségl feladatta nétte ki magat. Az Uzleti és a
tehetségstratégia parhuzamos mukodtetése egyértelmien hozzasegit a szervezet
stratégiai célkitizéseinek eléréséhez, magasabb teljesitményt biztosit a piacon, segit
megtartani az elkotelezett és tehetséges munkavallalokat, fejleszti a munkamoralt,
noveli a termelékenységet és tobbek kozott elbsegiti a magasabb vevéi
elégedettséget is. (Huselid 1995; Youndt et al. 1996)

A tehetség megfelel6 szintl menedzseléséhez fontos tudatositani, hogy ez az
egyik olyan lehet6sége a szervezetnek, mely lehetévé teszi a kitiinést a konkurens
cégek kozul, azaz a versenyképesseég fokozasahoz tamogatni kell a szervezet belsd
er6forrasait. Ahhoz, hogy a versenyképességlink fenntarthaté legyen, a
tehetségforrasainkat egyedivé kell tennlnk, hiszen onnantdl kezdve, hogy valami
konnyen reprodukalhato, kevésbé lesz értékes, azaz nem jelent hosszutavon
versenyeldényt. Ebbél kovetkezik az, hogy egy szervezet csak annyira erds vagy
gyenge, mint az egyenek, akik alkotjak — pontosabban az alkoté egyének tudasanak,
készségeinek, motivacidjanak és tehetségének Osszessége fogja meghatarozni a
vallalati eréviszonyokat.

A vaéllalati tehetségmenedzsment a fenntarthaté versenyképesség egyik
alapvet6 forrasat jelenti, ahol a hangsuly a kivételes emberi tehetségek
megragadasan van. (Korn Ferry 2014) Tekintettel azonban arra, hogy a tehetségek
€és a munkavallalasi készségek gyakori hianya egyre inkabb tipikus jelenség a
munkaerépiacon, szervezeti oldalrél ezt a sziikdsséget a tehetségmenedzsment
rendszerek muikodtetése segithet athidalni. Ennek kovetkeztében az elérhetd
tehetségeket bevonva olyan modellek kialakitdsa a cél, melyek a legmodernebb
technolégiat felhasznalva, innovativ médon hasznaljak fel a rendelkezésre allé
tehetségforrasokat. Ennek hatasara a tehetségmenedzsment nem csupan a HR
felel6ssége, hanem az Uzleti vezetés egyik f6 eszkdze is. Ezt alatamasztja a Deloitte
2017-es felmérése, ahol a tehetséggel kapcsolatos kérdések megoldasa a felmért
cégek esetében a 3. helyet foglaljagk el a fontossagi sorrendben. De ezt
hangsulyozza az is, hogy 10-bél 8 vezetdé gondolja a tehetségek megszerzését
kiemelkedéen fontosnak a jovére vonatkozé miikodés szempontjabol ugyanebben a
felmérésben.

Konkluzioként levonhaté tehat, hogy a jové provokativ médon kényszeriti ra a
szervezeteket a tehetségekkel vald tudatos gazdalkodasra.

Bar a felmérések kiilfoldi mintak alapjan készlltek, de par év kérdése csupan
és hazankban is aktudlisak lesznek ugyan ezek az égetd kérdések.
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A munka élményének fontossaga,

avagy egy varhaté munkaeré-piaci trend

A Deloitte 2017-es, globalis humantékét 6sszegz6 trendjei kdzott azt a megallapitast
tette, hogy napjaink fejlett digitalis vilagaban az altalanos munkavallaléi elvaras, hogy
vonzo, eredmeényorientalt és élvezetes legyen a munkavégzés. A munkavallaloi
elkotelezettség és munkahelyi kultura mellett tehat egyre dominansabb jelenléttel
figyelhetd meg az a tendencia, hogy a vallalatok igyekeznek kifejleszteni egy integralt
rendszert, mely hatassal van a teljes munkavallalasi élményre — 0sszefogva ezzel
azokat a munkahelyi, humaneréforras-gazdalkodasi és vezetési gyakorlatokat,
amelyek hatassal vannak az emberek munkavégzésére.

A technoldgia fejl6édésének hala tobb olyan eszkdz is rendelkezésére all a HR-
nek, amivel ezt az élményszerzést meghatarozova tudja tenni az egyén szamara.
Tobbek kozott ilyenek az egyre népszeribb munkahelyi wellnes- és fitness-
applikacidok, amelyekhez kiterjedt visszacsatolasi eszkoztar tartozik.

A terllettel kapcsolatos vezetdi gondolkodas hangsulyossagat jol tamasztja
ala a Deloitte kutatasi eredménye, ahol a felmért munkaltatok 80%-a itélte fontosnak
az iranyitott munkahelyi éiményszerzést. (Deloitte 2017) A gyakorlati alkalmazassal
kapcsolatos eredmények azonban arra engednek kovetkeztetni, hogy az
Ujszerlsegnek koszonhetéen kevesen vagtak bele a tényleges alkalmazasba. A
felmért vezetéknek ugyanis csupan 22%-a szamolt be arrél, hogy a vallalatanal
alkalmaznak ilyen jellegl gyakorlatokat. Ezt még inkabb megerdsiti az eredmeény,
hogy a valaszaddk 56%-a gondolja ugy, hogy a munkaélmény tudatos alkalmazasara
meg nem, vagy csak részlegesen all készen.

De mit tehetnek azok a szervezetek, akik nyithak az uj trend felé és hangsulyt
szeretnének helyezni alkalmazottaik munkahelyi élményszerzésére? Tobb olyan
tényez6 is van, amelynek megfelel6 iranyu alkalmazasa a pozitiv munkavallaloi
tapasztalatokhoz segitheti hozza a szervezetet. Az els6 ilyen szempont a
Jelentéségteljes/értelmes munkavégzés, ami magaba foglalja az Onallésagot, a
csapatmunkat és ezzel egyutt a pihenésre valé id6t is. Tovabbi szempont a tamogato
vezetés a jelenléte. |de kapcsolddik tobbek kozott az egyeértelml szervezeti célok
megfogalmazasa, a munkavallalok tamogatasa, coach-rendszer alkalmazasa és az
agilis teljesitménymenedzsment-rendszer is. Tagadhatatlan részeleme a pozitiv
munkahelyi Iégkér, amihez hozzatartozik a rugalmas és humanus munkakornyezet,
az elismerd és befogadd munkakultura. Ide sorolhaté az elérelépési lehetbéségek
meghatarozasa, amit a tréningek, a tehetségek tamogatasa, az oniranyité tanulas
képesek szervezeten belll koordinalni. Végul, de nem utolsé sorban pedig eszkoz
lehet a szervezettel szemben kiépitett bizalom, amit a szervezet kildetése és célja
hataroz meg sok esetben, ezen tul pedig az 6szinte és inspiralé szervezeti kultura
egészit ki.

A munkaélmény menedzselésének hordereje kulcsfontossaguva latszik valni a
globalis gazdasagban mikod6 versenyképes vallalatok szamara. Amennyiben a
munkaélmény-menedzsment alkalmazasa megvaldsul, ugy annak szamos jotékony
hatasa lehet a szervezetre vonatkozdlag, mint példaul megndvekszik a vallalat
vonzereje és megtartd képessége. A pozitiv munkaélmény egy hasonléan pozitiv
vasarldi/fogyasztéi élményhez jarul hozza, ami javitia a szervezeti megitélést
Osszességében pedig segit a versenyképesség fenntartasaban. (Taylor, 2016)
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Ahogyan a legtdbb szakmaterllet, ugy a humaneréforras-menedzsment is
szukségszeri valtozasokon ment keresztul az elmult id6szakban, ami tobbek kozott
a gazdasagi, a tarsadalmi és munkaer6-piaci kornyezet valtozasanak is koszonhetd.
A valtozas természetes velejardja, hogy mig bizonyos, korabban jol mikodé teruletek
atalakultak, fejlédtek, addig teljesen ujak is létrejottek a folyamatosan megujuld
trendek kiszolgalasanak érdekében. Figyelembe véve, hogy a humaneréforras
mindig is alapvet6 elemét jelenti a szervezeteknek, igy azok valtozé igényeinek minél
teliesebb kielégitése altalanos értelemben fogja meghatarozni egy-egy szervezet
sikerességet.

A valtozas kovetkeztében a hagyomanyos HR-funkciok mellett modern és
korszerli meglatasokra tamaszkodva alakultak ki uj funkciok. Olyanok, amelyek
alkalmazasa nem csupan extra lehetéségként kell, hogy értelmezésre kerlljon a
vallalati vezetésben, hanem gyokeresen bele kell, hogy épuljon annak szervezeti
kulturajaba. A jovoben ennek kovetkeztében a szervezetek tudatosan tudnak
készulni ezen uj utak bejarasara, ahol tobbek kozott a vonzé munkaltatoi marka, a
szervezet megtartd képesseégének erdsitése, az eltér6 generaciok hatékony
alkalmazéasa, a tehetséges munkavallalok elérése és megszerzése, valamint a
munkavégzés élményszeriisége kell, hogy megadjak a f6 iranyt.

A HR integralt szemléletét kdvetve, az Ujonnan kialakulé funkciok is szoros
Osszefuggésben vannak egymassal. A munkaltatoi marka épitése hozzajarul ahhoz,
hogy pozitiv legyen a szervezet megitélése mind belsd, mind kulsé szinten, illetve
egyértelmlien megalapozza nemcsak a fogyasztok nagyobb érdekl6dését, hanem a
tehetséges munkavallalok vonzasat, a meglévé munkavallalok lojalitasat és ezzel
egyutt a szervezet megtartd képességét. A generaciok megfeleld menedzselése
hozzajarul a munkaerbéhiany kezeléséhez és ahhoz, hogy az eltér6 korosztalyu
alkalmazottak a leghatékonyabb modon tudjanak dolgozni, ezzel egyutt a tehetségek
tamogatasara épitve tamogatja a munka élményének kialakulasat, ami hosszu tavon
szintén a megtartasi képesség erfsitéséhez vezet. Az integralt mikddés soran
alapvetdvé valt a tehetségkozpontu szervezeti kultura, ahol a munkavallalokkal vald
kommunikacié soran ennek hangsulyozasa megjelenik és kifejti hatasat a tobbi HR
funkciora is. Ezaltal képessé valik a szervezet egy tulél6, modern kdornyezeti
elvarasoknak megfelel6 belsé rendszert mikodtetni, ahol az egyének személyes
igényei és a szervezeti elvarasok kielégitése azonos fontossaguva érik.
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