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Milyen volt a 2013-as év a HR-szakma szempontjabol? Ezt kérdeztik év végén a
szakma képvisel6itél. Poor Jézsef, egyetemi tanar, a Human Szakemberek Orszagos
Szovetségének (HSZOSZ) elndke szerint vilagosan latszik, hogy egyre fontosabb
szerepeket toltenek be a cégeknél a HR-vezetdk, azonban tovabbra is probléma, hogy a
kkv-szektorban még mindig nincs igazan komoly HR-munka. A szakember arrdl is
beszélt, hogy mig a korabbi években a dolgoz6i kommunikacié volt a HR egyik f6
feladata, addig ma mar a szocialis gondoskodas és a tarsadalmi felel6sségvallalas is

jelentés része a HR tevékenységeinek.

Hogyan értékeli az idei évet mind altalanossagban a HR szakma, mind konkrétan a
HSZOSZ szempontjabol?

A lassan elmulé 2013-as év a HR szakma szempontjabdl elég jelentés kettésséggel
jellemezhetd. Egyrészrdl a szamos negativ varakozas ellenére a HR meg tudta 6rizni a
korabbi években elfoglalt pozicidit. Ezt az allitasomat a két-harom évenként a kelet-
europai régid — beleértve hazankat — 5-7 orszagaban lebonyolitott Central and Eastern
European International Research Team (CEEIRT) felméréseinkkel tudnam
megerdsiteni. Osszehasonlitva a 2008-2009-ben elvégzett vizsgalatainkkal, a régié
meghataroz6 nagy nemzetk6zi cégeinél atlag egy HR  munkatarsra
(szakember+adminisztrativ) 72 f6 jut. Ez az érték megkdzelitleg hasonlo volt a jelzett
korabbi id6szakban is. Az is a hazai HR-szakma erejét mutatja, hogy a magyarorszagi
szakemberek nagyon sok nemzetkdzi cégnél egyre jelentésebb pozicidkat tdltenek be.
Nem szabad viszont megfeledkezni arrél sem, hogy szamos hazai nagy leanyvallalatnal
a magyar piac (példaul kuldnféle szolgaltatdé cégek) megvaltozasa vagy atértékel6dése
miatt szamos itteni HR-vezet6 szerepe megvaltozott. A meghatarozé HR-tevékenységek

attevddtek mas kelet-eurdpai orszagba.



Tobb terlleten azonban nem tortént el6relépés. Itt gondolok példaul arra, hogy
leszamitva azt a 4-5.500 — koztuk is a kdzel 900 nagyvallalatot — céget nem igen van
igazi HR-munka. Az ilyen iranyu a tapasztalatainkat megerésitik azok a felméréseink,
amikor kilénféle HR-rendszerek és mddszerek (példaul TER, elégedettség vizsgalat,
rugalmas juttatasok stb.) alkalmazasat vizsgaljuk. A benchmark felméréseinkbdl az derl

ki, hogy a kkv-ék tobbségeénél nem ismerik a korszer(i HR szerepét és modszereit.

Az év értékelésekor nem szabad elfeledkezni a kdzel 700 ezer f6t foglalkoztatd hazai
kozszférardl. Béremelést nagyon nem latott ez a szféra — leszamitva a tanarokat és az
egészsegugyi dolgozokat — viszont életpalyamodellekrél szdlo kozleményeket annal
inkabb. Lehet, hogy valami megmozdult ezen a terlleten is. A Magyary Zoltan nevét
visel§ program keretében arrdl szol a fama, hogy tervezik a munkakoér alapu HR
bevezetését. Ha ez megtorténik, az bizony igen nagy valtozast fog jelenteni ezen a

tertleten.

Az 1993-ban alakult HSZOSZ féleg az évente négy alkalommal megrendezendd
konferenciaival, budapesti és vidéki HR-klubjainak mikddtetésével és rendszeres
benchmarking kutatasaival jarul hozza az el6z6ekben emlitettek pozitiv mederben

tartasahoz.

Erezhetd, megfogalmazhaté lesz-e barmiféle valtozas, vagy trend a kdvetkezo évet

illetéen a HR-piacon és a HR-szakmaban?

A vilagunk lassan ratér a Harmadik ipari forradalom mezsgyéjére. Itt mar nem az ipari
hatékonysag (l. lpari forradalom) vagy a gyors bit alapu kommunikacio (Il. Ipari
forradalom) lesz alapkérdés, hanem a minél tudatosabb koérnyezetmegodvas és
energiagazdalkodas valik fontossa. A jelzett valtozasok fontos kdvetkezménye lett, hogy
érdemes betartani azt a régi Uzleti mondast, hogy csak az tud jol banni Ugyfeleivel és
vevoivel, akivel jol bannak. Fontos kijelenteni, hogy ezt a célt akkor lehet igazan elérni,
ha ,0sztonz6 kornyezetet teremtunk a munkatarsainknak, és kellemes, rugalmas

szervezeti strukturat, amely lehetbvé teszi, hogy a legjobb formajukat hozzak”. Ez



viszont megfelel6 egyuttmikodést igényel a HR és az Uzleti terlletek koézott. A mar
emlitett Ceeirt kutatasunk azt mutatja, hogy a sikeres HR-vezet6i kompetenciak kozott
kell kiemelni tobbek kozott a hitelességet, az lizlet/szolgaltatas ismeretét,
tanacsadast/coachingot, azaz a vezetbknek is egyre tobb HR készséget és

kompetenciat kell elsajatitaniuk.

On hogy latja, mely teriilletek lesznek hangsulyosak a vallalatok human

stratégiajaban?

A kulonb6zb cégek, szervezetek, szamos tényezd egyuttes ereddjeként probaljak meg a

HR-stratégiajukat és gyakorlatukat kialakitani. Ezek a tényez6k a kovetkezdk:
o az uzleti stratégianak valé megfelelés,

0 a jogszabalyokkal valé 6sszhang biztositasa,

o specialis emberi er6forras menedzsment feladatok megvalésitasa,

o pozitiv dolgozdi moral biztositasa,

o minél kedvez&bb addzasi feltételek és koltség-hatékonysag elérése.

A HR-vezetéknek egyre kdzelebb kell kerulnilk azokhoz a befolyasold tényezékhoz
(példaul ugyfelek, uj munkavallaléi generaciok stb.), amelyek Uj kihivasokat jelentenek
az altaluk iranyitott vagy befolyasolt ,ember rendszer” (értsd HR) szamara. A
globalizacié, a folyamatok felgyorsulasa, a helyfuggetlenség vagy éppen korabbitdl
eltér6 munkavallaldo csoportok megjelenése, mind-mind olyan befolyasolé tényezék,

amelyek Uj kihivasokat jelentnek a HR munka szamara.

Az egyes Uzleti stratégia tipusonként példaul alapvetéen mas HR-funkcidk kerulnek
fokuszba. A valsag idején csak néhany agazatban (autdipar, gydgyszeripar vagy egyes
informatikai teruletek) volt novekedés. A remélt fellenduléssel a 2008 elétti id6szakban
tapasztalat HR-kérdések (ugy mint intenziv kivalasztas, megtartas) kertlhetnek ujra

el6étérbe.



Kell-e, és hogyan valtoznia a HR vezet6knek? Valtoznak-e a kihivasok iranyai?

A kérdésre adott valasz nagyon sokrétl lehet. A fejlett HR-kulturaval rendelkezé
vallalatoknal a tanacsado és a coach szerepet is betdlté emberi eréforras szerep egyre
inkabb  kivanalom. A korabbi években a dolgoz6i kommunikacido (employee
communication) integracidja volt e tertleten a kivanalom. Ma és a jov6ben a szocialis
gondoskodas és a tarsadalmi felel6sségvallalas (Coporate Social Responsability) is
megjelent a HR tevékenységei kozott.

A korabbiakban mar emlitettem, hogy ahol nem tértént meg a HR-nek a teljes
integralodasa a vallalat Uzleti rendszereivel, ott ennek minél gyorsabban meg kell

torténnie.
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