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Miben segitheti a HR a munkaerdpiaci
versenyképességet?

Osszefoglalas: A munkaerdpiaci versenyképesség kulcsfontossagu tényez6 az
tizleti sikerhez és a gazdasagi fejlédéshez. Az emberi er6forras részleg nagy
szerepet jatszik ezen a teriileten, mivel a dolgozok kivalasztasa, fejlesztése és
motivélasa alapvetd fontossagu a cég eredményessége szempontjabol. A HR
azonban szdmos kihivassal szembesiil, amikor az emberekkel kapcsolatos
stratégidkat kell kidolgoznia, példaul az eloreged6 munkaerdvel, a digitalis
atmenettel és az egyre novekvd versenyképességi nyomassal. A tanulméany
célja az emberier6forras-menedzsment teriiletén az elméleti alapok vizsgala-
ta és azok Osszehasonlitdsa, valamint a generaciok jellemzdinek attekintése,
kiilonos tekintettel a Z-generaciora.

Arra keresiink valaszt, hogyan lehet a munkaltatok szamara ezeket a jellem-
zOket kiakndzni és integralni a vallalati kultardba, a HR-folyamatokba. Az
eredmények fontosak lehetnek a véllalati vezetok és HR-szakemberek sza-
mara, akik iranyt szeretnének talalni a jelenleg viszonylag alacsony szintii
potenciallal rendelkez8, dolgozni vagyd emberi eréforrassal rendelkezd
munkaer$piacon.

Kulcsszavak: Humaneréforras, humantéke, generaciok, versenyképesség.

Abstract: Labour market competitiveness is a key factor for business success
and economic development. The human resources department plays a major
role in this area, as the selection, development and motivation of employees
is essential to the success of the company. However, HR faces a number of
challenges when it comes to developing people strategies, such as an ageing
workforce, the digital transition and increasing competitive pressures. The
aim of this paper is to examine and compare the theoretical foundations of
human resource management and to review the characteristics of the genera-
tions, with a special focus on Generation Z.
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It seeks to answer how employers can exploit and integrate these characteristics into corporate culture and
HR processes. The findings could be of relevance to corporate managers and HR professionals seeking to
find direction in a labour market with a relatively low potential of people who want to work.

Keywords: Human resources, human capital, generations, competitiveness.

Bevezetés

A tanulmany a HR szerepét és elérhet6 eszkoztarat vizsgalja a munkaerdpiaci versenyképesség javitasaban,
és elemzi a lehetséges megoldasokat, mint példdul az oktatas, a toborzas-kivalasztas és a vallalati kultara
fejlesztése. A kutatas célja, hogy bemutassa a munkaerépiacra belép6 Z-generacié képviseldinek munka-
vallalashoz kapcsolodo igényeit, javaslatokat tegyen a HR szakembereknek a munkaerdpiaci versenyké-
pesség novelésének elGsegitésében.

Ezt a kérdéskort a munkaerépiacon jelenlévé generaciok elemzésével, illetve szervezetfejlesztési és hu-
manpolitikai szempontbol is feltdrja. Az eredmények a véllalatok éltal alkalmazott stratégia és HR funkci-
ok javitasahoz nyujtanak segitséget, ezaltal pedig a munkaerdpiaci versenyképesség noveléséhez segitenek
hozza.

Generacidk és a munkaerdpiaci kihivasok

ATALAKULO MUNKAEROPIAC

A 21. szazad elején mar lényeges atalakulas volt megfigyelheté a munkaerépiacon. Az Ipar 4.0 koraban a
vallalkozasoknak, ezen belill kiilonosen az emberi eréforrasokkal foglalkozé szakembereknek kiemelten
fontos, hogy felkésziiljenek a digitalizacioval jard kihivasokra és az eltéré generdciok kozotti egytittmtiko-
désre.

Az infokommunikacids eszk6zok széles korti elterjedése nemcsak a mindennapi életet, hanem a mun-
kahelyeket is atalakitotta, és gyakran fesziiltségeket okoz a generaciok eltérdé alkalmazkodasi képességei
miatt. Ugyanakkor a technoldgia lehetéséget nyujt az iddsebb korosztilyoknak is, és a munkaerdpiacon
mind a tapasztaltabb, mind a fiatalabb generdcidk szamadra fontos szerepet jatszhat. Az emberi er6forrasok
tertiletén a technoldgia hatdsa szamos mddon megnyilvanul. Az internet és az online kommunikacios
eszkozok lehetdvé teszik a tavoli munkavégzést és az online toborzast, ami nagyban megkonnyiti az al-
lashirdetést és az allaskeresést, valamint néveli a munkaeré rugalmassagit.
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Miben segitheti a HR a munkaerépiaci versenyképességet?

Azonlinehalézatok és forumok pedig segitik a munkavallalok kozo6tti kommu-
nikaciotésegytittmiikodést, valamint el §segitik aszakmaikapcsolatok épitését.

Az online teljesitményértékelési rendszerek objektivebbé és hatékonyabba
teszik a teljesitményértékelési folyamatot, mig az online oktatasi és fejleszté-
si programok lehetévé teszik a munkavallalok szdmara a sajat tempdjukban
torténd tanulast és fejlédést, valamint a munkaltatok esetében hatékonyabba
vélhat a munkavéllalok képzése és fejlesztése. Osszességében a technoldgia
jelentds hatassal van az emberi er6forrasok teriiletére, és segit a hatékony
HR-gyakorlatok kialakitasaban. [1, 2]

Az Ipar 4.0 jelentds véltozasai a munkaerdpiaci kovetelményekben és a
munkavégzés maddjaban is kivéltoja a szakmai mobilitdsnak. A szakmai mo-
bilitas azt jelenti, hogy az aktiv munkaerépiac szerepldinek mozgasa miatt
valtozasok kovetkeznek be a munkaerdpiac végzettségi szintjeiben, szakmai
és képzettségi szerkezetében, tovabba a szakmai kompetenciak, képességek és
készségek tartalmdban és szinvonaldban is. Laszl6 Gyula szerint ez egyrészt
»automatikusan” is bekovetkezik a generdcidvaltassal, vagyis azzal, hogy a
munkaerdpiacrol kilépé (id6sebb) korosztaly iskoldzottsagi szintje nagy va-
16szintiséggel alacsonyabb, mint az iskoldikat aktualisan befejez6, a munka-
erdpiacra belépd generacioé.

Minden valdszintiséggel fejlodik a képzés tartalma is, a kor tudoma-
nyos-technikai, innovacios szakmai szintjéhez igazodva. Az életen at tartd
tanulds megvalositasaval pedig folyamataban is dinamikussa valik a mobi-
litas, mert a munkéban allok is képessé valnak a szakmai mobilitasra, mind
az adott szakmadn belili fejlédésre, Gj ismeretek, képességek megszerzésére,
mind egy Uj szakmara valé atvaltasra.

A cél, hogy a munkaerdpiac szakmaszerkezete és szakmai tartalma-szin-
vonala egyszerre igazodjon a gazdasag és a kor kévetelményeihez - ilyenek
a tarsadalmi, oktatdsi, pedagogiai kovetelmények, az Ipar 4.0, a digitélis gaz-
dasag és a kreativitds —, és a személyes karriertdrekvések eltér elvarasaihoz
is. A szakmai mobilitas a legfébb utja ennek a célnak, mely megvalositasanak
nehézsége ellenére elengedhetetlen az Gj kihivasok és lehetdségek kezeléséhez
a munkaerdpiacon. Az Ipar 4.0 vonatkozasiban fontos, hogy a mesterséges
intelligencia terjedésével is szamolnunk a munkaerdpiacon. [3]

A kiindulopont a piacgazdasagnak azon tétele, hogy a gazdasag szerepldi,
beleértve a vallalkozdsokat és a munkavallaldkat, az drak és a kereslet altal
vezérelve mikodnek.
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Azonban ahhoz, hogy a gazdasag hatékonyan miikodjon, sziikséges, hogy
az arak és a kereslet dlland6an valtozé piaci igényeit kielégitse. Ezért a mun-
kaerdpiacnak olyan rugalmasnak kell lennie, hogy megfeleljen ezeknek az
elvarasoknak. A munkaerépiac rugalmassaga azt jelenti, hogy a munkalta-
tok és a munkavallalok szabadon alkalmazkodhatnak a gazdasag 4ltal dik-
talt valtozasokhoz, igy biztositva a folyamatos és hatékony munkavégzést.

Az emberier6forrds-menedzsment felépitését at kell strukturdlni ahhoz,
hogy felismerje a munkavallalokban rejlé potencialt, és elétérbe helyezze a
tudasalapu megkozelitést. A big data rendszer alapjan egy pontos és objektiv
adathalmaz all majd rendelkezésre a menedzsment szamadra, amelynek se-
gitségével javithatjak a toborzasi folyamatok hatékonysagat. A vallalatoknak
fel kell késziilniiik arra, hogy digitalis toborzési csatorndik legyenek, ami je-
lent6sen megndveli a beérkezé munkaeré mennyiségét és mindségét. Az Gj
generaciok szamara kedvezé részmunkaidds, otthoni munkavégzés és egyéb
rugalmas munkavallalasi lehetdségek biztositasa versenyeldnyt fog jelenteni a
versenytarsak kozott. [4, 5]

Az informécids technoldgia és a vezetési-iranyitasi elvek és gyakorlatok
fejlédése szamos nem hagyomanyos munkavégzési format tett lehetévé,
amelyeket egyre gyakrabban alkalmaznak a véllalatok. Ezek kozé tartozik a
rugalmas és részmunkaid6, a tdvmunka, a csoportos munkavégzés. Az ilyen
munkavégzési formak stratégiai kezelése, monitorozasa és az ehhez sajatos
6sztonzési rendszerek kidolgozasa komplex emberieréforras-menedzsment
feladat. A 2020-as koronavirus-jarvany még inkabb felgyorsitotta a nem ha-
gyomanyos munkavégzési formak elterjedését, hiszen a home office beveze-
tése szamos vallalat szamara kényszertivé valt. Az otthoni munkavégzés meg-
szilardult, és szamos mas, kordbban nem szokvanyos munkavégzési forma is
nagyobb népszertiségnek drvend.

Ezek a valtozasok hatassal vannak a vallalatok emberi er6forras-gazdalko-
daséra, igy az ilyen munkavégzési formakhoz igazod6 6sztonzési és motiva-
ci6s rendszerek kidolgozasa lett nélkiilozhetetlen. A korabban az ilyen mun-
kavégzési formakat ellenségesen kezeld vezetési szemlélet is valtozni kezdett,
mivel a home office szamos el6nnyel jarhat a dolgozok és a vallalat szamara
egyarant. A tovabbiakban a rugalmas és nem hagyomanyos munkavégzési
formak elterjedése varhatoan folytatddni fog, és a vallalatoknak alkalmazkod-
niuk kell ezekhez a valtozasokhoz a hatékony emberieréforras-gazdalkodas
érdekében. [6, 7]
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Ha a munkaerépiac inkabb rugalmas, akkor a gazdasag sikeresebben ,,ta-
lal” olyan munkaer6t, amelyik megfelel a piaci igényeknek. Ezaltal a vallal-
kozasok hatékonyabban és eredményesebben tudnak miikédni, javul a ver-
senyképességiik. A munkaerdpiac rugalmassaga tehdt el@segiti a gazdasagi
novekedést és 1j munkahelyek létrehozasat. jovedelmi helyzetét, noveli a gaz-
daséagi biztonsagérzetiiket. A rugalmassag szerepe pedig egyre inkabb hang-
stulyos a munkaerdpiacon, és a munkavallaloktol elvart rugalmassag minden
dimenzidja fontos. A munkavallalok rugalmassaga szamos dimenziot dlel fel,
amelyek mind lényegesek az aktudlis munkaerépiaci kihivasok és lehetdségek
kezeléséhez. Elsddlegesen az idébeli rugalmassag fontos, azaz a munkavalla-
16k képessége arra, hogy a munkaidét akkor teljesitsék, amikor a munkafo-
lyamatok azt indokoljak.

Ez akar a munkanapon beliili rugalmas munkavégzést, akar a rendes vagy
rendkiviili munka teljesitését jelentheti, tdmogatva a rugalmassagot biztosi-
té6 munkakoriilményekkel, hogy ne legyen felesleges allasidejitk. Masrészt, a
munkavégzd képességekben vald rugalmassag is fontos, ami azt jelenti, hogy
a munkavallalok szakmai tudasa, készségei és teljesitménye is alkalmazkod-
jon a valtozd és megujulé munkahelyi kovetelményekhez.

Tehat a rugalmas munkaerdpiac hozzajarul a gazdasagi névekedéshez, a
foglalkoztatottsag javuldsahoz és az emberek jovedelmi helyzetének javulasa-
hoz. Ezért a munkaltatok és a munkavallalok szamara is fontos, hogy felké-
sziiltek legyenek a véltozo gazdasagi kornyezetre, és képesek legyenek alkal-
mazkodni a kereslet igényeihez.

Természetesen mindez csak akkor valdsulhat meg, ha a munkaltatdi ol-
dal is rugalmas, azaz a HR-eszk6zok és mikodésiik kovetik a munkaerépiac
keresleti és kindlati oldaldnak valtozasait. Ennek eredményeként a munkalta-
tok képesek lesznek a rugalmassagot tamogaté munkakdoriilményeket és esz-
kozoket biztositani a munkavallalok szamara, és ezzel elésegiteni az egytitt-
miikodést és a hatékony munkavégzést. Ennek a folyamatnak az el3segitése
érdekében figyelembe vehetdek az attittidvizsgalatok eredményei tovabba a
koriilvevo tarsadalom mint beagyazo kulttra elvarasai is. [8, 9, 10]

A folytatott vizsgélat célja az emberieréforras-menedzsment teriiletén az
elméleti alapok és azok &sszehasonlitasa, valamint a generaciok jellemzéinek
attekintése, kiillonos tekintettel a Z-generaciora. Arra kerestiik a vélaszt, ho-
gyan lehet a munkaltatok szamara ezeket a jellemzdket kiaknazni és integralni
a véllalati kultaraba, a HR-folyamatokba.
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Az eredmények fontosak lehetnek a vallalati vezet6k és HR-szakemberek szdma-
ra, akik irdnyt szeretnének talalni a jelenleg viszonylag alacsony szinti potenciallal
rendelkezd, dolgozni vagyd emberi eréforrassal rendelkezé munkaerépiacon. Emel-
lett a munkavallalok szamara is hasznos lehet, hiszen a jovében a generaciok sajatos-

sagai még nagyobb hangsulyt kapnak az emberieréforras-gazdalkodasban.

A HUMAN TOKE KERDESKORE

Chikan [6] szerint az ,,Emberi er6forras a szervezetek tevékenységében kozremiiko-
d6é embereknek a munkavégzéshez sziikséges képességeik, ismereteik és a munka-
megosztasban elfoglalt helyiik szerint strukturalt osszessége”

Gyokér, és mtsai. [4] allaspontja alapjan ,,Az emberier6forras-menedzsment a
menedzsment azon teriilete, amely az emberekkel, mint a szervezet alapvet6 (stra-
tégiai) eréforrasaval foglalkozik. Célja az emberi eréforras hatékony felhasznalasa a
szervezeti és az egyéni célok magas szint(i megvaldsitasa érdekében.”

Klasszikusan az EEM (emberier6forrds-menedzsment) célja annak biztositasa,
hogy a vallalat megfelel szamu és mindségli emberrel rendelkezzen, olyanokkal,
akik a sziikséges kompetenciakat birtokoljak, a megfelel6 helyen, a megfelel$ idében,
megfizethetd koltségekkel vannak jelen, és akik motivaltak, elszantak a cég jelenlegi
és stratégiai igényének teljesitéséhez. [11]

Az eurdpai kontinens HR (Human Resource) szakirodalmaban a francia Peretti
periodizalasa valt elfogadottabba, aki tartalmilag részben eltérd, kisebb id6interval-
lumot atfogd elméletében 6t fejlédési szakaszt kiillonboztetett meg. [12]

A masodik vilaghaboru el6tt, valamint azt kdvetGen, az '50-es évek végéig, a ,,Per-
sonnel Administration” (PA) korszak sajatossdga a munkaidével dsszetiiggd admi-
nisztrativ-jogi tevékenységet ellatdsa. A személyiigyi apparatus, végrehajtéként, a
vallalatvezetésnek alarendelt iigyintézdi szerepet toltott be.

A hatvanas években a személyiigyi tevékenység a vezetés szerves részévé valik. Ez
a ,Personnel Management” (PM) korszak, ezt pedig a munkaerdvel valé gazdalkodas
jellemzi. A kor technikai szinvonaldn a munkabér a legjelentésebb koltségtényezd,
amellyel val6 gazdalkodas hangsulyos megtakaritast eredményez.
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A hetvenes évek soran a piacgazdasagokban fejlédésnek indult a szemé-
lytigyi tevékenység. A ,,Human Resource Management” (HRM) az emberi-
er6forras-gazdalkodas komplex rendszerelméletli megkozelitését, valamint
az emberrel foglalkozé szervezeti — munkatigyi, személyzeti, joléti stb. — egy-
ségek tevékenységének az integracidjat hozta magaval. A nyolcvanas évek
alatt az emberi er6forras stratégiai eréforrassa, az emberieréforras-gazdalko-
das a stratégiai véllalatvezetés részévé valik.

A ,Strategic Human Resource Management” (SHRM) [13] kozéppont-
jaban az organizacids célkitlizések, ezen kivill az alkalmazottak individua-
lis igényeinek, aspirdcidinak az dsszehangoldsa, a munkatigyi kapcsolatok, a
participativ vezetés keriil.

A 20. valamint a 21. szdzad forduldjan a globalizacio kiteljesedése, a glo-
balis vallalatok altalanossa valasa, valamint az egységes eurdpai munkaerépi-
achoz valé alkalmazkodas igénye szitkségessé tette az emberier6forras-gaz-
dalkodas nemzetkozivé valasat is.

Bekovetkezett a nemzetkozi emberieréforras-menedzsment — Manage-
ment of International Human Resources, (IHRM) [14] - és a nemzeti em-
berier6forras-menedzsment — Management of Domestic Human Resources
(DHRM) [15] o6nallésulasa, elkiilontilése. Az ismertetett periodizalasok a
szerz6 dltal képviselt gazdasagi és torténelmi koriilmények, kulturalis sajatos-
sagok, kiilonbségek ellenére lehetdséget ad altalanositasra.

Az emberier6forras-tervezés egyik legfontosabb eleme a munkaeré meg-
felel tervezése, mely kulcsfontossagu szerepet jatszik a vallalat mikodésé-
ben, mivel ennek hianyéban a vallalat nem rendelkezik megfelelé szamu és
Osszetételt munkavallaldval a tevékenységei elvégzéséhez. Az ilyen tervezési
folyamatok magas szint(i informdciogytijtést és adatelemzést igényelnek, igy
id6igényesek lehetnek. Napjainkban mar nem kotelez6 a véllalatok szamara
ezeknek a terveknek az elkészitése, igy ez a gyakorlatban ritkan el6fordulo
tevékenység.

A motivdcids és Oszténzési rendszer a munkavallalok teljesitményének fo-
kozdsdra szolgdlo pénzbeli és nem pénzbeli juttatdsok rendszere.” [6] A motiva-
Cids és 0sztonzési rendszer célja a munkavallalok teljesitményének javitasa és
motivalasa. [16] A rendszer tartalmaz pénzbeli és nem pénzbeli juttatasokat.
A pénzbeli juttatasok kozé tartozik az alapbér és a jutalmak, mint példaul a
bonuszok, prémiumok vagy teljesitményalapu jutalmak.
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A nem pénzbeli juttatasok kozé tartoznak elérelépési lehet6ségek, szakmai
fejlodési lehetdségek, elismerések, elismerd szavak és pozitiv visszajelzések.

A rendszernek megfeleléen kell mtikddnie a hatékony motivalas érdeké-
ben, amely megfelel a vallalat kultirdjanak és értékeinek. A rendszer hatéko-
nyan miikodik, ha a munkavallalok érzik, hogy a munkajuk fontos a szerve-
zet szamadra és az eréfeszitéseiket értékelik. A rendszernek atlathatonak és a
munkavallalok szamadra vilagosnak kell lennie arrél, hogy milyen juttatasokat
kapnak a jo teljesitményiikért. A rendszer miikodését folyamatosan nyomon
kell kévetni és sziikség esetén modositani kell a munkavallalok igényeinek és
a vallalat céljainak megfeleléen.

A személyzetbiztositds, mas néven toborzas és kivalasztas, a HR szem-
pontjabdl az egyik legfontosabb folyamat, hiszen biztositja a megfelelé szak-
emberek alkalmazasat a vallalkozas szamara. A személyzetbiztositas részeként
a HR szakemberek felel6sek a megiiresed$ poziciok betoltéséért, és céljuk,
hogy a legmegfelel6bb jeldlteket valasszak ki a munkakorokbe. Tehat a mun-
kaeré-toborzas terminusa alatt mindazon tevékenységeket értjiik, amik ki-
elégité szamu, és a konkrét munkaposzt betoltéséhez sziikséges munkaadoéi
elvarasokkal - tudds, képzettség, gyakorlat, személyes jellemz6k stb. — jelent-
kez8 megszerzésére iranyulnak, kovetkezésképpen potencidlis munkavallalok
vonzasa egy adott allashelyre, poziciora. [17]

Az 1j munkavallalok sikeres integracidja és teljesitményiik a kivalasz-
tasi folyamat sikerességétdl fiigg. A sikeres kivalasztasi folyamat utdan a HR
szakembereknek tovabbra is figyelemmel kell kisérniiik az Gj munkavallalok
fejlodését és beilleszkedését a szervezetbe. A bevalas célja, hogy az 4j mun-
kavallalok a lehet6 leghamarabb hozzajaruljanak a szervezet sikeréhez. [18]

A human stratégia meghatdrozasanak fontos tényez6i kozott szerepelnek
a szervezet novekedési jellemzdi, a munkaerdé-allomany helyzete, valamint
a véllalkozas elvdrasai. A novekedési varakozasok és az emberi eréforrasok
illeszkedése fiiggvényében kiilonb6z6 emberi eréforras stratégiak kiillonboz-
tethet6k meg. Ezek koziil a leggyakoribbak a terjeszkedésre, a fejlesztésre, a
fordulatra és a termelékenységre alapozott stratégiak. [17]

Azokban az esetekben, amikor egy vallalkozas a terjeszkedési stratégidara
épit, fontos szerepet jatszik a magasan képzett és kompetens munkavallalok
megléte, akikre szamithat a vallalat a nagyobb novekedési célok eléréséhez.
Ebben az Osszefiiggésben a személytigyi tevékenység fokuszaban a munkaerd
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elosztasa és megtartasa all. Ha egy vallalat fejlesztési stratégiat alkalmaz, ak-
kor el6fordulhat, hogy a meglévé munkaerd-allomany nem illeszkedik teljes
mértékben a véllalat céljaival és terveivel. Ebben az esetben a személyiigyi
tevékenység 6 feladata a meglévé munkavallalok fejlesztése és képzése, hogy
képesek legyenek megfelelni a vallalat 1j kovetelményeinek és elvarasainak.
[19] A human stratégia fordulata akkor sziikséges, amikor a vallalkozas no-
vekedési tartalékai kimertilnek, és a munkaerd-allomany nem megfelel$ az
adott kornyezet és a szervezet kovetelményeinek. Ilyen helyzetek jellemzéek
a hanyatl6 iparagakban, ahol a szervezeti kultara és szokasok korlatozzék az
alkalmazkodast és a valtozast. Ebben az osszefiiggésben a személyiigyi tevé-
kenység a véltas és a leépiilés személyi feltételeire Gsszpontosit. Azokban az
esetekben, amikor egy vallalkozds a termelékenységcentrikus human straté-
giat koveti, az a lassi novekedési varakozas és az illeszkedé munkaeré kom-
bindcidjara épiil. Ezek a vallalatok az elmult idészakban sikeresen kialakitot-
tak egy elényos versenyhelyzetet. Ha azonban valtozas kdvetkezik be, akkor
a személytigyi osztdly vagy éatszervezése, vagy az emberi eréforrasok lassu
leépitése lehet a megoldas. [20]

A HR kettds szerepet tolt be egy vallalat életében. Tevékenységével igyek-
szik eldmozditani a vallalat sikerességét és a munkavallalok elégedettsé-
gét. Ulrich [21] szerint az alkalmazotti elégedettség létrejottéhez egy olyan
EEM-gyakorlat (Az emberier6forras-menedzsment minden szervezet kike-
rilhetetlen folyamata, melynek targya a munka és az emberek menedzselése)
[18] sziikséges, amely egy id6ben figyelemmel kiséri a munkafolyamatokat és
a munkavallaldkat, elvégzi a mindennapi operativ tevékenységeket és segiti a
szervezetet annak jovobeli stratégiai céljainak elérésében.

Az Uzleti célok elérését azonban nem csak az EEM-tevékenységek egye-
diilallé megléte eredményezi. Azok a funkcidk a legfontosabbak, amelyek
mindsége meghatarozza az alkalmazottak munkahellyel kapcsolatos vélemé-
nyeit és érzelmeit. Az EEM 4ltal biztositott megoldasok a munkavallalokbol
tobbféle valaszt és azok kombinacidit valtjak ki. [22] Ezért szinte lehetetlen
olyan HR-rendszert felallitani és miikodtetni, amely egy szervezetben dolgo-
z6 minden egyes munkatars szamara teljes elégedettséget jelent. Mindezek
mellett arra torekednek a vezetSk és a HR-szakemberek, hogy a munkavalla-
l6kba befektetett energia és t6ke megtériljon.
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Schultz emberitdke-gyarapitasnak nevez minden olyan befektetést,
amelynek kovetkeztében né az emberek termelékenysége. [23] Ezzel par-
huzamosan a munkavallalok elvarasa, hogy fejlédni tudjanak a munkajuk
végzése kozben, hogy bévitsék a tudasukat, és ezaltal minél értékesebbé
valjanak a munkaerépiacon.

A humantdke-elmélet azt feltételezi, hogy az egyének a termel6ké-
pességiik novelése érdekében beruhazasokat hajtanak végre, melyeket
az oktatas és képzés dltal visznek véghez. Ezeknek a beruhazasoknak a
kovetkeztében né a munkavallalok termelékenysége, amely a keresetiiket
is pozitiv iranyba mozditja. Nem csak az oktatas szamit humdn jellegli
tékeberuhazasnak, hanem az 6sszes olyan befektetés, ami noveli az ember
termel6képességét. [24] Egy vallalat akkor lesz igazdan mikoddképes, ha
az emberi er6forras minél jobban teljesit, és ezaltal értéket is teremt. [25]

A human téke kiemelkedGen fontos a véllalatok miikodésében és ver-
senyképességiik megdrzésében, ezért létfontossagi a munkavallalokra
iranyul¢ figyelem. A vallalatnak érdeke, hogy a munkavallaloja elkotele-
zett legyen. A szervezet iranti elkotelezettség abban az esetben valdsulhat
meg, ha a munkavéllal6 rendelkezik az alapveté elégedettséggel és egyes
motivalo eszk6zok altal a munkaltatd el tudja érni, hogy alkalmazottja hii-
séges legyen a vallalat irant. Az egyik legfontosabb jelz6je a vallalatvezetés
sikeres miikodésének a magas szintli munkavallaléi motivacié. A valla-
latnak arra kell torekednie, hogy munkavallaléi nagyra értékeljék, hogy
éppen az adott vallalatnal dolgozhatnak. Egyre t&bb sz6 esik arrol, hogy a
vallalatnak nemcsak a tulajdonosok és a fogyasztok, hanem a munkaval-
lalok szamara is értéket kell teremtenie. [26] Fontos, hogy erés munka-
vallaléi értékajanlatot (employee value proposition) [27] kindljon, amely
magaban foglalja a jelen munkavégzési feltételeket, valamint a j6vére vo-
natkoz¢é igéreteket. Ennek alapjan alakul ki a "munkavallaléi marka", az
employer brand, amelynek elemei kozé tartozik a munkavégzési feltételek,
a bérezés, a karrierlehetdségek és a vallalati kultiira. [28]
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KUTATASI EREDMENYEK OSSZEGZESE

A Z-generaci6 tagjai kozott mar most is vannak olyanok, akik kiléptek a munka vilagaba, de a tobbség még
tanulmanyait végzi. Nem szabad elfelejteniink azonban, hogy a jovében felndtt munkavallalok lesznek, és a
jelenlegi hatdsok befolyasolni fogjak a jovébeli attitlidjeiket, munkahoz valé viszonyukat. Mar most megfi-
gyelhetd, hogy 1j munkakultura van kialakuloban, ami részben a technoldgiai innovacidknak koszonheto.
Mire a generacid teljesen felnd, az internet és a mobil segitségével a vildg barmely pontjardl lehet6vé valik
a munkavégzés. A korosztaly mar abban a vilagban né fel, ahol természetes, hogy barkivel barmikor kap-
csolatba lehet 1épni, és az emberek tobbsége online van jelen ebben a folyamatban..

A Z-generacionak természetes lesz a munkahelyek cserélgetése, ahdnyszor csak sziikségét érzi, komp-
romisszum nélkiil odébb all, nem aggddva amiatt, hogy nem lesz munkaja, melyet a mélyinterjuk is ala-
tamasztanak. A munka vildgaban f6ként a praktikus szemlélet lesz jellemz6 rajuk. A munkavallalas soran
kezdeményezdek, batrak, mernek 4j dolgokba belevagni, és ehhez komoly teherbiré képességgel is ren-
delkeznek. Jellemzi 6ket az is, hogy nem csak az egyéni otletek megvaldsitasara fognak torekedni, hanem
sokkal inkabb a kozosségi érdekeket figyelembe véve, kozdsen, egymadssal egytittmikodve fognak dolgoz-
ni, bar ez egyénenként természetesen eltérd lehet. Mire a digitalis nemzedék felnd, alacsony létszamanak
koszonhetéen a munkaerdpiac radikalis atalakulason megy at. A munkaerd iranti kereslet varhatoan jelen-
tésen meg fog néni, mig a kindlat nagymértékben csokken. Mindez a munkaltatok kozotti verseny fokozo-
daséhoz vezet majd, atalakitva a munkaerdpiac kinalati oldalat. Raadasul cs6kkenni fog az egy nyugdijasra
jutd aktiv kortak szama is, ami er6teljesen megterheli majd az akkor tobbnyire Z-generaciés munka-
vallalokat és a gazdasagot. A Z-generacié munkaerdpiaci igényei szamos szempontbdl eltérnek az el6z6
generdciokétol. Mig az el6z6 generaciok elényben részesitették a hagyomanyos munkahelyi struktarakat
és a hosszu tavu stabil karrierlehetéségeket, a Z-generacié tagjai rugalmassagot és innovaciot keresnek.

A munkaerdpiaci versenyképesség javitasa a HR-en keresztiil altalanossagban az alabbi médon valo-
sithato meg:
— Stratégiai partnerség a vezetdséggel.
- J6 munkakornyezet.
- Tarsadalmi felel6sségvallalds.
- Személyzeti fejlesztés.
- Teljesitményértékelés.
- Employer branding.
- Maximalizalt digitalizacio.

Dunakayics - 2024 /01 29



Dunakavics - 2024 /01



