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HR Kapcsolattarté Partner (HRKP)
munkakor kialakitdsa egy magyar
kozlekedési vallalatndl

Osszefoglalas: Egy magyar kozlekedési vallalat humaneréforras-fejlesztési
stratégiai célkitlizésének megfelelden kivanja kialakitani a HR kapcsolat-
tarté partner munkakort. A munkakor bet6ltéi intenziven egyiitt kivannak
mukddni a szakteriiletek vezetdivel annak érdekében, hogy az alkalmazottak
fejlédése mérhetd modon megvaldsuljon, igy novelve az iizleti tevékenység
eredményességét. Az emberi er6forras részleg és szakteriiletek kozott part-
nerség kialakitdsa, megkonnyiti az értéknoveld szolgaltatdsok menedzselé-
sét, és az Uzleti értékeket és célokat tiikrozi. Jelen cikkben a fenti célkitiizés
megvaldsitasat megalapozo, az alkalmazott gyakorlatok alapjan a lehetséges
HR partneri modellek bemutatasara és a vallalat szamara javasolt modellnek
megfeleld kompetencia-elvarasok ismertetésére vallalkozom

Kulcsszavak: Ulrich HR szervezeti modell; HR értékajanlat; HR business part-
nerszerep; HR szerepmatrix; Ulrich HRBP sikerkritériumai.

Abstract: A Hungarian transport company wants to develop the role of HR
contact partner accordance with its human resources development strategic
objective. The incumbents of the position wish to cooperate intensively with
the managers of the specialized areas in order to ensure that the develop-
ment of the employees is realized in a measurable way, thus increasing the
effectiveness of business activities. Establishing a partnership between the
human resources department and specialist areas facilitates the management
of value-added services and reflects business values and goals.

In this article, I undertake to present the possible HR partner models based
on the applied practices, which are the basis for the realization of the above
objective, and to describe the competence expectations corresponding to the
model proposed for the company.

Keywords: Ulrich HR organizational model; HR value proposition; HR busi-
ness partner role; HR role matrix; Ulrich HRBP success criteria.
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A HR iizleti partner (HRBP) koncepcidrol

A HR tizleti partner koncepci6 szorosan kotddik az un. Ulrich HR-szervezeti modellhez. Az alabbiakban
roviden bemutatom e koncepcio alapfeltevéseit, megvaldsitasanak elemeit, valamint a modell nemzetkozi
szakirodalomban megfogalmazott értékelését.

A legfontosabb elonyok a koltséghatékonyséag, a legjobb gyakorlatok elterjesztése, és a vezet6i kulttra
fejlesztése. A legnagyobb kockazatokat a HR miikodés toredezetté valasa, a tul tavol kertilés a vezetSktdl, a
HR belsé miikodési problémék felerdsodése, és az elvarttdl elmaradd eredmények jelentik, ami jellemz8en
az elhtzodo és kompromisszumoktdl terhelt, nem redlis eréforrasokra alapozott bevezetési projektekre
vezethet§ vissza.

Az Ulrich szervezeti modell célja:
— A HR fizleti értékteremtd erejének és iizleti integraltsaganak erdsitése.
— A tranzakcionalis HR tevékenységek standardizaldsa és IT megoldasokra épité megoldasa.
- A transzformacios HR tevékenységek esetében a partneri szerep kialakitasa és erdsitése.
— A vezeték és munkavallalok bevonasa a HR tevékenységekbe.

A modell meglehetdsen népszert, a multinacionalis szervezetek tobbsége bevezette, vagy tervezi be-
vezetését. A modell kulcseleme a HR Business Partner szerep. A modellt népszertisége és eredményei
ellenére, természetesen kritika is éri.

Miért sziikséges a HR-nek valtoznia?

— Torekvés a Stratégiai Partner szerep betoltésére.

- A munkavallal6-orientalt HR-szemlélet helyett vezet6- és szervezetorientalt HR.

— A HR-t6l elvarjak, az tizleti szemléletti mikodést.

- A miikodési koltségek csokkentésére vald 9sztonzés.

— Uj iizleti modellek: kdzponti kdltséghatékonysagi vs. helyi szintd rugalmassagi torekvések.
- A nem alap tevékenységek kiszervezésének trendje.

Az Ulrich-modell kiindulépontja, hogy a HR korabbi jellemzden egykapus, generalista + specialista
- miikddése nem hatékony és alacsony hozzaadott értékii. A tranzakcionalis tevékenységek dominanci-
dja: az adminisztrativ, operativ, tlizolto jellegt feladatokat a HR végzi, tulterhel6dik, és nem marad id6 a
magasabb hozzaadott értékdi, human tékét noveld transzformacios tevékenységekre, igy talsagosan szol-
galtataskozpontuva valik.
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ALAPELVEK ES FELTEVESEK

A HR £6 feladata a szervezet hosszu tava versenyképességének erdsitése a human
téke fejlesztésével. A HR-szervezetnek érdemes tiikroznie az tizleti strukturat
centralizaltsag, tagoltsag szempontjabol is. A HR adminisztrativ/operativ tevé-
kenységei nem kiilonboznek lényegesen mds szolgaltatok (beszerzés, IT) hasonld
tevékenységeitdl. A HR szolgaltatd tevékenységek nagymértékben standardizalha-
toak; IT-megoldasokkal kivalthato/timogathaté az emberi munka jelentds része a
tranzakcionalis tevékenységek esetében.
A HR tevékenységet nem csak a HR-esek végzik, alapvetéen a vezetSk felelések
embereik People menedzsment timogatasaért.

A HR tranzakcionalis tevékenysége:
- Adminisztrativ és operativ adatkezelés.
- Adatgytijtés, jelentések, informaciéaramlas.
- Egyszert tranzakciok és operativ feladatok.
- Szakmai (munkajogi, statisztikai stb.) ismereteket igényl6 tranzakciok

A HR transzformacios tevékenysége:
- Magas hozzdadott értékd, human t6két fejlesztd HR-stratégia.
— Egész szervezetre vonatkozo HR-rendszerek, programok kidolgozasa.
— Szervezeti egység szintre vonatkozo iizlet-, szervezet-, vezetd/tehetségfejlesztés és
teljesitménymenedzsment.

A HR ERTEKAJANLATA A VEZETOK FELE [1]

- ,Nyomon kovetem és eldrejelzem a kiilsd, human tékét befolyasolo trendeket,
varhaté eseményeket, ezzel tamogatom a stratégiai dontéshozatalt, segitek elke-
riilni a kockazatokat, és olyan hosszu tavi kezdeményezéseket inditok, amikkel
felkésziilhetiink arra, hogy a jovGben is sikeresek legytink””

- »Segitek felmérni, hogy mely szervezeti képességek az erdsségeink, és hol vannak
elmaradasok vagy hianyok, mindezt annak érdekében, hogy a szervezet képes le-
gyen teljesiteni kitiizott céljait, és megtalaljuk a novekedés, fejlédés lehetdségeit.
Tamogatlak abban, hogy vezetéként hogyan tudod kiakndzni az erésségeket, vagy
fejleszteni a hianyokat.”
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- »Segitelek abban, hogy hogyan noveld a munkavallalok elkotelezettségét, ezaltal teljesitménytiket”

- »Megmutatom, hogy a technoldgia felhasznalasaval hogyan fejlesztheted a vallalaton beliili egytittmu-
kodést, és a cég munkaltatoi imazsat, hogy a legjobb szakembereket vonzzuk be, és megtartsuk a tehet-
ségeket.”

- ,Valtozdsmenedzsment szakértelmemmel tamogatlak abban, hogy valddi valtozasok legyenek a szer-
vezetben, és segitek fejleszteni a szervezet véltozasi képességét annak érdekében, hogy gyorsan tudjon
alkalmazkodni a kiils6 kornyezet kihivasaihoz”

MiT TEHET A HR AZ ERTEKAJANLAT MEGVALOSITASA ERDEKEBEN?

1. dbra. Dave Ulrich 6 HR-kompetencia dimenzidja

A vallalat kultarajanak, Alapos ismeretek a kiilsé
identitasanak épitése a uzleti trendekrdl, és ezek
szervezeti képességek — leforditasa bels6é dontésekre
fejlesztésén keresztiil. és akciokra.

A rendelkezésre allo
technolégia hatékony
hasznalata a jobb
egyuttmiikodés és a
vallalati marka épitése
érdekében.

A szervezet belsé valtozasi

folyamatainak tamogatasa,
a szervezet valtozasi chopange ‘ ol

képességének fejlesztése.

Innovator
& Integrator

Uzleti tudéasan keresztiil HR-es szakértelem
hiteles partner, képes hasznalata jovébeni Gzleti
bizalmat épiteni. problémék megoldasara.

Stratégiaformalo (Strategic positioner)
- Alapos ismeretek a kiilsé tizleti trendekrdl, és ezek leforditasa belsé dontésekre és akcidkra.

— Altalanos tizleti keretrendszer ismerete (pl. tarsadalmi, technoldgiai, gazdasagi, politikai, kornyezeti és
demografiai trendek).
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- Ugyfélfokusz: szegmentalds, elvarasok felmérése, cselekvés ezekkel dsszhangban.
- Ko6z06s alkotas: részvétel stratégiai- és szervezeti dontésekben.

Hiteles mozgato (Credible activist)

— Uzleti tudésan keresztiil hiteles partner, képes bizalmat épiteni.

- Megteszi, amit igér, és bizalmon alapul6 kapcsolatokat épit.

— Tisztan, egyértelmiien, hatasosan, konzisztens médon kommunikal.
— Uzleti témakban is hatdrozott véleménye van.

- Képes masokat pozitiv mddon befolyasolni.

— Jelentds onismerettel rendelkezik, folyamatosan fejleszti 6nmagat.

Szervezeti képességfejleszté (Capability builder)

— A szervezeti képességek fejlesztésén keresztill hozzajarul a cég kulturajanak, identitdsanak épitéséhez:

— Szervezeti tudas és képességek (vevokiszolgalas, sebesség, mindség, hatékonysag, innovacio, egylittmui-
kodés) felmérése és fejlesztése.

- Vezeték tamogatasa olyan kultura létrehozatalaban, ahol az egyén céljaival és értékeivel dsszhangban
dolgozva, szamara is fontos célhoz jarulhat hozza.

Valtozdsi tigynok (Change champion)

A szervezet bels6 valtozasi folyamatainak tdmogatasa:

- Elszigetelt kezdeményezések Osszekapcsolasa, egységes valtozasmenedzsment.

— Bels6 valtozasi képesség fejlesztése a kiils6 valtozasok sebességének megfelel6en, vagy azt meghaladva

- Szervezeti és egyéni szint dsszehangolasa.

- Viéltozasok kezdeményezése (igény megfogalmazasa, ellenallas kezelése, érintettek bevondsa, a valtozasi
szandék egyértelmivé tétele).

- A véltozasok fenntartasa (eréforrasok biztositasa, struktira valtoztatdsa, kommunikacid, folyamatos ta-
nulas és reflexio).

HR-1jit6 és dsszehangolé (Human resource innovator and integrator)

- HR-es szakértelem haszndlata jovobeni tizleti problémak megoldasdra:
— A legfrissebb szakmai kutatasi eredmények ismerete (human téke: tehetségek bevonzasa és fejlesztése;
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[2] https://www.
hrportal.hu/hr/
mikent-toltheti-
be-a-hr-business-
partner-a-strategiai-
uzleti-tamogato-sze-
repet-20140310.html
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teljesitmény: értékelés, dijazas; szervezettervezés: csapatmunka, szervezetfejlesz-
tés, kommunikacio).

- Az ismeretek alapjan a cég vezet6i kulturajat tdimogato vagy fejlesztd integralt meg-
oldasok létrehozasa.

Technologiat el6térbe helyezd (Technology proponent)

- A rendelkezésre all6 technoldgia hatékony hasznalata a HR alapszolgaltatasok el-
végzéséhez.

- A véllalatnal dolgozok egytttmiikodésének tamogatasara (kommunikacio javitdsa,
adminisztrativ feladatok megszervezése, munkavallalok és kiilsé tgyfelek kozotti
kapcsolatépités és kapcsolattartas).

- A villalt markanevének épitése.

A MODELL ELTERJEDTSEGE ES MEGITELESE

A modell egyértelmtien a nagyobb, tobb szaz 6t foglakoztato szervezetekben elter-
jedtebb. Kiilonboz6 felmérések, kiilonb6z6 ipardagakban 50-70%-os elterjedtségrol
szamolnak be. Kis és kozepes vallalatok esetében a helyi generalista, specialista, ad-
minisztrativ csapatok a jellemzdéek. Divatos és népszerti, am folyamatos utkeresés
jellemzi a bevezetését. A modell megitélése a Roffey Park (2007) felmérés eredménye
alapjan, 500 HR-vezet6 véleménye szerint: 47% eredményesebbnek itélte, mint a ko-
rabban alkalmazott modellt, 27% kétkedését fejezte ki a modellel kapcsolatban, és
26% sikertelennek itélte.

Az Ulrich-modellhez kapcsoléddan a szakirodalomban tjabb és ujabb kompe-
tencidkkal boviilé idealkép rajzolddik ki a sikeres HR Business Partner személyes
készségeirdl, a HR stratégiai- és iizleti partnerré valdshoz sziikséges fejlddés egyre in-
kabb siirgetd igényérol. Bar az elméleti modell megkozelitése kétséget kizaréan min-
dig inspiraldlag hat és jo tanacsokat ad a gyakorlati szakemberek szamara, vajon ez
elégséges municio-e az attittidvaltashoz, a kompetenciak fejlesztéséhez? Milyen mas,
gyakorlati koriilmény befolyasolja, arnyalja e szitkségesnek vélt fejlodési ut lehet6sé-
geit? Az OD Partner [2] altal vezetett kutatas eredményeivel arnyalni kivanta a HR
Business Partner sikerességét megalapozd kompetenciafejlesztés sziikségességérol
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vallott elméleti idedlképet, mélyiteni, a valdsaghoz még inkabb kozeliteni e fejlédésrdl valdé gondolkodas
kereteit.

A HR-igazgatoi interjik sordn sokszor kapott emlitést, hogy a HR Business Partnernek feladata az ins-
piralds, a kiils6é tudas belsové tétele, a stratégiaalkotasi és dontési folyamatok tdimogatasa, a vezeték vezet6i
szerepiikben vald fejlesztése, timogatasa, hisz az emberek és a szervezet vezetéséért valo felel6sség minden
szinten a vezetdé. Személyes meggydzdésiik szerint a HR Business Partner tudast és 6tleteket hoz be a
szervezetbe azaltal, hogy elemzi és figyeli a szervezetet, felméri annak jelenlegi allapotat, illetve el6rejelzi,
hogy a stratégia megvaldsitasahoz milyen valtozasokra van sziikség. Ezzel egy id6ben figyeli a piaci, kor-
nyezeti trendeket, a HR szakma és szervezetfejlesztés legtjabb modszertanait, kutatasi eredményeit. Elva-
rds ma mar, hogy gondolkodasaban hosszua tavra tekintsen eldre és a jelen problémainak rendszerszintii
megolddsan tdl a jov6beni kihivasokra tegye felkésziiltté a szervezetet, és annak szerepldit is.

A benchmark soran sokféle stratégiai/iizleti hozzdjarulasra taldltak mar példat a HR Business Part-
nerek munkdjaban, mely tobbségben a Business Partnerek altal jelenleg betoltott korabbi szerep mellett,
eltéré ardanyban jelennek meg. Az dltaluk emlitett konkrét HR Business Partneri tevékenységek tilnyomo
tobbsége projekt jellegli munkak, a szervezet tlizletfejlesztéséhez, nagyobb szervezeti valtozasokhoz valo
alkalmi, eseti hozzajaruldsok.

Nem hallgattak el azonban a HR Business Partnerek, hogy pozitiv fejlemények mellett is vannak di-
lemmaik, nehézségeik a szerep kibontakoztatasaban. Egyik emlitett probléma a vezet6kkel valo egytittmi-
kodésiik volt.

HR BUSINESS PARTNEREK ES A VEZETOK EGYUTTMUKODESE

A HR Business Partnerek és a vezetSk kapcsolataban a személyes bizalom meghatarozo, melyben a min-
dennapokban kell apranként bizonyitani a személyes hozzaadott értéket. Ezt sem a HR miikodési keretek,
sem a HR-rendszerek 6nmagukban nem garantaljak. A szenioritas, a tapasztalat ugy vélik kulcskérdés
a partnerség kialakulasaban, ugyanakkor a tul j6 személyes kapcsolat éppen a hatékony egyiittmiikodés
gatja is lehet, mely akadalyozhatja a HR Business Partneri szerep megélését. A vezet6i felelgsség atvétele,
a vezet6i igények tovabbi kiszolgalasa, az {izleti dontés és az emberi oldal szembeallitasa, a k6zos nyelv
megtaldlasa, a HR-beavatkozasok mérhet6sége, mind dilemmak elé 4llitjak a HR Business Partnereket.
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2. dbra. A HRBP-szerep kritikus, illetve leginkdbb fejlesztendé kompetencidi, a szerepet betélték szerint
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A HR Business Partnerek dltal kitoltott kérdéivek elemzése alapjan elmondhato, hogy a fejlédési atjuk

soran, egyre inkabb nem az operativ problémamegoldasra koncentralnanak, hanem az asszertiv kommu-
nikdciodra, a konfliktuskezelési képességekre, melyet a korabban szerzett HR szakmai ismeretekre, tapasz-
talatokra raépitenének. Ugy érzik, hogy minél inkabb kiteljesedik a HR Business Partneri szerepvéllald-
suk munkakori kiildetésitkben, annal inkabb feler6sodik a valtozasmenedzsment készségek iranti igény.
Megjelenik, és a szerepben egyre inkabb hangsulyossa valik a coaching sulya is, mely a vezetdk fejlesz-
tése, tamogatasa eszkozeként hasznalhato készséggel ruhdzza fel a HR Business Partnereket. A fejlodés
szempontjabol leginkdbb hasznosnak az “on the job’-jellegli tanulést tartjak, mely éles helyzetekben, jo és
rossz id6kben egyarant hozzajarul a személyes készségek elsajatitasahoz, gyakorlasahoz. Ez adja meg azt
a szenioritdst, élet- és szakmai tapasztalatot, a személyes hitelességet, amivel ebben a szerepben dolgozni
lehet.
A kutatasban feltart tendencidk 6sszhangban vannak a nemzetkozi szakirodalom és a HR-vezet6i inter-
jukkal, ugyanakkor ramutat arra is, hogy atmenetben, épitkezésben vannak a szerep betolt6i, HR eszkoz-
taruk és tapasztalataik sokszintisége, készségeik fejlettsége egyre inkdbb lehet6vé teszik, hogy erésodjon a
fiiggetlen, partneri stratégiai szerep, és elfogadottd valjon a coach szerepe. Az dtmenet azonban megterheli
HR Business Partnereket, munkavégzésiik sordn erds a stressz, a kifaradas érzése. Ez a kutatas eredményei
alapjan sok tényezére vezethetd vissza: er6forrashiany, folyamatszervezési problémak, célok és HRBP sze-
rep tisztazatlansaga, vezet6k hozzaallasa, HR-szervezeten beliili egyiittm(ikddési problémadk és a korabbi
szerepvallalasban fennmaradt sok operativ vezetétamogatoi tevékenység és adminisztracio.
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UTAK A HRBP SZEREP MEGVALOSITASAHOZ [3]

A publikalt kutatasok szerint, nagyon kiilonb6z6 gyakorlatok kapcsolédnak a
HRBP-szerephez.
Az elvart és megvalosulé munkaidé aranya az egyes tevékenységekre vonatkozoan
0-50% kozott mozog; a HRBP dltal tamogatott vezet6k szama 3-70 kozotti.
A sokszinti gyakorlatot dsszehasonlitva a kévetkezd alapmodellek azonosithatok:
- Szakért6éi modell, azaz nem alkalmaz a vallalat generalista vagy HRBP-szerepet.
— Informalis keretek kozott, személyes eréb6l dolgozo generalista HRBP.
- A vezet6k mellett tranzakcionalis és transzformacids feladatokért is felelds.
Tertileti vezetdt tamogatd HRBP, mely mogott egy tovabbfejlesztett ,, Full Service”-t
nyujté HR-szervezet all
- Az Ulrich-modell szerinti fiiggetlen, bels6 tanacsad6 szerepet bet6lt6 HRBP-modell

A szervezetek tobbsége egy evoltcids uton halad, ahol a generalista szerepre ra-
kodik ra a Business Partner szerepkor, azaz a vezet6tamogatd szerepkor legalabb
annyira fontos, mint a tanacsado6 szerep. Teljesen elkiiloniilt utat jelent az Ulrich-
modell és ennek részeként a tiszta HRBP-szerep bevezetése, amely radikalis 4talaki-
tast jelent az el6z6 evolucid alapu fejlesztéshez képest.

Mindegyik modell kindl ra jellemzd el6nydket és hatranyokat. A valtoztatds,
tovabblépés ritkdan fakad vezet6i igénybdl, a HR onfejlesztés a legfontosabb moz-
gatderd. A szamszer(i elégedettségi mutatok minden kérdésnél az Ulrich-modell
nagyobb hatékonysagat mutatjak, a vezetStamogaté modellt épité HR-vezeték
ugyanakkor nagyon sikeresnek itélik meg sajat modelljiiket.

3. dbra. Ritka a tiszta HRBP-szerep, az esetek tobbségében egy dtmeneti helyzet/szerep a jellemzé

M Nincs generalista W Alapvetden generalista M Generalista + HR BP M HR BP + Generalista M Tiszta HR BP

4

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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A kiilonbozd szerepek eltérd célokkal, sikerkritériumokkal, kompetenciakkal és egytittmitikodési kere-
tekkel jellemezheték. Az atmenet az egyes szerepek kozott motivald a fejlédési Gt miatt, am bizonytalan-
sagot is hordoz magaban.

Szakértbi modell

Néhany szervezet nem alkalmaz sem vezet6tamogatd, sem HRBP-szerepet. Ebben torténetileg jellemzd
mikodési modellben nem létezik a HRBP-szerep. Nagyobb méretli szervezetekben miikodtethetd, ahol
lehetséges a HR szakosodasa és az eréforrasok fenntartdsa a szakmai alapon torténé szervezédés alapjan.
Jellemzben maga a szervezet is funkcionalis alapon szervezédik.

Lehetséges elonyok:

— Mély HR szakmai hozzaértés.

- Komplex, teljes szervezeti programok megvaldsithatdsaga.

- Koltség és folyamatkontroll kénnyebb.

— Funkciondlis, kevéssé komplex piacokon, kevés termékkel miikodé szervezet esetében megoldast jelent.

Lehetséges hatranyok:

- A HR elszigetel6dhet, kevés és elszort kapcsolat az tizleti miikodéssel.

- HR-t inkabb kontrollnak, sajat, elkiiloniilt agendaval bir szervezetnek latjak (, HR-témak”).
- Tul standardizélt, ,,eszed nem eszed, nem kapsz mast”-szemlélet.

— Uzleti értékteremtés jellemzden csak 4tfogo szervezeti programok révén valosul meg.

- Sok HR-tevékenység nem, vagy csak latszdlag valosul meg.

- HR-vezetd tulterhel6dik.

Informalis keretek kozott, személyes er6bél dolgozo generalista HRBP-modell

Jellemz&en kisebb méretii szolgaltato szervezetek, valamint a pénziigyi iparag esetében, akar nagyméret(i
szervezeteknél is el6fordulé modell. A modell valaszul szolgdl arra az igényre, hogy a HR keriiljon koze-
lebb az tizlethez, legyen tigyfélorientalt, rugalmas, és a lehetéségekhez képest lassa el a BP szerepet is. Sok
mulik az adott egyén felkésziiltségén, személyiségén, ez hatdrozza meg szerepkorét és viszonyat a vezets-
vel. Az egyéntdl fiigg a HRBP-jellegli hozzajarulas és nem a szerept6l varjak.
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HR Kapcsolattartd Partner (HRKP) munkakor kialakitisa egy magyar kozlekedési vallalatnal

Lehetséges elonyok:

- Személyes kapcsolddas az tizlethez, tobb informacid, testreszabott megoldasok keresése.
— A HR elismertsége né a szervezeten beliil, kézzelfoghatova valik hozzaadott értéke.

- HR-en beliili karrierlehetdség, kivaléo HR-vezetd ,,képzés™

Lehetséges hatranyok:

— A HR-beleragadas a tranzakcionalis tevékenységekbe, ritkan ad magasabb hozzaadott értéket, a szervezet
humantékéje nem né.

- Generalista a legtobb esetben aldrendelédik a vezetének, ,,szolgaldlannyd” — és a HR-en beliili érdek
kijaréva valik.

- Kiilon megoldasok, kivételek feler6sodnek.

- HR-en beliili konfliktusok megerdsodnek, a generalista postas szerepbe keriil.

- Az lizleti szervezetben dltalaban alacsonyabb a People Menedzsment és a HR-tudatossag (nem vezet6i
felel3sség).

Vezetétamogaté HRBP-modell

Jellemz&en nagyobb méretli cégek (100 f6 felett), tobb tizletaggal és erds helyi HR-irdnyitassal alkalmaz-
zak. Teljesebb korti HR-tamogatas és hozzaadott érték. Jellemzden olyan HR-igazgatok vezetik be, akik
nyitottak az Ulrich-modellre és az evoluciods bevezetési format kovetik.

A BP a HR arca a szervezet felé, § koti Ossze a szervezetet a tobbi HR-tevékenységgel, minden aktualis
témaval kapcsolatban képben van.

A BP a tertleti vezet§ csapatanak része, a teriiletet érint6 iizleti megbeszélések résztvevéje, nemcsak
HR-témakban sz6l hozzd. Iroddja jellemzben a tdmogatott tertileten van. Elfogadottsaga nemcsak a HR
szakértelemébdl fakad.

Lehetséges elonyok:

— Magasabb tigyfélelégedettség: a teriileti vezet6knek kényelmesebb. Teljes korti HR-tdmogatas, személyes
figyelem. ,,Sajat” HR-vezet6, akivel személyes kapcsolatban van, akit terhelhet.

- HR elismert hozzajaruld lesz.

- HR-en beliili fejl6dési palya, karriert.

(@)1
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Lehetséges hatranyok:

- Koltséges, magasabb HR er6forrasigénnyel jar.

— Kritikus az operativ, adminisztrativ tevékenységek kapcsan a timogatds megoldasa.

— A BP kvézi a teriileti vezet6 beosztott HR-vezetdje, igy alarendelddhet, kevéssé hatékony szimbiozis
alakulhat ki.

- HR-en beliili magas koordinacios- és informacidaramlasi igény.

Ulrich HRBP-modell

E modellnek explicit része a HRBP szerep. Leggyakoribb FMCG és termel6/energetikai vallalatoknal al-
kalmazzdk. Altalédban globélis/regiondlis projekt keretében vezetik be. Célként a HR-miikddés hatékony-
saganak, standardizaltsdganak, atlathatésaganak erdsitése, és a stratégiai HR-partner szerep kialakitasa
fogalmazddik meg.

Lehetséges elonyok:

— Letisztult mikodés, HRBP-en nincs adminisztracids és operativ teher.

- Vezeték, munkavallalok nagyobb felelgsségvallalasa.

- Novekvé hatékonysag, alacsonyabb koltségek, terjedd ,,legjobb gyakorlatok” globalis szinten.

Lehetséges hatranyok:

— A hatékonysagcélok vallalati szinten érvényesiilnek, helyi szinten jellemzéen inkabb hatékonysag-csok-
kenést élnek at. (A visszaterhelt koltségekre nincsen rahatasuk.)

- Az er6forras igényfelmérése jellemzbéen nem redlis, figyelmen kiviil hagyja a BP-tevékenység soft, kap-
csolattartoi oldalat.

— A bevezetési projektek elhtizédnak, kompromisszumokkal terhelten zajlanak. Nincs figyelem a valtozas-
menedzsmentre, bevondsra, kommunikécidra, az érintettek felkészitése nem megfeleld.

- Az IT-tamogatds kialakitdsa nem megfeleld, gyakran elhizodik.

- Folyamatok kialakitdsa sokszor nem kellé6 mélységti.

- Mindennek eredményeként a felek tulterheltek, frusztréltak, helyi részmegoldasokhoz folyamodnak.

— HRBP beleragad a betanitd, segité szerepbe, meg akar felelni a vezet6knek, elkezd a vezet6k helyett
dolgozni.

— A vezet6knél valoban van olyan stratégiai, izleti feleldsség, amit érdemben lehet HRBP-szerepben ta-
mogatni?
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HR Kapcsolattartd Partner (HRKP) munkakor kialakitisa egy magyar kozlekedési vallalatnal

A KOZLEKEDESI VALLALAT SZAMARA JAVASOLT MODELL

A vallalat szervezeti méretének, tevékenysége jellegének és funkcionalis tagoltsdganak, valamint a HR-
szervezet jelenlegi pozicionalasanak figyelembevételével, a Vezet6tamogato6 HRBP-modell felel meg.
(A vezet6k mellett tranzakcionalis és transzformacids feladatokért is felelds, a tertileti vezet6t timogatd
HRBP, mely mogott egy tovabbfejlesztett, ,teljes szolgaltatast” nyujtéo HR-szervezet all).

Véleményem szerint ennél a modellnél, a vallalat esetében a HR Kapcsolattarté Partner (HRKP) el-
nevezés fedi legjobban a kialakitandd kulcs szerepkort.

A HR Kapcsolattartd Partner szervezetileg a HR funkcionalis szervezet vezetdje ala rendelt munka-
kor. Tevékenysége, akar tranzakciondlis-, akdr transzformacids jellegli, a szamara kijelolt tizleti teriiletre
iranyul. Annak érdekében, hogy a HR funkcionalis szervezet ,teljes szolgaltatast” nytjtson (anélkiil, hogy
létszama parhuzamos tevékenységek miatt felduzzadna), célszerti a HR Kapcsolattart6 Partnereknek bizo-
nyos szakteriiletek specialistava valnia (pl. teljesitmény mérés-értékelés, toborzas, érdekeltségi rendszer-
fejlesztés, képzés stb.). Ez egyben a HR Kapcsolattarto Partner kotédését is segiti a HR-szervezethez és a
szakmai reputacidjat is novelheti az tizleti teriileteken. Dave Ulrich négy HR-szerep matrixaban - evoluci-
0s bevezetési taktikat feltételezve — az alabbiak szerint azonosithatjuk a jelenlegi munkakor (HR Kapcso-
lattartd) — és a célmunkakdr (HR Kapcsolattarté Partner) poziciojat.

4. dabra. Ulrich-féle négy HR-szerep-mdtrix

Stratégiai fokusz

Stratégiai partner | I Valtozas lgyndk

HR stratgia kido
Az Uzleti terilet part:
Szervezeti kultlra fej

Személyzet fejlesztés
ervezet fejlesztés
ljlesitmény értekelés

Folyamatok | A =V | Emberek

I Adminisztrativ szakérto J~ | Munkavallaléi .bajnok” |

Kompenzacio «  Munkaigyek
Juttatisok = Munkabiztonsdg
HR informacids rendszer « Esélysgyenidssg

 Napi miikodési fokusz |
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[4] Ulrich et al (2005):
Caldwell 2003, CIPD
2009, Kates 2006,
Orme 2009, Corpo-
rate Executive Board
2009, Hills 2006, CRF
Research 2009.
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A KOZLEKEDESI VALLALAT SZAMARA JAVASOLT PARTNERI MODELLNEK MEGFELELO
KOMPETENCIA-ELVARASOK AZONOSITASA

5. dbra. Ulrich HRBP sikerkritériumai [4]

* Véltozatos tzleti * Piaci
kornyezet és o Uzleti
helyzetek «HR

* Geografia

* HR-es Gt Tuddsa tapasztdlati alapd, , tried

and tésted”

Tapasztalat Tudas

Hozzaallas Képességek

Képességeit azllizlet, és nem a

* Semlegesség vezetbk ,szolg@latdba dllitja” * Valtozas és stratégia

facilitalasa
* Kapcsolatépités és
fenntartds

* Vezetés (leadership)

 Onbizalom (hit)
¢ Eredményorientacié

A HRKP-munkakér betoltéséhez piaci (kiils6), tizleti (bels6) és HR-es (szakmai)
tudas egyarant sziikséges. Ugyanilyen fontos a valtozatos tapasztalati hattér. Ezen
helyzetek soran a kordbban megszerzett tudas tesztelddik, leforditédik a valds hely-
zetekre.

A legfontosabb kompetenciak az tizleti folyamatok tdmogatdsahoz, a vezetkkel
vald kapcsolattartashoz és a személyes vezet6i hitelesség témajahoz kapcsolodnak.
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Viltozds- és stratégiatdmogatds:

— Tanacsadas (pl. elemzés, problémamegoldas, hozzdjarulds az {izleti igény meghatarozasahoz).
- Projektmenedzsment.

- Eré6s a ,,szamokban”.

- Munkaltatéi markamenedzsment és elkotelezettség épitése.

Kapcsolatépités és fenntartds:

- A vezetSkkel bizalmi viszonyt épit ki.
- Ismeri a vezetést, a jatékszabalyokat, érti a szervezeti politikat, networking készségek.

Vezetés (leadership):

- Példat mutat masok vezetésében.
- Vezet6i és munkavallaléi szinten is képes bizalmat épiteni.
- Jo itéléképesség — helyzetekre és emberekre vonatkozéan egyarant.

Tudads és tapasztalat:

— Tapasztalat eltér6 kultura, nem, vallas, politikai eréterekbdl fakadd helyzetek konstruktiv kezelésében.
- Generalista tapasztalat.

— Specialista ismeret / tapasztalat: juttatasok, kivalasztas, képzés, munkavallal6i kapcsolatok.

A Vezet6tamogaté HRBP-nek mar nem a tudas elérése okoz dilemmakat, elsésorban kapcsolati dimenziok
feszitik ezt a szerepet.

- Egyenstlyoz a vallalati és munkavallaléi érdekek kozott.
- Kiizd a HR és a vezetd egyensulyanak megteremtésével.
— A kapcsolat és célorientacio egyenstlya a fontos.

A nemzetkozi és hazai kutatdsok kiemelik a hozzaallas fontossagat, ami alatt elsGsorban az objektivitdst

értik (bevonddva dolgozik, de képes egy 1épést hatralépni), illetve az 6nbizalmat, annak fontossagat, hogy
a HRBP higgyen 6nmagdban és a HR-ben, képviselje is ezt.
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