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A HR DILEMMAJA: OPERATIV VAGY STRATEGIAI SZEREP?

a versenykepesseg
a munkaero
kivalasztasan mulik
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A HR-szakma sikeresen megujult az elmult években, 6nmagat a kornak meg-
feleléen digitalisan transzformailta, sét, Uj stratégiai szerepbe emelte. 2020-
ban viszont az emberieréforrdas-csapatokat mar nem bévitik tovabb, a bé-

vagy ujra operativ szerepébe kényszeril vissza.

Nem titok, az elmult 6t évben jol lathatéan
versenyképesebbé valt a magyar gazdasag,
ennek oka a motivalt és jél valogatott
munkaerdében rejlik, ami elsésorban a megujult
és stratégiai szerepbe keriilt HR-agazatnak
kdszonhetd. Hazank és a benne mikodé
vallalkozasok gazdasagi jovéje szervesen fiigg
0ssze a szakképzett és motivalt munkavallalok
sz(irésével és megfelel6 pozicioban vald
alkalmazasaval.

Mégis ,morbus hungaricus’-nak tekinthetd
jelenség, hogy tébb mint 40 szazalék felett
stagnal a kkv-s fluktuacid, ami azt jelenti,

hogy gyakorlatilag 6t évente a teljes magyar
munkaerdbazis lecserélédik.

Az ok nem mas, mint a kényszer{ kivalasztas:
a poziciok majd 80 sz&zalékéra ez a jellemzé,
annyira kevés a motivalhato, csabithatd, vagy
piacon megszerezheto fiatal és ratermett
munkavallal6 az Ures céges allasokba. Mar
egy 2018-as MTA felmérés szerint is a magyar

munkaeréhiany okai mogott fura, a rendszervaltas

el6ttrdl itt maradt munkaeré-piaci berégzédések
rejtézhetnek. Egyre nagyobb a szakadék a
céges szlkségletek és a piacon rendelkezésre
allé szabad (és egyre nagyobb bérigényi)
szakképzett munkaerd elvarasai kdzott, ez pedig
mara a magyar versenyhatrany egyik alapvetd
okava valt. Ha nincs megfelel6 profit, akkor nem
tudjak megfizetni az alkalmas adeptusokat,
kénytelenek beérni a megfizetheté ,még éppen
alkalmas” szakképzetlen jel6ltekkel is.

A megoldas pofonegyszer( lenne: mar az
elésziirés soran olyan jelélteket kell kivalasztani,
akik vagy fejleszthet6ek, vagy ténylegesen a
keresett pozicidkra termettek. Ez pedig csak
akkor kivitelezhet6, ha megfelel6en képzett HR-
allomany all a cég rendelkezésére, hiszen 2020-

A munkaerohiany miatt nem a munkaltatok
donthetnek, hanem egyre inkdablb a munka-
vallalok valasztanak

ban a versenyképesség és a fejlett EU-s piacgazdasaghoz val6 felzark6zas mar
kizarolag a munkaerd kivalasztasan (és megtériilésén) all vagy bukik.

Furcsa, magyar megoldas, hogy inkabb koéltiink a munkavallalék magasabb
bérezésére (hatha megtaltosodnak téle), minthogy fejlessziik a rekrutacios
folyamatokat, megfelel6en képzett szakembereket felvéve, akik egyben az (j
trendnek megfeleléen a meglévék tovabbképzését is meg tudnak oldani.
Alegtdbb kkv még mindig abban bizik, hogy az lzleti siker kizarolag a pénzrél
sz0l, kevésbé az emberekrél. Pedig a megfelelé szakmai tudassal rendelkezd
és motivalt, szisztematikusan kivalogatott munkavallalok mar akar 5 év alatt is
hatékonyabba tehetnek egy éppen elvegetald céget. Arrdl nem is beszélve, ma
mar a mesterséges intelligencia kordban szamos Uj HR-eszkdz all rendelkezésre:
adatelemzd és viselkedés el6rejelzd rendszerek, melyekkel mar kénnyedén
fellelhet6k a céglink szamara hatékony munkatarsak.

A HR metamorfoézisa

Mara nem csak a munkaerdé-piac alakult at radikalisan, hanem az ezt kiszolgalo
és hasznositd HR-szakma is. A toborzas és kivalasztas folyamatai teljesen
megujultak, HR-esnek lenni sokkal nagyobb kihivas, mint 10 évvel ezelétt, sét,
egészen mas és szertedgazo tudast és proaktivitast kivan meg. Az emberi
hozzaadott érték és a szubjektivitds nem tiint el a szakmabdl, maguk a toborzas
csatornai valtoztak meg, a hagyomanyos analdg és kizarélag adatbazis alapu
rekrutacié mar nem miikodik a gyakorlatban, az automatizacié kételezd.
Kilondsen azért, mert a jeloltekrdl rengeteg értékes adat all rendelkezésiinkre
a digitalis transzformacionak kdszonhetéen, ez pedig lehetévé teszi, hogy a
prediktiv analitikat is a fegyvertarukba tudjak allitani a HR-esek.

Mig 2017-ben Magyarorszagon a munkaaddk 62 szazaléka negligélta a toborzas
soran jel6ltjeir6l megszerzett adatait, ma, 2020-ban, mar ezt nem teheti meg.
Az adatelemzés nemcsak a hatékonysag kotelezé fokméréjévé valt, de a HR-
folyamatokat egyszer(siti, és eredményességlikh6z nélkiilézhetetlen. Az (j

MI alapu megoldasok pedig latvanyosan tagitottak ki a HR-szakma hatarait,
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A HR U feladatai: a2019-es ev leg-
fontosabb Uj trendjeve valt az
employer branding (munkdaltatol
marka epitese) es a candidate
experience (a felvetelre jelentke-
zOk elmenye)

nemcsak a rostélas soran, de a munkaerd megtartasaban is
segitenek. Sét, a videds és chatbotos interjuk kielemzésében
is tehermentesitik a toborzdkat, az adott pozicid és céges
kritériumoknak megfeleléen sziirik a jeldlteket.

A digitalizacié masik elénye, hogy a folyamat soran felmer(lé
el6itéletességet is ki tudja kikiiszobdlni a rekrutaciobdl,
kizarva azt, hogy a HR-szakember az elsé benyomésai
alapjan kitoroljon potencialis jelolteket. Az adatvezérelt
megoldasok ugyanis mindig az adott vallalat kivanalmainak
és kritériumainak megfeleléen rostalnak.

A toborzason tul Uj feladatai is vannak a HR-nek, a tavalyi
év legfontosabb Uj trendjeivé valt az employer branding és a
candidate experience is. Fordult a kocka, a munkaeréhiany
miatt nemcsak a munkaltatok donthetnek, hanem inkabb

a munkavallalék valasztanak azok kozil a vallalkozasok
kozil, melyek a megtartasban és motivélasban is a legjobb
ajanlatokat tudjék nyujtani.

igy a HR egyik legfontosabb feladatava valt a munkaltatoi
marka épitése, hiszen ezzel tudjak a potencialis adeptu-
sok érdeklédését és figyelmét felkelteni. Ehhez pedig

mar marketinget, okos motivacios folyamatokat és gamifi-
kaciot is bele kell a folyamatokba csempészni, hogy a
legértékesebb munkavéllalokat megszerezzék és meg is
tartsak a cégik szamara.

A 2010-es évek masodik fele a HR-szakma dinamikus
valtozasanak az idészaka volt, nemcsak szerepkore valtozott
meg radikalisan, de funkcioja is. Gyakorlatilag stratégiai
vezet6 pozicidba emelkedett az eddigi operativ feladat,

a szervezetek fenntartasa és atalakitasa mellett a cégek
névekedésének is a zalogava valt. A magyar kkv-knal ez

a folyamat szépen nyomon is kévethetdvé valt, és tartott a
tavalyi év végéig.

A cégek szdmara elengedhetetlenné valtak az uj HR-
trendekben jaratos fiatal, xoomer és zoomer kollégak,

akik ismerik a munkavallaloi elkételezddés és élmény
novelésének fortélyait, a munkaltatéi marka épitésének
titkait, melyek a megtartas és a fluktuacio ellenes harc
eszkOzei kdzé kerliltek. Habar a trend csirdjaban minden
cégnél fellelhetd, folyamatos fejlesztése kulcsfontossaguva
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fog valni a 2020-as években. Kiilondsen azért, mivel divatta valtak az
RPO (Recruitment Process Outsourcing) és az MSP (Managed Service
Provider) megoldasok is, vagyis a toborzas folyamatait kiszervezték, ha
lehetett.

A HR-es bérek ndvekedése stagnalni fog valdsziniileg az évben, viszont
a vezet6i és vidéki poziciékban még mindig emelkedhet (10 szazalék),
a piacon még mindig keresettek lesznek a HR business partner és HR
generalista poziciok. 2020-ban mar a ,kentaur” HR-eseket keresik, akik
a céges stratégiai feladatok mellett a napi operativ munkaban is jartasok
(a xoomer generacio lehet a befuto).

igy nem kétséges, a vallalkozasok nem béviteni, hanem atszervezni
fogjak inkabb az emberi eréforras terén dolgoz6 csapataikat: a

bérek ndvekedése is le fog lassulni. A Hays 2020-as Salary Guide-

ja is arra figyelmeztet, a legnagyobb kihivas idén a személyzeti

szakma korifeusainak az lesz, hogyan tudnak majd safarkodni a sok
helyen nehezen és kinkeservvel megszerzett stratégiai szerepikkel,
megtartjak-e ezt a pozicidjukat, vagy Ujra a klasszikus operativ
szereplkbe kényszerlinek vissza. Nyilvan ezt az agazat, a véllalkozas
nagyséaga és a HR digitalis transzformaci6 Uj névumai is tamogatni vagy
gatolni fogjak majd.

Felvetédik a kérdés, hogy a mai, fluktuacidval sujtott munkaerd-piaci
helyzetben, amikor a human menedzsment sikeragazatta valt, milyen
dsszegekkel lehet szamolni ebben a szakmaban? Uj poziciok és
munkakorok jottek létre az Uj kor igényei és kihivasai szerint, melyek
kifejezetten a munkavallaléi elkételezettséget és élmény fejlesztését
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/Ki kicsoda a HR-ben? \

A HR szakma szamarlétrajanak a kezdépontja még mindig a gyakornoki pozicio,
ami a dokumentacié kezelését és a munkatigy mindennapi rejtelmeibe valé be-
vezetést jelenti, jellemzé moédon ma mar a tanulmanyok alatt is betélthet6 a cé-
geknél ez a pozicid. A kdvetkezd lépcsdfok a HR-asszisztens (személyzeti vagy
munkatigyi), a friss diplomasok dolgoznak benne: adminisztraciot, hirdetések
kezelését, jeloltekkel valo kapcsolattartast takar vezetdi kontroll alatt.

A toborzok vagy recruiterek és researcherek mar egy magasabb szintet jelente-
nek, itt a feladatok kdzott mar az adeptusok felkutatasa, profilozas, hirdetések
és toborzasi fellletek szerkesztése is szerepel, de elésziirést és interjukat is
végezhetnek. A kivalasztasi vagy toborzasi specialista végzi a jeldltbemutatast
és posztra vald bevezetést, de ez mar vezetéi pozicio is lehet bizonyos cégek-
nél, ha fejvadaszattal parositjak a szerepet. Az 6 feladata a kijelolt munkavalla-
|6k felkutatasa és megszerzése.

A tapasztalt emberieréforras-szakemberek mar HR-generalista szinten dolgoz-
nak, legalabb 3-5 évet le kell hiizni ma egy cégnél, hogy valaki megszerezze ezt
a kdzépvezetdi poziciot. Feladatai a kivalasztas, toborzas és a belsd teljesitmény
meérése, de a szervezetfejlesztés, bérfejlesztés is az 6 reszortja mar (vagy a
kontrolling kisebb cégeknél). A csucson a HR-manager talalhato, aki 6sszefogja
és iranyitja a kulonbozd terlletek munkajat, szervezi a céges folyamatokat, és
éves terveket készit, jovedelem-, orientacios és teljesitményértékelési rendszert
tervez. Ehhez a poziciohoz mar minimum 5-7 év tapasztalat sziikséges. Klon
megemlitend6é a munkaligyhdz nem tartozé HR Business partner pozicio is, 6
képviseli a céget vallalaton kivil, kommunikal a fels6 vezetdkkel, képviseli az tiz-

\Ieti stratégiat és ismerve a piaci trendeket dontési jogosultsaggal is rendelkezik./

és a mar minden cég szamara kételezé munkaltatdi
markaépitést szolgaljak. A toborzasi folyamatokban
jartas HR-es munkatarsakat és folyamatokat a legtébb
vallalkozas kiszervezte, vagy automatizalta akar
mesterséges intelligencias megoldasokkal.
A Hays felmérése szerint egy HR-asszisztens havi bruttd
280 és 380 ezer brutt6 kozott keres. Egy HR-specialista
450 és 550 ezer, mig egy generalista mar egy magasabb
(550-850 ezres) fizetési savban mozog. Viszonyitasként
érdemes megjegyezni, hogy egy toborzasi szakember
is kereshet ennyit mér. A HR Business Partner viszont
a 700 és 1 millio forint kdzotti savban foglalhat helyet
(cége valogatja).
Nem meglepd, hogy az 1 milliés dlomhatart csak a
HR-menedzserek fizetése lépheti tul. Viszont ebben
a pozicidban akar az 1,8 milliét is meg lehet keresni
— komolyabb piaci szerepléknél. igy akar elérhetik a
HR-igazgatok keresetének az atlagét is, a regionalis
pozicidba kerilés pedig még 1 milliéval noveli is a havi
,oetevot”. S6t, 3 millios fizetés is Iétezik a piacon mar
ebben a pozicidban.
Kérdés az, hogy a 2020-ra igért valsag és a COVID-19
virus vajon mennyire fogja erésiteni vagy gyoéngiteni a
fent taglalt transzformaciét a HR-es cégbeli helyzetében:
marad a stratégiai szerep, vagy Ujra vissza a régi
operativ poziciéba?

Télgyes Laszlo

=
Q
]
=
2
a
w
=
]
<
@
4
S
frd

15

INOIADYdQ



