Uj HR funkcid, a Generaciémenedzsment
(eltérd korosztalyd munkavallalok HR kezelése )

Magyarorszag, foglalkoztatasi probléméak. A palyakezdék és az 50 év felettiek
alig tudnak munkat talalni. Az 6regségi nyugdij korhatara ennek ellenére egyre
emelkedik. A rokkantsagi és korkedvezményes nyugdijban lévék aranya jéval
magasabb, mint a kivanatos szint. Mi a megoldas? Harc a generaciok k6zott, vagy a
kiut k6z0s keresése?

Eurépa, a 2010-es évek elején, a munkaerépiacokon alapvetd valtozas
kezdddik. Egyre tobb orszagban mar kevesebb lesz a munkakezdék szama, mint az
Oregségi nyugdijba tavozéké. A népesedéskutatok szerint a jovében egyre
nehezebbé valik a megfeleléen felkészilt utddok megtalalasa, rdadasul a folytatodik
az aktiv munkavallalok  eléregedése. A  pénziugyi-gazdasagi  valsag
kovetkezményeként folyamatosan né a nyugdij korhatar. A munkaaddk egyre tobbet
beszélnek errdl az () kihivasrol, de még legtébbszor tisztazatlanok maradnak a sajat
szervezetre gyakorolt hatasok. A demogréfia valtozas hatdsai a verseny- és a
kozszféraban egyarant megjelennek.

A szikséges és lehetséges valaszok az Ujonnan megjelend
Generacidmenedzsment HR funkcié alkalmazédsaval adhatok meg.

A Generaciomenedzsment elméleti kérdéseit Karin Pape, frankfurti és
Margret Beisheim, bécsi HR tanacsadok legfrissebb kutatdsai (vizsgalt szervezetek
szama:242) alapjan tekintjuk at. (Personal Manager 3/2010.) A gyakorlati valaszok
szervezeteken bellli megkeresését a HR szoftverek szolgaltatdsainak, az Utodlas-
es Karriertervezesi funkcidinak bemutatasaval igyeksziink elésegiteni.

A Generacidmenedzsment elmélete
Korosztaly struktirak:

A szervezetek normal eloszlasu, fiatalos és id6s6dé korosztaly strukturaval
rendelkeznek. Ezekre a strukturakra a kovetkezé adatok jellemzék:

Korosztaly struktira Munkavallalok A szervezetek megoszlasa
tobbségének kora (év) (%)

Normal eloszlasu 35-44 62

Fiatalos 25-34 8

|d6s6db 45-54 29

Az alkalmazott HR funkcidk:

A szervezetek ismerik a demografiai valtozasok hatasait, sét donté tébbsegik
nagy jelentéséget tulajdonit a problémanak. A legnagyobb kihivast a munkaeréhiany
e€s az ismeretek csokkenése jelenti, keves az () belépd és a kulcsfontossagu
munkatarsak nyugdijazasuk miatt elhagyjdk a szervezetet. Az is val6szin(, hogy az
id6ésebb munkavallalok kihasznalatlan kompetenciakkal rendelkeznek.

A leggyakrabban alkalmazott HR funkciok a kdvetkezék:

- Tovabbképzés, élethosszig tarto tanulas, ismeretfrissités,




- A kulcsemberek és szakemberek megtartasa,
- Tuddsmenedzsment, know-how atadas.

A felsoroltakon kivil az egészség megtartdsat segitd akciokat és a munkaidd
atalakitasat is tobben kiemelik. A munkaban eltdlt6tt idészak ndvekedése megteremti
a kihasznalhaté eréforrAsok pontosabb megismerésének és alaposabb
felhasznalasanak igényét.

A megkérdezett szervezetek mar rendszeresen alkalmaznak egészségvédelmi
es személyzetfejlesztési projekteket. Munkaszervezetiket még csak kevesen (20%)
valtoztattak meg, de mar megkezdédott a munkahelyek ergonémiai atalakitasa és a
munkafolyamatok optimalizalasa. Elkezdték a ,vegyes” (fiatalok, id&sek)
munkacsoportok tudatos kialakitasat. Csupan a szervezetek 20%-a nem tett még
semmiféle intézkedést.

A Generacidomenedzsment érdekében alkalmazott HR fun  kcidk

Megnevezeés Az alkalmaz6 szervezetek %-a
Munka- és egészségvédelem 45
Személyzetfejlesztés 43
Munkaidé (munkarend) atalakitas 42
Toborzés, HR marketing 33
Tudas- és tapasztalt atadas 32
Know-how kialakitds 31
Munkaszervezet atalakitas 20
Mas intézkedések 11
Semmilyen intézkedést nem tett 20

A legjobb eredményeket az egészségvedelmi és rugalmas munkaidd
bevezetési programok hoztak. Az idésebb munkavallalok motivaltan hasznositottak
munkaerejiket, tapasztalataikat és ismereteiket megosztottak jovébeni utddaikkal.

A leggyakrabban eléfordulé nehézségek:

A Generacibmenedzsment bevezetését altaldban a vezetdék érdektelensége
(36%), az anyagi lehet6ségek hianya (32%) és szervezeti ellenallas (28%)
akadalyozza. A munkavallalék nem mindig értik meg a jové érdekében tett
javaslatokat. Elriaszthatja az id6sebb munkavallalékat a képzések bevezetése, féleg
ha nem a képességeikhez és érdeklédési korikhdz igazitjak a kurzusokat.

A folyamat eredményes végzéséhez kiemelkedd jelentéségl a felsé vezetés
aktivitasa. Nekik kell meghatarozniuk a siker jellemzéket és a jelen és a jové fontos
kompetencidit, amelyek kozul a legelfogadottabbak a kdvetkezék:

- Specifikusan képzett és mindségi szakemberek,

- A munkavallalok gondossaga,

- Versenyképes tudas és tapasztalat, szolgaltatas iranyultsag,

A felsorolt tényezdk — f6ként a gondossag €s a tapasztalat - megerdsitik és
kihangsulyozzak az id6sebb munkavallalok fontossagat.

Alapelv: sikert csak k6zdsen lehet elérni:

Az osztrak és német példak a Generacibmenedzsment projektjeinek
sikerességét bizonyitjak. Az egészség megdrzése és a rendszeres tovabbképzések
bevezetése szinte minden esetben gyors eredményeket hozott. Ezzel ellentétben a
hosszu tava bonyolult projektek hozadéka nehezen kalkulalhaté. Példaul a felsé




vezetbk mozgositasa, vagy a szervezeti kultira és értékrend megvéltoztatasa
azonnal nem érhetd el.

A Generaciomenedzsment egy U0j koncepcidé, ami végeredményben az
egészségmegodrzesi- és személyzeti politika legktlonb6zébb  feladatainak
O0sszessége. Nem egyéni feladatok teljesitésén, hanem atfogd szervezeti stratégiak
k6zos végrehajtasan alapul. A felsé vezetés tamogatasa nem elegendd, allandé és
kozvetlen kozrem(ikddés szilkséges. Csak igy lehet a demografiai valtozasokkal jaré
veszélyeket cstkkenteni €s a tarsadalom eléregedésének hatasait ellensulyozni.

A Generaciomenedzsment a HR tevékenységet a jév6ben még a jelenleginél
is komplexebbé valtoztatja. Az a kérdés, hogy hogyan lehet a kilonb6zé korosztalyok
kompetencidit a szervezet érdekében minél hatékonyabban felhasznalni. A feladat
nem csak a nagyvallalatoktol, hanem a kis és k6zépmeretl szervezetektdl is azonnali
intézkedéseket kovetel. Csak igy lehet a demografiai valtozasokhoz alkalmazkodni,
s6t akar versenyelényre is szert tenni.

Ajanlasok a Generacidbmenedzsment gyakorlatahoz:

Allomanyfelvétel és elemzés: El kell végezni a munkavallalok megfeleld
adatainak felvételét és elemzését. Az életkor Osszetétel pontos ismerete segiti a
feladatok meghatarozasat. Elemezni kell a hianyzasok és a betegallomanyok adatait,
ugyanakkor a teljesitménymutatokat is figyelembe kell venni.

Szervezeti diagnozis: A fels6- és kozépvezetdk, a munkatarsak kozos
értekezleten véglegesitsék szervezetik helyzetének értékelését. Ett6l varhatdé a
korosztalyok egyuttmikodésével kapcsolatos teend6k jobb megértése. Milyenek a
vélemények a kulonbdzé korosztalyokrol? Melyek az értékrendi kilénbségek? Mit
varunk a Generaciobmenedzsment bevezetéseétdl? Gyljtsik 0ssze a legfontosabb
tapasztalatokat, véleményeket, elvarasokat.

Koncepcio kidolgozasa: Altalaban a HR részleg, vagy a vezetéség feladata.
Egyidejlleg konkrét feladatterv meghatarozésa is kovetelmény.

Bevezetés, végrehajtas: A szemeélylgyi stratégidnak megfeleléen még a
kovetkezd fébb szabalyok betartasa is sziikséges:

- Egységesités, nem  széttagolas: A munkavallalék
er6sségeinek és kompetencidinak meghatarozasa és
tudatositasa. Ertékelni kell az idésebb korosztaly kompetenciait
és tapasztalatait is!

- Személyzetfejlesztés: A képzések modszertanat az életkori
sajatossagokhoz kell igazitani. Horizontdlis életpalyat és
munkakorok tartalmanak a korosztalyok igényeihez torténd
valtoztatasét kell felajanlani.

- Tudasmenedzsment, tudasatadas: A legfontosabb eszk6zdk
a kevert korosztalyd teamek, a mentori kapcsolatok és az
id6sebb kollégak altal végzett betanitasi programok kialakitasa.
Elkerllendék viszont a specialis de elavult ismeretek atadasa.

- Szervezeti kultdra: A tudatos kultara- és folyamatvaltozasok
el6készitése és megvaldsitdsa. Az id6sebbek kirekesztése
helyett a korosztalyok egyilttmikodése kivanatos. Az
id6sebbek rejtett kirekesztését fel kell tarni €s leépiteni.

- A munkaszervezet: A munkakorok tartalmi elemeit szikséges
a megfelel6 idében keverni, az életkorhoz kot6dé jogi
szabalyozasok betartasa mellett. Hasznos lehet a munkakorok



rotaciés valtasa, ebbdél a szempontbdl is figyelemre mélté a
kevert korosztalya teamek kialakitasa.

A HR szoftverek szolgéaltatasai és a Generaciobmenedz  sment

A személylgyi szoftverek funkcionalitasat ismer6 HR szakemberek mar az
eddigiek alapjan is felismerték, hogy a Generaciomenedzsment eredményes
alkalmazasa nem lehetséges egy professzionalis és integralt HR szoftver nélkil. A
személyi adatok nyilvantartasa és elemzési lehetéségei ezeknél a termékeknél
alapfunkcidk. Ugyanez allapithaté meg a diagnozis készités esetében is.

A munkakoéri _adatok  alapvetd része a munkakor potencialis utédainak
tervezése. (1. abra)

1. dbra: Az utédok kijelolése
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Az utodlastervezés funkcidja a munkakoéri kovetelmények (zsinbrmérték) és a
felmérési eredményekbdl l1étrehozott személyspecifikaciok 6sszevetésebdl vezethetd
le. Az utédlastervezeésre két személyigyi funkciét is rendelkezésre all.

Az els6 esetben legtobbszor azokkal a munkavallalékkal foglalkozunk, akik
sajat munkakorikben tulképzettnek bizonyultak, azaz szamos esetben a
kovetelményeknél magasabb szintlek kompetenciaik. Az ilyen személyekkel valo
kiemelt tor6dés azért nagyon fontos, hogy a helyzetikb8l adéd6é negativ hatasokat
mersekeljik. Fontos, hogy perspektivat, el6rehaladasi lehetéséget tarjunk fel
szdmukra, ezzel biztositva a szervezethez val6 kotédésiket.




A fenti célkitlizéseket azzal a modszerrel érhetjik el, ha a munkavallalo jelenlegi
teljesitményét egy magasabb beosztasi munkakdrben elvart teljesitményszinthez
hasonlitjuk. Elegendé az utddlastervezésbe vont munkavallalé személyspecifikacidjat
a tervezett beosztas zsinormértékéhez hasonlitani.

A folyamatot végrehajtva, az 0sszevetés kiértékelésére ezlttal is tébb
lehetéseégunk nyilik. A megfelelés mérteke kifejezhetd akar egy munkakor
értékszammal, de kompetencianként részletezve is az elengedhetetlen és kivanatos
kovetelményszintek szerint. Kigyljthet6k az alulteljesitett és alulhasznositott
kompetencidk is. Mindezek alapjan konkrét képzési, és utédlasi terv készithetd,
amelynek teljesitése szintén o6sszehangolt személylgyi feladatok végrehajtasat
koveteli meg. (2. abra)

2. abra: Fejlesztési intézkedések az Utddlastervezés alapjan
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A masodik esetben egy magasabb beosztdsi munkakdr lehetséges legjobb
utodjanak megkeresése a feladat. Példaul egy nyugdijazas el6tt allo vezetd helyére
kell megkeresniink a szervezeten belll a legjobb utédot. llyenkor is a mar ismertetett
O0sszevetées modszerét kell alkalmaznunk. A vizsgalt munkakor kdvetelményeihez
(munkakoari specifikacid) kell hasonlitanunk az utodlastervezésbe vont munkavallalok
személyspecifikacibit. Tobbféle modon is eljarhatunk. Az dsszevetésbe bevonhatjuk
a szervezet valamennyi munkavallalojat, vagy csupan az azokbdl képzett sziikebb



csoportot. Az Osszevetés eredményét, a mar leirt mabdon, tdbbféle
részletezettségben kaphatjuk meg.

Az eddigiekben targyalt mddszerekkel kialakithatjuk a szervezet teljes kori
utodlastervezési rendszerét. Altalanosan elfogadott igény ugyanis, hogy legalabb
minden fontos munkakort bet6ltd munkavallalénak legyen kijelolt és felkészitett
helyettese. Ennek a helyzetnek a kialakulasat nagymértékben segitheti, ha az
utodlastervezési folyamatot fellilrél lefelé teljes korlen végrehajtjuk. Optimalis
esetben az alacsonyabb szintl vezet6i poziciokra akar az el6re megtervezett
Uresedések meghatarozasaig is eljuthatunk, s igy a toborzési tevékenység elére
tortén6é megtervezese is lehetéve valik.

Mindenképpen kovetendd elvnek tekinthetd, hogy a szervezet magasabb
vezet6i beosztasait sajat allomanyabdl toltse fel, s a szervezet fejlesztése soran az
alacsonyabb beosztast munkakérokbe toborozzunk kiilsé forrasbél munkavallaldkat.

A karriertervezés folyamata _ nagymeértékben hasonlit az utodlastervezésnél
leirt folyamatokhoz. Az alapvet6 eltérés abban van, hogy a karriertervezés soran
jelentés szerep jut az idétervezésnek, vagyis annak a személyilgyi tevékenységnek,
amelynek soran a kijelolt munkavallald elémenetelének szakaszait konkrét
id6épontokhoz kotjik.

A Kkarriertervezés alapjat a munkavallalo részletes felmérése és a felméreési
eredmények elemzése utan létrehozott személyspecifikacid képezi.

Ennek alapjan hozhaté meg az a dontés, hogy a munkavallalo teljesitménye
alapjan érdemes a karriertervezésbe torténé bevonasra. llyen dontést kdvetéen meg
kell tervezni az elérehaladas lépcséfokait, amelyhez a szervezetterv (organigram)
nagymértékl vizualis segitséget nyujthat. Az el6rehaladasi Iépcséfokokhoz konkrét
hataridéket is hozza kell rendelni.

A folyamatot a kordbban mér részletesen leirt Osszevetési modszerek
elvégzésevel kell folytatni. Ennek soran a munkavallalo jelenleg érvényes
személyspecifikacidjat osszehasonlitiuk az elérehaladasi terv alapjan kijelolt
magasabb beosztasi munkakoérok munkakdri specifikacioival. Az 0sszevetések
eredményének elemzése fontos hozzajarulas az okszerli személylgyi munkahoz.
Ezekbdl nyerhet ugyanis hasznos informaciokat a munkavallalé, a munkavallalo
vezetbje és a személyigyi szakértd. (3. abra)




3. abra: Karriertervezés, azaz tobblépcsds Utédlastervezés

Munkaerofejlesztés

Ceq; :tll !perhit HR Magyarorszag Kft, Murkavallald tipus:llt'-‘n.T
Tiirzsszam; ilDEll BktivfPassziv, |1 !.&ktl'v
[R=T8 !u'-"«dém, Anita
Beszélgetések szama; | 3 Myitott fejesztesi intézkedesek szama; | 1
Ertékelések szama; | &  Tervezstt utddok szama; | 0
Ugyintézd: Il j kiss Mark
Fellesztési intézkedes | Beszélgetések | Ertékelésel [Potencial f Utodlastery |
Potencidl | Iddszak; |Csclportvezetﬁ LI |
Terilet; [p0o010 ] Ueleti terilet
Mobilitas: [larlatian ~]
Wezatési szint: |I<ﬁzépvezetuﬁ j
tddlastery
Munkakorkod Murkakor Tl Murkakor
p 300 Irodavezetd 2002, 10,01, | Murkakir
1309 Kantraller 2000,01,01, (Munkakir
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Rendkivil hasznos, hogy az 6sszevetés eredményeinek egyszerl regisztralasat
€s megismerését kovetden elkészilnek a fejlesztési tanacsok is, amelyek a
tovabbképzési programok alapjat képezik. A tényleges tovabbképzési program
OsszeadllitAsa nagy szakmai koriltekintést igényel. Az egyes karrierlépcsék ugyanis
esetenként mas-mas iranyu képzéseket igényelhetnek. Mindenképpen el kell kertilni
a felesleges képzéseket, a "papirgydljtést”, ennek érdekében lehetévé kell tenni
bizonyos lépcséfokok esetén a kisebb meértékl alulképzettséget is. Példaul egy
magasabb beosztas betdltésére kiszemelt munkavallalot nem feltétlentl szilkséges a
koztes lepcséfokok beosztasaihoz megkovetelt szakmai szintekre maradéktalanul

kiképezni.

A fejlesztés és fejlesztés tamogatas
oktatas, oktatas-szervezés és az ezekkel kapcsolatos kéltségelemzés soran. A
kiindulasi alapot minden estben a teljesitményértékelés adatainak elemzése jelenti.

(4. 4bra)

is tokéletesen megvaldsithaté az




4. abra: A teljesitményértékelés Urlapja

_Teljesitményértékelés (TER adatlap)
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A professzionalis, HR szoftvertermékek integraltsaguk és funkcionalitasuk
alapjan alkalmasak a munkavallal6 fejlesztésével kapcsolatos legfontosabb adatok
tarolasara, kezelésére, lekérdezésére. Hianyzo, vagy nem megfelel6 szinti
kompetencia esetén automatikusan meghatarozzak a fejlesztési és tovabbképzési
célokat. Kozvetlen beiskolazas is lehetséges a kompetencian alapulé képzésekhez,
hiszen ez a HR rendszerek harmadik dimenzidja. A meglevd kurzusok, képzések
0sszekapcsolhatoak a kompetenciakkal, azaz minden kurzus egy meghatarozott
kompetenciat, vagy kompetencia csoportot fejleszt.

A fejlesztés, fejlesztéstdmogatés funkciok hozzékapcsolhatok a kompetencia
térképhez, a munkakorokhoz, illetve a munkakérokhoz sziikséges kompetenciakhoz.
Meghatarozhatd, hogy milyen kurzusok, képzések kialakitasa szikséges a
kompetenciak fejlesztéséhez.

A torténeti adatkezelés réevén a HR rendszerek alkalmasak a vezetéi
utanpotlas, valamint a vezeték fejlédésének nyomon kovetésére. Az elvégzett
kurzusokrol kilon riportok készithetdk.

Osszegzésként megallapithatjuk, hogy az eléttink &llé legnagyobb
személylgyi feladat megoldasara a Generaciomenedzsment funkcidinak
alkalmazasa, er6s HR szoftver tamogatassal, egyedilalléan hatékony eszkdz. Ez a



tevékenység a fejlettebb orszagokban mar megkezdddott. Itt az ideje a
felzarkdzasnak.

Fejér Tamas
www. perbithr.hu



