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A Budapesti Metropolitan Egyetem Emberi erdforrds tandcsadsé mesterképzésén 2023
Juniusaban végeztem. A képzésre azért jelentkeztem, mert gyakorlé HR szakember-
ként szerettem volna még nagyobb ralatist kapni a szakmara annak érdekében, hogy
képes legyek uj megoldasokat bevinni a napi munkdmba, ezaltal képessé vilok arva is,
hogy a folyamatosan viltozé gazdasagi kérnyezet kihivdsaira felkészitsem a szerveze-
tet, melynek aktiv tagja vagyok.

Témavalasztasom 6 oka, hogy egy japan autéipari TIERL beszdllité HR&GA (General
Affairs) menedzsere vagyok immar kézel 10 éve, és minden alkalommal ,,elsé sorbél
élem meg” a tavol-keleti szervezeti kultira sajatossagait, melyhez hozza kell illesz-
teni a magyar kulturdlis sajatossagokat. Mindemellett az elmult tobb mint 15 évben
is madr HR terileten dolgoztam, mas kulturalis hattérrel rendelkezd transznaciondlis
szervezetnél. A munkdm sordn nap mint nap talalkozom azzal a problémaval, hogy
a szervezet, melyben dolgozunk, folyamatosan dj és hirtelen kihivasok elé van dllitva.
Pontosan emlékszem a pillanatra, amikor ezzel eldszor szembesiiltem: 2008-at irtunk
és Lehman Shock néven vonult be a torténelembe. Eqy nagy német autéipari beszalli-
tondl dolgoztam és alapképzésem végeztem éppen, mikor egy nap alatt kellett a HR-
nek képessé valnia arra, hogy kezelje a helyzetet. Mondhatni, hogy 2020. 03. 14. nap-
Jjan mar ilyen szempontbdl gyakorlott HR szakemberként tudtam kezelni a pandémia
okozta valsdgot, de ha ezt mondandm, nyilvanvalo lenne, hogy nem vagyok dszinte,
mivel ismét egy merdben mas és nagyon 4j kihivas elé allitotta a HR szakembereket az
élet. Ellentétben a 2008-as vilsaggal, ebben az esetben azonnal az autéiparra rontott
egy ujabb vilsdg, melyet a félvezetdk hidnya okozott. A ,,just-in-time”, melyben az
autdipari szakemberek szocializalodtak, egy pillanat alatt ingott meg.
Diplomamunkdm témavilasztdsa mogott az elézdekben leirt események hiazédnak
meg; nagyon érdekesnek taldlom azt, ahogy ezeket a varatlan helyzeteket egy szer-
vezet képes kezelni vagy esetleg nem kezelni, és ezeknek milyen hatdsa van a szerve-
zet egészére. Az is viszonylag kordn kérvonalazédott bennem, hogy két csapdsvonal
mentén szeretnék kutatni, nagyon érdekesnek talaltam azt a sajatossagot, ahogyan
a magyar autdipar kialakult, ahogyan a transznaciondlis vallalatok alakitottak a tel-
Jes gazdasdgi, oktatasi és HR 6koszisztémadt. Tovdbb azt a folyamatosan megfigyelhetd
valtozdst, mely tjabb és tjabb kihivdsok elé dllitja a teljes ipardgat, és amely folyama-
tosan az innovaciora 6sztonozi a szervezeteket, és képessé teszi a benne dolgozé szak-
embereket arva, hogy viltozdsmenedzserekké is valjanak.

Célom az volt, hogy egyrészt osszefoglaljam és leirjam a rendszervaltozdst kovetd
mérfoldkoveket, melyek az iparagra hatast gyakoroltak; mdsrészt pedig hogy HR ta-
ndcsaddoként egy olyan komplex megoldasi javaslatot allitsak ossze, mely segitséget ad
az ipardgban tevékenykedd kollégaknak a HR szervezet megreformalasaban, illetve a

szervezet jovéallova alakitasaban.
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Nagyon élveztem mind a kutatdsi munkat, mind pedig a tandcsadéi javaslat 6ssze-
allitasat, leginkabb azért, mert sajat tapasztalataim is megivhattam. Azonban a leg-
nagyobb hatdssal az volt ram — mely még ma is tart -, hogy abban a szervezetben,
melyben dolgozom, a gyakorlatban is alkalmazhatom a kutatdsi eredményeim alapjan
osszedllitott lépéseket. VEgigvinni egy japan szervezetet a valtozds-menedzsment fo-
l[yamaton egyszerve jelent nagy kihivast, sok kizdelmet, izgalmas idészakokat és vara-
kozdssal teli izgalmat, hogy mikor érik be a munkank gyimélcse, és gy, ahogyan azt
vartuk, vagy 4jbél valtoztatni kell annak érdekében, hogy jovéallova viljanak a folya-
mataink.
Bizom abban, hogy az olvasét is magadval ragadja az a ,,flow”, ami engem a kutatds és
az irds kozben magaval ragadott, és segit megérteni az ipardg ,,magyar sajatossagait’.
Ez a jobb megértés kell hogy legyen az elsd épés a valtozds beinditdsahoz, véleményem
szerint csak akkor lehet eredményes.

Klonka Jilia
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AUT()IPARI’TBANSZI_\]ACION{\LIS SZERVEZETEK
JELENLEGI KIHIVASAI, TOREKVESEIK EGY JOVOALLOBB
SZERVEZETI KULTURA KIALAKITASARA

Témavezets: Szab6 Szilvia

» A jévének sok neve van: a gyenge tgy hivja, elérhetetlen,
a gydva gy, ismeretlen, a bdtor lehet6ségnek nevezi.”

Victor Hugo

Arendszervaltast kovetden betelepiil6 vallalatok hogyan hatottak a szakma fej-
l6désére, milyen foglalkoztatas-politikai fejlodést inditott el a tevékenységiik,
hogyan indult meg a szakma evolucidja. A fejlédési szakaszokat azon mérfold-
kovek mentén vizsgaltam meg, melyek nagy hatassal voltak ra. A Lehman-sokk
hatasara hogyan valtozott az iparagban foglalkoztatott munkavallalok 1étsza-
ma, milyen flexibilis 1étszam-tervezési gyakorlatokat implementaltak folya-
mataikba, tovabba milyen outplacement gyakorlatok valtak elterjedtté. Ezt
kovet6en milyen nagy felfutas jellemezte az iparagat, és hogyan kiizdott meg
a hirtelen bekovetkezé munkaeré-sziikséglettel, milyen médon alakitottak ki
ehhez illeszkedd képzési-, motivacios rendszereiket. A Covid-19 vilagjarvany, a
globalis chiphidny és az orosz-ukran haboru hatasaira milyen valaszokat adtak
a szervezetek, mindezen hatasok mentén hogyan erdsitette a HR szakma straté-
giai partnerségét a szervezetek életében.

Szekunder és primer kutatasi eredményeim feldolgozasat kovet6en 6sszealli-
tottam sajat tanacsadoi javaslatom, amely alkalmazasaval a szervezetek képe-
sek lesznek jovoallova valni és gyors valaszokat adni a hirtelen valtozasokra
is. Nagy hangsulyt fektettem ennek dsszeallitasaban a szervezeti atalakitasok
fontossagara, kihangsilyozva, hogy a valtozas a vallalatok egészének életére
csatornak mentén és hogyan bonyolitsa az adott szervezet, hogy azok segitsék a
fenntarthatdsagi folyamatok sikeres kimenetelét.

Ajanlasaim ko6zott megfogalmaztam arra vonatkozoéan véleményem, mely f6-
kuszpontokra iigyeljenek a szakemberek a multikulturalis kézeg kialakitasa-
ban, mely - készonhetden a kiilféldi vendégmunkasok Magyarorszagon torténd
munkavallalasanak, szintén - prioritassa valt. Felhivtam tovabba a figyelmet
arra, hogy a Z és az Alfa generaciok munkaerdpiacra torténé belépésével mi-
lyen valtozasokat sziikséges alkalmazni, hogy sikeresen és hosszitavon legyen
képes a vallalat foglalkoztatni. A munkaerépiac a jévoben kompetencia alapon
kell hogy miikodjon és a sziikséges emberi eréforras alkalmazasara mas gya-
korlatok, példaul projekt alapon torténd foglalkoztatas kidolgozasa valik sziik-
ségessé, hogy a munkaerd6hianyt hossziatavon képes legyen kezelni az autdipari
transznacionalis szervezet.
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A hazai autdipar a rendszervaltas utan

... »Suzuki a mi auténk”, minden ezzel az egy mondattal kezd6dott??

Azt gondolom, a valasz egyértelmien igen, annak ellenére, hogy nem a japan Suzuki esztergomi gya-
ra volt az els6 1992-ben, amely megkezdte a miikodését a rendszervaltas utani Magyarorszagon,
és lett szinte azonnal a legnépszeriibb autémarka. Hanem az Opel, ami ténylegesen els6ként kezd-
te meg miikodését (Zeitler, 2018), majd 1994-ben Gydrben indult el az Audi gyartasi tevékenysége,
ezt kovette 2012-ben a kecskeméti Mercedes, és varhatéan 2025-ben indul meg a tomeggyartas a
debreceni BMW ultramodern gyaraban, mely csicsszerepet fog jatszani az elektromobilitasban.

Az els6 autodipari szereplok megjelenése azért is birt nagy jelentéséggel a magyar gazdasag-
ra, mivel a rendszervaltas ugyan lehet6vé tette, hogy a kiilféldi beruhazasok meginduljanak
Magyarorszagon, azonban ez a vartnal jéval kisebb mértékben valdsult meg. Jellemzben csak a ko-
rabbi adllamvallalatokat privatizaltak oly médon, hogy kis részben bevontak kiilfoldi t6két, de ezek
csak inkabb szimbolikus befektetések voltak, mintsem tényleges jelentdséggel bir6 valédi tékebe-
vonas (Romsics, 2016).

1. ABRA: AUTOGYARAK MAGYARORSZAGON
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Forras: https://novekedes.hu/elemzesek/sokkal-tobb-lesz-a-bmw-debreceni-gyara-mint-osszeszerelo-
uzem

A HR szakmadra 6riadsi hatdssal volt a transznacionalis cégek megjelenése, nemcsak Magyarorszagon,
de a teljes kelet-eurdpai régidban. A rendszervaltast koveto els6 évtizedben a HR szakmat a fel-
zarkoztatas jellemezte, a régidba betelepiil6 cégek a sajat folyamataikat implementaltak a szerve-
zetekbe - ezek a korszerli HR gyakorlatok teljesen mas elvarasokat tdmasztottak az emberier6-
forras-szakemberekkel szemben. Tovabba szintén a felzadrkdztatast segitette, hogy megjelentek
a HR tanacsadd cégek a kelet-eurépai régioban. Osszeségében elmondhato, hogy megkezdédott a
tényleges HR-funkci6 kialakuldsa. A tanacsadé cégek kezdeti funkciéja hazankban teljesen mas
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volt, mint manapsag: jellemz&en a tanacsadasi tevékenységiik az elbocsatasokkal kapcsolatos te-
vékenységekre terjedt ki. Az, hogy mas szakértd szerepl6k is megjelentek a munkaerdépiacon, ered-
ményezték azt, hogy nagyon gyors valtozas, fejlédés indulhatott el a HR teriileten. Azonban, hogy
ezt a nagy léptéki HR evoluciot a teriileten dolgozé szakemberek is megfelel6en tudjak kdovetni, a
féiskolai és egyetemi képzéseknek is be kellett emelni a képzési struktirajukba az emberieréfor-
ras-menedzsment témaju képzéseket (Dr. Podr, 2016). Az egyértelmiien kijelenthetd, hogy ez a na-
gyon lendiiletes id6szak, mely nagyrészt az autdipari cégek beruhazasai révén valésulhatott meg, a
HR szakma valészintileg egyik legjelent6sebb fejlédése (Munkaadé Lapja, 2023).

Lehman-sokk vs. autéipar

Azt, hogy a valsag hogyan jott létre, azt gondolom, hogy mar senki szdmara nem kell bemutat-
ni: mindenki ismeri a Lehman Brothers gyors dsszeomldsat, melynek kovetkeztében az amerikai
jegybank, a FED jelent6s pénzmennyiséggel segitette ki a bankrendszert. Az 6sszeomlas azonnali
volt, és nagyon érdekes az, hogy még 2008 szeptemberében a magyar kormdany arrél beszélt, hogy
Magyarorszagot ez a valsag nem fogja érinteni, de néhany héttel késébb mar az IMF-hez és az EU-
hoz fordult hitelért, hogy elkertilje a totalis cs6dot.

A valsag kovetkeztében az autodipari cégek elbocsatasokat jelentettek be, azonban ezt kovet6en a
pénziigyi szektort és az elektronikai cégeket is elérte a valsag. Ez leginkabb annak az eredménye,
hogy a valsag hatasara legkevésbé az alapvetd fogyasztasi cikkek iranti kereslet esett vissza, az
emberek konnyebben lemondtak az autdjuk cserélésérdl, mint példaul az élelmiszer vagy ruhazati
cikkek vasarlasarol (Angyalné, 2009). A transznacionalis vallalatok valsagmélyité vagy -enyhitd
hatasa azonban nem kénnyen megjésolhaté, mivel az nagyon sok kiilsé és bels6 tényez6tdl is fligg,
ugymint a tékét fogadd orszagok gazdasagi, tarsadalmi, és gazdasagpolitikai jellegzetességei.
A valsag hatasara megkezd6dott az autéipar globalis atrendez6dése, mely mind a mai napig is tart.
Gyakorlat mar, hogy az alacsony hozzaadott érték{, 6sszeszerel6 feladatokat z6ldmezds beruhaza-
sok létesitésével olyan orszagokba telepitik, ahol viszonylag magas a munkanélkiiliség az alacsony
iskolai végzettségliek korében (Szalavetz, 2012). Ebben a nagyon variabilis, globalis helyzetben
azonban egységesen elmondhatd, hogy az els6vonalas autdipai beszallitok meger6sodtek, mivel az
autégyarak nagy titemd minéségi és mennyiségi fejlédést koveteltek meg toliik, és ezek szervezeti
szempontbdl is jelentGs valtozasokat inditottak be. A magyar autdipari beszallitok gyakorlatilag

Ve

Fentieknek megfelel6en emberi eréforras szempontbdl rendkiviil izgalmas id6szaknak szamitott,
Uj megvilagitasba keriilt az elbocsatas fogalma, a korabbi, csupan munkaiigyi adminisztraciéra
korlatozodo kiléptetéseket felvaltotta - vagy legalabbis elkezd6dott — a gondoskodé elbocsatasok,
vagyis az outplacement gyakorlatok implementaldsa a HR folyamatokba. Ez az tjfajta eszk6z, mely
teljeskori segitséget nyujt (pszicholdgiai, jogi, szocidlis, gyakori a 6 havi extra bér) az elbocsatott
dolgozonak, azt a célt szolgalja, hogy segitse az elbocsatassal jard stressz feldolgozasat, konnyeb-
ben taldljon 4j munkat (Kell6, 2016). Ahhoz, hogy a stratégiai szempontbdl fontos munkaerot ké-
pesek legyenek az autéipari vallalatok (de nem csak az autéipari vallalatok) megtartani, szliksé-
gessé valt a kevéssé elterjedt atipikus foglalkoztatasi formak hasznalata.

Az autoipar beszallitok felismerték, hogy az autdipar nagyon széls6séges termelési volumen-in-
gadozasokat képes produkalni, ezért még fontosabba valt, hogy flexibilisen kezelhet§ munkaerd
alljon a rendelkezésiikre, és széles korben elterjedt a munkaerd-kolcsonzés (Angyalné, 2009).
Azonban ez HR szempontbdl is nagyon nagy valtozast jelentett: a teriileten dolgozé szakemberek-
nek rohamosan kellett képessé valni arra, hogy j6 dontéseket tudjanak hozni, ezért a HR szerepe
felértékel6dott, dontés-el6készit6 szerepébdl elindult a stratégiai partner poziciéba vagy a szerve-
zet érettségétdl fliggben annak iranyaba.

55



AUTOIPARI TRANSZNACIONALIS SZERVEZETEK JELENLEGI KIHiVASAI, TOREKVESEIK...

A fellendiilés évei 2012-2018

Az autéipar a magyar gazdasagi névekedés motorja, a valsagbol meger6sodve, megujult folyama-
tokkal jott ki. Hatasara ismét béviilt az iparban foglalkoztatottak szama, koszénhet&en a folyama-
tosan novekedd 0j gépjarmiivek iranti igénynek. A legnagyobb beruhazasokat az Audi, a Mercedes
és az Opel valdsitotta meg, de az autdipar dsszeségében tovabbi 90 millié euré beruhazast hozott
hazankba (HVG, 2012).

2. ABRA: JARMUGYARTASBAN DOLGOZOK SZAMA 2009-2020.

Jarm(gyartasban dolgozék szama Magyarorszagon (2009-2020)
foglalkoztatottak szama, ezer f6

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

200

1802 181,6
172,4 : 1766

Forrés: KSH /MTVA Saftéarchivum / MTI | @ | & | wwwamiibu

Forras: Igy alakult a jorm{igyartasban dolgozok szama Magyarorszagon az elmiilt években. (hrportal.hu)

Erdekes valtozas a rendszervaltozas utani idészakhoz képest, hogy mikézben az allami vallala-
tok megsziinése kovetkeztében nagyon magas volt a munkanélkiiliek aranya a munkaerdépiacon,
igy b6ven volt elérheté munkaerd, ezzel egy id6ben megjelent a munkaeréhidny, és igy tovabb
er6sodott a tényleges HR funkcié szerepe a szervezetekben. Azt is nagyon fontos megemliteni,
hogy a 1992 utani id6szakhoz képest, amikor is jellemz8en a transznacionalis anyavallalat/cég-
csoport HR folyamatait implementaltdk a magyar lednyvallalat HR folyamataiva, ebben az id6-
szakban mar a magyar munkaerdpiac sajatossagaira 100%-osan reflektalé folyamatokat épitet-
tek ki a jol képzett magyar szakemberek. A szervezetek életében nagy elérelépést jelentett, hogy
folyamataikban meghonositottak az ISO szabvanyokat (ISO 9001, 14001, 50001), s ez magaval
hozta a minGségbiztositas, a kdrnyezetvédelmi és az energetikai folyamatok hatalmas fejl6dé-
sét.
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Az id6szak a HR evoltcidja szempontjabol fontos mérfoldkonek szamit. Az emberi eréforras teriilet
alapvetden 2 {6 tertilet koré szervez6dott: az igynevezett labour affairs (munkaiigyi adminiszt-
racié) - ide tartoznak az adminisztrativ, a javadalmazasi, érdekképviseleti és esetlegesen (szer-
vezeti felépitéstdl fliggden) a HR kontrolling funkcidk; mig a HR teriiletek esetében a kivalasztas
(recruitment), onboarding (beléptetési), képzés, motivacid, teljesitménymenedzsment, tehetség-
menedzsment, outplacement folyamatok tartoznak/tartoztak. Az adott szervezet méretétdl, mul-
tikulturalis hatterétdl fiiggott, hogy egy folyamat milyen részletességgel keriilt kidolgozasra és/
vagy bevezetésre, kés6bb pedig tovabbi fejlesztésre.

Az autéiparban a kivalé min&ség nem elvaras, hanem alapkovetelmény, és ez az emberi eréforras
esetében is igaz, igy az iparagban dolgoz6 HR szakemberek nagyon komplex képzési rendszereket
épitettek ki a vallalatokban. Ehhez arra volt sziikség, hogy a szervezetek egészére meghatarozasra
keriiljenek a sziikséges kompetenciak, azonban ezek pontos meghatarozasahoz sziikséges volt az
egyes terlletek szakért6 vezetdit is bevonni, melynek két szempontbdl is haszna volt a szervezet-
re. Egyrészt 6k azok, akik az adott teriilet szakértdi, igy a HR-rel kozdsen nagyon jél definidlhatova
valtak a sziikséges kompetencidk - ez alapot teremtett a tlipontos kivalasztasi stratégia megalko-
tasahoz, de magaval hozta a képzési strukturak fejlédését is. Masrészt - véleményem szerint talan
még jelentGsebb az, hogy - azaltal, hogy az egyes teriiletek vezet6i HR kérdésekbe is bevonasra
keriiltek, egy hatalmas szervezeti 6koszisztéma-valtozast tudott eredményezni.

Covid-19 pandémia, globalis chiphiany, orosz-ukran haboru

Az autoéipart hatalmas iités érte a pandémia hatasara: egyrészt a beszallitd-lancok iranyabdl
gyakorlatilag teljes egészében valt kiszamithatatlanna az alapanyagok beérkezése, masrészt
a vev6i megrendelések naponta valtoztak, és ez sajnos csak megrendelés-csokkenést jelentett.
Mindemellett a munkaerd optimalis tervezhet8ségét sem lehetett megvaldsitani, hiszen kezelni
kellett az 6voda-, iskola-bezarasok miatt kies6 munkavallald-allomanyt is. Gyakorlatilag ha épp
volt mit termelni, vagy nem volt kinek, vagy nem volt kivel, és igy forditva. Egyértelm volt, hogy
ez kormanyzati intézkedések nélkiil nem tarthato, és csoportos elbocsatasokhoz fog vezetni.

A HR szakemberek kulcsszerepet toltottek be a pandémia sikeres kezelésében, gondolok itt az 4j
munkarendek implementaldsara, hiszen sok esetben azonnal at kellett allni munkaid6keret vagy
elszamolasi id6szak, home office alkalmazasara a kordbbi dltalanos munkarendrol. Fontos feladat
jutott a business continuity plan (lizlet folytonossag) atdolgozasaban vagy esetleg megalkotasa-
ban. A szervezetekben a HR-nek azonnali dontéseket kellett tudni meghozni, nem volt id6 hezi-
talni, meg kellett szervezni a kKisgyermekes sziil6k foglalkoztatasat, minden munkavallalénak
biztositani a folyamatos bérfizetést, kezelni a panikot, oktatni a jarvany szempontjabél fontos
egészségligyi informacidkat, higiéniai szabalyokat, mindezt oly médon, hogy a fizikai tavolsagtar-
tas megvaldsuljon. A szervezeti szakembereknek égetéen fontos volt foglalkozni a munkavallaloi
bizonytalansaggal, mely a nagyon gyors valtozasok kovetkeztében egyre inkabb kialakult.

Amikor mar azt hitte a sokat latott autéipar, hogy képes a jarvanyt sikeresen kezelni és biztosita-
ni a folyamatos gyartast, akkor szembesiilnie kellett azzal, hogy globalisan elérhetetlenné valtak
azok a chipek, melyek a hosszu évek fejlesztéseinek kdszonhetéen a modern autdk gyartasahoz
nélkiil6zhetetlenné valtak. A covid és a félvezetd-hiany egyértelmiien bebizonyitotta az autéipa-
ri szervezeteknek azt, hogy annak érdekében, hogy hosszutavon is sikeresek tudjanak maradni,
alapvetd valtozasokat kell véghezvinni mind lokalis, mind globalis szinten. A korabban jol bevalt
sémakat feliil kell vizsgalni, ahol sziikséges valtoztatni kell, igy jov6alléva valhatnak a szerveze-
tek. A covid és a chiphiany taldn legnagyobb haszna a szervezetek szdmara az, hogy ramutatott
azokra a fejlesztend6 pontokra, melyeket nem lehet figyelmen kiviil hagyni - nyilvan a kulturalis
hattér figyelembevétele mellett.
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3. ABRA: GLOBALIS CHIPHIANY AZ AUTOIPARBAN

Forras: https://nelsonflotta.hu/a-globalis-chiphiany-hatasa-az-autoiparban/

A haboru hatasat az autdipar szempontjabol kivAnom bemutatni, mind humaneréforras, mind a be-
szallitéi lanc vonatkozasaban. Ma mar biztosan elmondhat6, hogy soha ekkora valsag nem sujtott
ilyen gyors egymdasutanban: gyakorlatilag 3 év leforgasa alatt 3 valsag hatasait kellett kivédenie,
kezelnie a szakembereknek. Ez a hatas azonban taldn még tobb ponton tdmadta meg az iparagat
mint az el6z6 kettd, ugyanis egyrészt szintén a beszallitéi lancban keletkezett fennakadas, mivel
Ukrajnaban ugyan jelentds autégyartas nem miikodik, azonban t6bb tucatnyi autédipari beszallito
miikodott a hdboru kirobbanasaig. A nagy autégyartok, ellenezve a hdborut gy dontottek, hogy a
tovabbiakban nem exportalnak az orosz piacra, vagy Oroszorszagban miikodé gyarté-kapacitasa-
ikat felfiiggesztik, vagy esetleg a teljes orosz piacrol torténd kivonulas mellett dontottek. Ezek is-
meretében elmondhat6, hogy az autéipar szempontjabdl nagy felvasarlo-teriiletnek szamité orosz
piac kiesése nagy visszaesést eredményezett az autdgyarak és a hozzajuk kapcsol6dé beszallitok
szamadra. Azonban a haboruinak egy masik hatasat is erésen elszenvedi a magyar jarm{igyartas,
mégpedig az olcsé, nagy teherbirast ukran munkaerdvel kapcsolatosan. A magyar munkaerdépiac,
és koztlik az autoégyarak és beszallitdik szivesen alkalmazzak az Ukrajnabdl érkez6é munkasokat,
ez koszonhetd a Kormany 2017. évi dontésének, mely lehet6vé tette, hogy még konnyebben lehes-
sen alkalmazni 6ket, melyet a pandémia miatt elrendelt vészhelyzet miatt 2021-ben tovabbi kony-
nyitések még kedvezibbé tettek. A haboru kitérésével azonban a HR vezet6knek, illetve a szerve-
zeteknek szembesiilni kellett azzal, hogy amennyiben az itt 1évé munkasok nagy szadmban haza
lesznek hivva, hogy a hazajukat védjék a haboruban, akkor hirtelen nagyszamd munkaeré fog is-
mét hidnyozni. A masik eshet6ség, melyet kezelni kell, hogy ha a nalunk dolgozdk a csaladjukat
szeretnék menekiteni a haborus tertiletekrdl, akkor hogyan tudnak ebben segiteni, hogyan lesz-
nek képesek a szervezetek er6forrasokat biztositani egész csaladok biztonsagos elhelyezéséhez.
Ma mar tudjuk, hogy nagyrészt inkabb ez ut6bbit valasztottak az ukran vendégmunkasok, hiszen
mindenki biztonsagban szeretné a csaladjat tudni. A Kormany segitségképpen lehet6vé tette, hogy
az ide érkez6k menekiilt statusszal is munkat tudjanak vallalni.
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Kutatasmodszertani keretek

Ahhoz, hogy feltérképezzem a ma Magyarorszagon tevékenységet folytat6 tavol-keleti autdipari
cégeket, 0sszehasonlitva mas, példaul eurdpai hatterd autdipari vallalatokkal, ennek érdekében
kvantitativ és kvalitativ kutatasi mdédszereket alkalmaztam. Kutatasi munkam egyik fontos alap-
pillérei azok a félig strukturalt szakértdi interjuk voltak, melyeket az iparag meghatarozo veze-
téivel készitettem, illetve olyan szervezeti pszicholdgussal, aki kiilsé tanacsadéként tobb, mas
transznaciondlis hattérrel rendelkez6 szervezetnél is jelen van, igy segitségével atfogo képet kap-
hattam a szervezetek valtozasi folyamatairdl, a jov6allosag irdnyaba inditott, célzott tevékenysé-
geikrdl. A vezetdi interjukkal a legfébb célom az volt, hogy egy olyan atfogd képet kapjak az iparag
jelenlegi helyzetérél, melyben pontosan definidlni tudom a kihivasokat, azok kezelésére tett to-
rekvéseket, meghatarozhassam a HR szakemberek szamara azokat a pontokat, melyek figyelem-
bevétele elengedhetetleniil sziikséges. Szakért6i interjuiim megszervezése soran arra térekedtem,
hogy az autéiparbol széleskori informaciot gytijthessek, ezért 9 fével készitettem félig strukturalt
szakérto6i interjukat.

Azért valasztottam ezt a modszert a kutatdsomhoz, mivel ez ad arra lehet6séget, hogy objektiv
informacidkat gytjthessek az autdipar jelenlegi HR folyamatairél. A kérdéseket arra vonatkozo-
an tettem fel, hogy jelenleg milyen feladatokkal, kihivasokkal kiizdenek a szervezetek, mely HR
feladatok vannak most f6 fékuszban, hogyan tdmogatjak a HR szervezetek a vallalat folyamatait.
Az is nagyon érdekelt, hogy a kollégak megitélése alapjan mennyire jov6allé a szervezet, milyen
motivacids eszkozokhoz kell nyudlni, annak érdekében, hogy a valtozasi folyamaton atsegithessiik
a szervezetet (Veres, Hoffmann, & Kozak, 2017). Az interjialanyaim mind az autéiparban vagy
ahhoz szorosan kapcsolddva tevékenykednek. Ahhoz, hogy objektiven tudjam 6sszehasonlitani a
tavol-keleti szervezeteket mas nemzeti hattérrel rendelkezd szervezetekkel, interjut készitettem
német, amerikai, olasz transznaciondlis szervezetek HR vezetéivel, illetve magyar hatterd, de kiil-
foldon (Németorszag, Egyesiilt Kiralysag) tevékenykedd cég HR vezet6jével. Annak érdekében,
hogy a tavol-keleti szervezetekrol is minél szélesebb képet kapjak, interjut készitettem kinai, dél-
koreai és japan szervezetek HR- vagy els6szamu vezetdivel. Mivel az autéiparban nagyon magas
a kolcsonzéses jogviszony keretében foglalkoztatottak aranya, munkaerd-koélcsonzéssel foglalko-
z6 HR-szolgaltato véleményét is szerettem volna a fenti témaval kapcsolatban megismerni. Ezért
interjualanyaim egyike egy jelentds, magyar HR szolgaltaté CEO-ja, aki jellemzden a jarmiiiparba
biztosit rugalmasan kezelhet6 kolcsonzott allomanyt. Az interjlalanyaimat préobaltam ugy szer-
vezni, hogy a teljes jarmdipari ,hierarchiab6l” informaciét gy(jthessek, és igy az autégyartoél kezd-
ve a TIER1 beszallitokon at az iparagban munkaer6t szolgaltatd szervezetek véleményét, torek-
véseit is megismerhessem.

Az interjuk soran szerzett tapasztalataimat hasznaltam fel kiindulasi alapként a kérdéives kutata-
somhoz, melyben els6sorban HR szakembereket vagy relevans HR tapasztalattal rendelkez6 szak-
embereket, vezet6ket szolitottam meg annak érdekében, hogy még szélesebb kori informaciot
szerezzek a jov6allo, transznacionalis szervezetekrd], illetve a szervezetek jelenlegi allapotardl.

Kutatasaim kiegészitettem statisztikai adatok elemzésével, feldolgozasaval, hogy még atfogébb
képet kapjak az iparag és a munkaerdépiac jelenlegi allapotarol.
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HR tanacsado szakemberként sajat javaslataim az autdipari transznacionalis
vallalatok szamara

A kutatasaim alapjan az alabbi feladatok, folyamatok beinditasa, miikddtetése elengedhetetlen
egy szervezet szamara, annak érdekében, hogy miik6dése hosszu tavon is sikeres, fenntarthato és
jovoallé legyen.

Az elsé stratégiai lépések

Nagyon fontos, hogy amikor egy valtozas-menedzsment folyamatot terveziink, els6 korben
mérjuk fel a kiilsé és bels6 tényezbket, er6forrasokat is. Fontos, hogy az adott szervezet milyen
kozegben folytatja tevékenységét, mert elé6fordulhat, hogy egy nyugat-magyarorszagi valla-
lat j6 gyakorlata katasztrofa lesz egy észak-magyarorszagi vallalat esetében. Az elsé és a leg-
fontosabb, hogy a vallalat top-vezetése is tAmogassa a valtozasi folyamatot, de mivel globalisan
miikodd vallatokrdl beszéliink, igy a shareholderek (tulajdonosi kor) tAmogatasa is sziliksé-
ges (Balaton et al., 2016). Amig ez nincs meg, kvazi nem faj annyira példaul az, hogy tizleteket,
piacokat vesztenek, hogy felismerjék azt, hogy valamit tenni kell, addig ez nem valészini, hogy
létre fog jonni. Ebben az esetben is azt javaslom, hogy a HR éljen a pontos adatok, elemzések esz-
kozével annak érdekében, hogy lattassa a problémat, de semmiképpen se fogjon bele egy egy-
személyes haboruba, mert az sajnos szinte biztos, hogy kudarcba fog fulladni. Ha mar megvan
a ,buy-in” a CEO vagy az els6szamu vezet6 részérdl, tAimogatja a tulajdonosi kor is a valtozast,
akkor lehet belefogni. Ezt kovet6en annak megfelel6en kell meghatdrozni a team tagjait, hogy
adott vallalat milyen tevékenységet folytat: példaul egy termeld cég esetében fontos, hogy a ter-
melési vezetd is csapattag legyen.

Fontos felmérni a szervezet erésségeit és gyengeségeit, akar egy SWOT analizis is megfeleld le-
het, mely j6 eszkoz a stratégiaalkotashoz, de ezt el6zze meg egy benchmarking, mely képes 6ssze-
hasonlitani az iparag résztvevdit, legjobbjait és felméri a j6 gyakorlatokat. A SWOT elemzés so-
ran a viszonyitasi pontokat rogziteni szlikséges, ezzel csokkenthetjiik az elemzés szubjektivitasat
(Balaton et al., 2017). A SWOT j6 lehet6séget ad arra, hogy a kockazatokat, gyengeségeket atfordit-
suk lehetGségekre és elényokre, jol meghatarozott er6forrasokat felhasznalva megfelel6 intézke-
déseket eszkodzolhetiink majd.

A jol felépitett valtozds-menedzsment alapfeltétele a gyokérok feltdrasa. Amennyiben ez nem
torténik meg, csak a lathat6 probléma kezelésére fékuszal a valtozdsmenedzsment-team, sajnos
tényleges valtozas nem fog végbemenni, csak egy gyors kezelés torténik, de a kivalt6 probléma
ott marad, és tovabb mérgezi, gyengiti szervezetet. El6fordulhat, hogy a csapattagok valamelyike
vagy tobb tagja is ugynevezett paradigmavaksagban szenved, ebben az esetben a tobbi tag els6d-
leges feladata, hogy erre felhivja a figyelmét. Ez sok esetben nem konnyf, hiszen egyéni érdekek
sériilhetnek, de a teljes szervezet érdekét kell végig szem el6tt tartani. A HR funkcidja ezen a pon-
ton, hogy segitse a csapattagok meghatarozasat, és segitsen jol definidlni a gyokérokot. Az sem
gond, ha a folyamat megakad, ilyen esetben egyet hatra kell 1épni, megnyugodni és tjra végig-
gondolni.

Amennyiben a valtozast a globalis cégcsoport egészére tervezik, nagyon fontos, hogy a leanyvalla-
latok a f6 irdnyvonalak megtartasa mellett, de a lokalis problémak, sajatossagok maximalis figye-
lembevétele mellett vizsgaljak feliil sajat strukturajukat, alakitsak ki a stratégiajukat. Ez esetben
célszert, ha egy globalis menedzsment-team keriil kialakitasra, melynek tagjai egy-egy business
egység felelGsei is, és ligyelnek arra, hogy minden fontos informacié megfelel6en kertiljon atadas-
ra. A viziék megalkotasa ugy keriiljon megalkotasra, hogy azzal a cégcsoport egésze tudjon azono-
sulni és egyértelmiien illeszkedjen a gazdasagi folyamatokhoz is.
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Szervezet ujrastrukturalasa

Fontos, hogy felismerjiik azt, hogy a szervezetben vannak funkcidk, melyek mar nem sziikségesek,
esetleg atfedések vannak egyes folyamatokban és sajnos vannak ,potyautasok” is. Ahhoz, hogy a
szervezet Uj er6re kapjon, ujra kell gondolni a folyamatokat: milyen funkcidkat toltenek be, mire
van val6jaban sziikségiink, milyen uj felel6sségi koroket kell annak érdekében l1étrehozni, hogy ez
eredményesen megval6sulhasson. J6 példaként tudom erre felhozni azt, amit az egyik autdipari
beszallitotdl hallottam (hozzateszem: 6k mar felismerték, hogy valtozas sziikséges, és elkezdték
a szervezet Ujragondolasat): a vallalatnal harom olyan részleg volt (mindenhol 1-1 menedzserrel),
ami teljesen ugyanazt a funkciot latta el.

A szervezeti valtozasok el6készitésében fontos megemliteni a HR azt a funkciéjat, hogy a valto-
zasok el6készitésében munkajogi szakértelmének bevonasaval is tamogatja a valtozas probléma
nélkili lefutasat. Ma mar jellemz6en minden szervezetnek van akar belsé jogi szakértéje is, de
kiils6 tanacsadoja biztosan: fontos az, hogy 6ket mar a kezdeti 1épésekben is bevonjuk, hogy min-
den kockazatot minimalizalni tudjunk. Nem feltétleniil csak a felmondasok esetén felmerilé mun-
kaligyi jogvitakra gondolok ez esetben, de akar a partnerekkel kotott szerz6dések el6zetes atvizs-
galasdara is: az autdiparban példaul a vevik szervezeti kovetelményeket is megfogalmazhatnak a
beszallitokkal szemben. Ezek elmulasztasa egy szervezeti atalakitas el6készitésekor akar iizletek
elvesztésével is jarhat.

Fontos azt is kiemelni, hogy mindezt a valtozast, annak miértjét is, transzparensen kell tudni kom-
munikalni a partnerek, a cégcsoport tagjai és a munkavallalok irdnyaba, de annak médjat és idejét
nagyon pontosan kell megvalasztani. Ha a szervezetben erre nincs kiilén szakember, akkor szin-
tén a HR tdmogatdsa, el6készitése sziikséges.

Uj vagy atalakul6 funkciok tamogatasa

A szervezeti valtozas kapcsan létrejovd vagy atalakuld funkcidkat a szakérté HR szakembernek
jol megvalasztott eszkozokkel kell tAmogatnia, annak érdekében, hogy a valtozas ne fulladjon ku-
darcba. Els6sorban tudatositani kell az érintettekben, hogy a valtozas sziikséges annak érdeké-
ben, hogy sikeresek maradjunk vagy ismét azza valjunk. Fontos tisztazni a célt, és erdsiteni abban
arésztveviket, hogy szamitunk a valtozasok soran a tapasztalataikra, 6tleteikre. Amennyiben van
a szervezetnek sajat belsé szervezet-pszicholégusa vagy coach-a, akkor mindenképpen 6t is érde-
mes a folyamat aktiv részesévé tenni; ha nincs, akkor esetleg projekt jelleggel kiils6 szakembert
megbizni. A valtozast nem mindenki éli meg ugyantgy. Van akit motival és ennek az ellenkezdje is
el6fordul, azonban a szervezeti pszicholégus, coach a HR-rel kdzdsen tud ebben segiteni, és atsegi-
teni az elakadason az egyént vagy a teljes csapatot, szervezetet is. Fontos kiemelnem azt is, hogy
az 4j vagy atalakuld funkciok kapcsan egyértelmiien és transzparensen kell definialni a felel6sségi
koroket, azokat tényleges hataskorrel felruhazni.

Mivel diplomamunkam az autéipar aspektusabdl készitem el, igy fontos kiemelnem a kockazatok
minimalizaldsanak fontossagat ez esetben, mely az IATF16949 autéipari minéségbiztositas szab-
vany (Aszity, 2018.) alapkovetelménye. A szabvany szempontjabdl is a valtozas folyamata, az U
vagy atalakuld funkciok, folyamatok egyben rizikéval is jarnak, igy azokat a PDCA ciklus mentén
kell megtervezni. A PDCA ciklus, ha roviden szeretném ismertetni: tervezés, végrehajtas, ellen-
Orzés, cselekvés. Fontos, hogy az eredményeket visszamérjiik, és ha még nem értiik el a kivant
célt, akkor djabb intézkedéseket eszkozoljiink. Nagyon egyszertien, j6l hasznalhaté menedzsment
modszernek tartom, mely egy valtozasmenedzsmentben is konnyen alkalmazhaté és nagyban se-
giti a munkankat (Demeter, Gelei, Matyusz, & Nagy, 2022). A mddszer alkalmazasa, mivel alapelve

oA

a folyamatos fejlesztés a legjobb eredmény eléréséhez, el6segiti a jovoallosag elérését.
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=zaz

Kordbban mar emlitettem, hogy a valtozas sziikségességét, folyamatat sziikséges idében és meg-
felel6 m6don kommunikalni, ennek lehetséges modszerét szeretném most bemutatni. Az autdipar
esetében leginkabb gyartocégekrdl beszéliink, igy nagyon sok munkavallal6 a blue-collar szektor-
ban dolgozik az iparagon beliil, mig egy masik nagyrésziik a white-collar munkavallalok koézé so-
rolhatd. Ezt azért fontos elkiiloniteni, mert ennek mentén kell majd a kommunikacids csatornakat
is és az alkalmazott mddszereket is meghatarozni.

Az els6, amit nagyon fontos leszdgezni, hogy a valtozasok jarnak olyan dontésekkel, amik késébb nem
bizonyulnak helyes dontésnek. Ez el6fordul egy ilyen folyamat soran, de ez nem baj. A baj az, ha nem
képes a menedzsment ennek kommunikacidjara, ugyanis az a kompetencia hianyat bizonyitja. Nagyon
egyszerien kell kommunikalni azt, hogy amikor a dontést meghoztuk még nem igy terveztiik, de me-
net kozben kidertilt, hogy az a dontés mégsem jo, igy most Gjra kellett tervezni. Ez a munkavallalok-
ban nem a bizonytalansag érzését fogja eredményezni, hanem épp ellenkezdleg: novelni fogja az lojali-
tast, de csak akkor, ha nem mddositanak utélag minden dontésen, és nyilvan ,egészséges” mértékben.

A fehér-galléros (white-collar) munkavallalék mindegyike rendelkezik vallalati email hozzaférés-
sel, igy ez esetlikben gyorsan és konnyen hasznalhat6 csatorna a kommunikaciéra. A kék-gallé-
ros (blue-collar) allomany esetében ez nem minden munkavallalé esetében all rendelkezésiinkre,
igy mas csatornakat is érdemes behozni, hogy az informaciot idében eljuttassuk az érintettekhez.
En annak érdekében, hogy a pletykakat megel6zziik, egy all-staff (teljes alloméany) meetinget ja-
vaslok, ahol réviden és tomoren a 1ényegi informacidkat kozoljiik. Ezt ki lehet egésziteni egy ta-
jékoztatd email kikiildésével is, de a legfontosabb, hogy még azel6tt adjunk informaciot, miel6tt
elindulnak a taldlgatasok, mert az szintén a bizonytalansagot fogja eredményezni. Azoknak a kol-
légaknak, akik nem rendelkeznek vallalati email hozzaféréssel, megoldas lehet a sajat email-cimre
torténd tovabbitas, a faligjsagon, céges Facebook zart csoporton vagy akar egy vallalati Gjsagon
keresztiili kommunikacié. Ma mar nagyon sok lehetdség koziil valogathatunk. Amennyiben van
erre pénzigyi er6forrasunk, egy vallalati chatbot nagyon hasznos megoldas lehet, amit minden
munkavallalé a sajat okostelefonjara telepithet, és minden sziikséges informacié azonnal elérhet6
szamara. Ez a HR adminisztraciéban is nagy segitségiinkre lehet, mivel ezek az alkalmazasok ké-
pesek a kétirdnyd kommunikaciora, igy egy esetleges adatvaltozast a munkavallalé gyorsan tud
felénk kommunikalni. Tovabba segitség lehet az oktatasi anyagok megosztasa e-learning formaja-
ban, vagy akar egy elégedettségmérést is ezen keresztiil konnyen és gyorsan tudunk bonyolitani,
és nem mellesleg papirmentes miikodéstlinket is segiti. Arra biztatok minden kollégat, hogy batran
nyuljunk ezekhez a digitalis eszkdzokhoz, mert altaluk konnyithetjiik és gyorsithatjuk a kommu-
nikaciét, tamogatast kapunk a megalapozott dontések meghozatalahoz.

Karrier- és tehetségmenedzsment, az utanpotlas tervezése

Annak érdekében, hogy az lzleti tervet tAmogatni tudjuk, fontos, hogy mar a toborzasnal, kiva-
lasztasnal tigyeljliink arra, hogy olyan kompetencidkat hozzunk a szervezetbe, melyek 6sszhang-
ban vannak a jovébeli terveinkkel. De ezel6tt - 6sszhangban az tlizleti terveinkkel - sziikséges
meghatarozni azokat a kompetenciakat, melyekre sziikségiink van vagy lesz. A vallalat szempont-
jabol igy kell felépiteni tehetségmenedzsment-rendszeriinket, mig a munkavallalok szempontjabél
figyelembe kell venni az egyéni célokat, torekvéseket, mi motivalja a fejlédésre, az uj, sziikséges
kompetenciak megszerzésére (Karoliny, & Pooér, 2017).

Amikor az a célunk, hogy a szervezetet, melynek tevékeny részesei vagyunk, jovéallova tegyiik,
akkor fontos, hogy felismerjiik annak a fontossagat, hogy ne munkakdrokben, hanem funkciékban
és sziikséges kompetencidkban gondolkozzunk. Ezzel tudjuk maximalisan jol hasznalni az embe-
ri er6forrasokat. Tovabba egy masik pozitiv aspektusra is szeretném a figyelmet felhivni: még a
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legnagyobb szervezetek is kiizdenek azzal a problémaval, hogy a karrierlétra tetején 1évé nagyon
magasan kvalifikalt munkavallal6k nem tudnak tovabblépni, hiszen egy bizonyos szint utan nincs
hova tovabblépni. Ez egylitt jar azzal, hogy valtanak, vagy benne maradnak ugyan a szervezetben,
de mivel nem lesz Gjabb kihivas ami motivaln4, elvesziti azt. Ez pedig szintén a szervezet lassu-
lasat fogja okozni. Azonban ha a globalis szervezetek globalisan és lokalisan is meghatarozzak a
szlikséges kompetencidkat, tovabba felmérik a szervezetben 1évé kompetencidkat, akkor annak
megfelel6en tudjak azokat projektek koré szervezni (lasd az Aptiv Services gyakorlatat is), ezzel
képesek lesznek Uj kihivasokat biztositani hosszutavon is.

Nagyon sok vallalat elkdveti azt a hibat, hogy annak érdekében, hogy megtartsa a nagyon j6 szak-
értelemmel rendelkez6 kollégakat, vezetdi pozicidba 1épteti 6ket el, igy biztositva szamukra ma-
gasabb jovedelmet. Ez azért nagyon problémas, mert nem mindenki alkalmas vezet6nek: lehet,
hogy egy nagyon j6 mérnok, de egyaltalan nincsenek vezetdi kompetenciai. Ez sem a szervezet,
sem a munkavallal6é szamara nem lesz idealis allapot, sok esetben felmondassal vagy akar elbo-
csatassal is végzo6dik, ami egy igazi katasztrofa HR szempontb6l. Ezért javaslom azt az autoipari
szervezetek szdmara, hogy hozzanak létre szakért6i pozicidkat, tarsitva hozza megfeleld juttatast,
savos rendszerben kialakitva, és épitsék igy djra szervezeteiket, hogy lehet6ség legyen szakértdi
szintek alapjan is el6relépni, és ne csak a vezet6i pozici6kban gondolkozzanak. A szakért6k mas
tarsteriileteken is tudnak feladatot vallalni, vagy projekt alapon akar a cégcsoporton beliil is hasz-
nosithatjak tudasukat.

Amennyiben egy ilyen jov6allo karriermenedzsment mellett dont a szervezet, akkor fontos, hogy
a javadalmazasi stratégiaval 6sszhangban alakitsa azt ki. A szakért6i szintekhez is lehet plusz jut-
tatdsi csomagokat is rendelni, gondolva arra, hogy egy kolléga elvesztése esetén milyen sok ero-
forrast kell a pétlasdhoz biztositani, de ezek bevezetése esetén nem szabad az igényfelmérést el-
mulasztani.

Osszegzés és jovokép

Diplomamunkam készitéséhez végzett szekunder és primer kutatasok soran megallapitast nyert,
hogy a Magyarorszagon miikodé transznacionalis vallalatok milyen szervezeti problémakkal ke-
riilltek szembe, koszonhet6en a jelenlegi nehéz gazdasagi kornyezetnek. A szervezeteknek mind-
emellett az 0j generaciék munkaerdpiacra torténdé belépésére is fel kell késziilni, hogy az a leg-
jobban illeszkedjen a megvaltozott munkavallaléi igényekhez, valamint a kiilf6ldrél bearamld
vendégmunkasok sikeres beillesztését kiemelt prioritasként kell kezelni.

A7 és az Alfa generacidhoz tartoz6 jovébeli munkavallalék mar konkrét igényeket tAmasztanak a
munkaltatok felé, mas mdédon kell 6ket motivalni. Az 6 vildAgukban mar minden azonnal elérhetd,
nem szeretnek hosszitavra tervezni, igy az élethosszig tarté foglalkoztatas esetiikben a klasszi-
kus formaban biztosan nem fog megvalésulni. Erdemes a szervezeteknek felkésziilni, hogy a ti-
pikus foglalkoztatasi formak mellett az 11j generaciok tagjai szamara lehet6vé tegye, hogy projekt
alapon végezhessenek munkat, ezaltal teret adva a nagyobb szabadidé és az 6nmenedzselés lehe-
t6ségének. Mivel ezen generaciok szamara szinte minden azonnal elérhetd, igy a javadalmazasuk,
jutalmazasuk esetében is mas megkozelitéseket célszer(i alkalmazni (Torécsik, 2017).

A szervezetek atalakulnak, 4j funkciok valnak prioritassa, melyek mas kompetenciakat kovetel-
nek meg, ezért a HR szakemberek feladata, hogy ebben is stratégiai partnerként élen jarva segitse
a valtozas menedzselését. A kiilfoldrol érkezd vendégmunkasok altal kialakul egyfajta multikul-
turalis munkakornyezet, melyben érdemes atgondolni, hogyan edukaljunk, valjunk egy elfogado,
egymas értékeire fokuszald szervezetté. J6 gyakorlatként javaslom, hogy egymas értékeire foku-
szalva, az erGsségeket erdsitve alakitsunk egy 0j kozeget, mely elfogadé és tolerans, igy jé példaval
szolgal a tarsadalom szamara is.
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A HR szakemberek ma mar a valtozasok legfontosabb kulcsszerepldi egy szervezet életében, akik
szaktudasukkal el8segitik, hogy fenntarthatd, hosszitavon is sikeres és jov6allo szervezetek jo-
hessenek létre. Az autéipar mindig is az élen jart a fejlesztésekben, a piaci igényekre gyorsan ké-
pes reagalni, igy biztos vagyok abban, hogy ezeknek kdszonhet6en kozvetleniil 6riasi hatassal lesz
a munkaerd&piac 6koszisztémajanak fejlédésére, kozvetve pedig tarsadalmi valtozasokat is képes
lesz beinditani.
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