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ABSTRACT

Organisations in the 21st century face a number of new challenges. Not only is the
pace of environmental change is increasing, but the environment itself is becoming
more complex. Moreover, in addition to the material world, with the advent of Industry
4.0, cyberspace has also become a scene of competition between companies. Addi-
tionally, most organisations have to serve such a wide range of employee expectations
that a manager on his/her own is no longer able to manage employees individually,
and it is difficult to imagine creating systems that are regulated and people-centered,
structured and flexible at the same time corresponding to the very complexity of the
needs. Responding to the challenges requires that the organisation somewhat divides
the burdens that was often placed exclusively on managers between the manager and
the human resource unit (department, group, HR manager). In this sense, in modern
organisations, not only the leader (group of leaders) but also the organisation’s human
resource management practice of recruiting, selecting, evaluating, and rewarding / de-
veloping organisational members is the key to corporate success.
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1. Bevezetés

A negyedik ipari forradalmi hatasara egy szervezet versenyképessége mar nem
csak a sajat er6forradsainak optimalizaldsan mulik, hanem a teljes szervezeti érték-
lanc innovativitasan, a tamogat6 partneri kapcsolatokon, valamint a termékeket,
szolgaltatasokat €s iizleti modelleket atalakitd technologidkon (Balaton, 2019).
Az Ipar 4.0-t az érteklancok, termékek ¢és tlizleti modellek novekvo digitalizalasa
¢és Osszekapcsolasa jellemzi (Simic, Nedelko, 2019). A partnerek segitségével a
szervezetek innovativ szervezeti érték- és ellatasi lancokat hoznak 1étre, amelyek
helyi, regionalis és nemzetkozi egylittmiikddési lizleti 6koszisztémaban miitkddnek
(Takacsné-Gyorgy, Benedek, 2016). A versenyképesség a stratégiai tevékenységek
hatékonyabb és eredményesebb egyiittmitkddésével valosul meg.

Mindehhez kivételes szervezeti iranyitasra, vezetésre van sziikség, amelyet a
transzformacids vezetdi attitiid és a rendszerszinti stratégiai menedzsment jelle-
mez (Benedek, Takacs-Gyorgy, 2015b). A projektek és programok hatékony ¢és
eredményes, funkcionalis teriiletek ativeld, illetve szervezeti hatarokon talnyalo és
szervezetek kozotti menedzselése az Ipar 4.0-ban miikddo vallalkozasok szamara
szintén kritikus sikertényezd (Benedek, Takacs, Takacsné-Gyorgy, 2017). A vir-
tualis értéklancok egyiittmiikdodésen alapulo, érték-vezérelt entitasokka formaljak
a szervezeteket, ahol a vallalat az alaptevékenységére koncentral, a nem alapvetd
tevékenységeket gondosan kivalasztott partnerek végzik (Rashad, Nedelko, 2020).
Kovetkezésképpen, a szervezeti tervezés, fejlesztés és iranyitas is kihivasokkal teli
0j szakaszba lépett, amely tovabb neheziti a vezetok napi munkajat (Hitka et al,.
2019).

A partnerek kivalasztasakor kiemelt fontossagt lehet olyan szervezetek beazo-
nositasa, amelyeknek a sajat szervezettel megegyez0 vagy ahhoz hasonlo érték-
rendje van, hiszen ez lehetové teszi a sokkal gordiilékenyebb egylittmiikodést €s
a partnerhaldzaton beliili szinergia kialakitasat. A preferalt atalakitd vezetés mel-
lett tehat a szervezeti kultirat meghatarozo értékrend is jelentds szerepet jatszik
az Ipar 4.0 vallalatainak versenyképességében. Az értékrend, a vallalati normak
egyik legfobb letéteményese a vezetd, hiszen a példamutaté magatartasa lesz az,
amely meger6siti, vagy éppen gyengiti a szervezeti kultira folyamatokra gyako-
rolt hatasat (Mura, Mazak, 2018). Azonban, mint ahogyan nincsen vezetd kdvetd
nélkiil, ugyanagy a vallalati értékek hordozoi is maguk a tagok; a versenyképesség
kulcsa végeredményben tehat maguk a munkavallalok (Dajnoki, Héder, 2017). A
munkavallalok vezetése, feladataik tervezése, szervezése, koordinalasa, valamint
a visszajelzés és motivacioé — a munka szakmai dimenzidi mellett — embert probald
feladat (Karacsony, 2019c). A legtdbb vallalat (kivéve a mikro és kisvallalatokat)
éppen ezért hamar szembesiil azzal, hogy sziikségessé valik egy jol miikodé embe-
ri er6forras menedzsment rendszer kidolgozasa, amely lehetévé teszi, hogy a veze-
t0 ne az alkalmazottakat egyenként kézivezérelve, hanem személyes példamutata-
son keresztiil, egy jol mikddo rendszer részeként iranyitsa a beosztottakat (Pierog



XIII. évfolyam 1. szam 2021/1. szam Ne 40 13

et al., 2017). Eppen ezért megfogalmazhatjuk, hogy a XXI. szizad a korabban a
vezetokre nehezedd stlyt némiképp megosztja a vezetd, és az emberi eréforras
egység (osztaly, részleg, munkatars) kozott; hiszen a siker kulcsa nem kizarolag
a vezetd(k maroknyi csapata), hanem a szervezeti tagokat toborzo, kivalaszto, ér-
tékeld és jutalmazo/fejlesztd vallalati emberi eréforrds menedzsment gyakorlata
(Héder et al., 2018).

2. A vallalati struktura, kultara és a munkavallalok kapcsolata

A XXI. szazad vallalatai nem csupan a turbulens kdrnyezeti valtozasok okoz-
ta kihivasokkal kell szembenézzenek, nem csak az ipar 4.0 kapcsan bekovetkezd
infokommunikacioés valtasokat kell a mindennapi folyamatok részévé tenni, de 1j
tipusu elvarasokkal rendelkezé munkavallalokat is sikerrel kell a szervezetek éle-
tébe integralniuk. A szervezeti struktura, folyamatok, és a szervezet lagy tényezoi
mind-mind egylittesen alakitjak ki azt a szervezeti légkort, amely a munkavallalok
elégedettségét, elkotelezettségét €s jol-1étét. Ahhoz azonban, hogy ezeket megfe-
lel6 moédon tudjuk kialakitani, a vezetd rengeteg kritériumot egyszerre figyelembe
vevo, tudatos dontése sziikséges (Szikora, 2011, 2012).

Mig a szervezetek életében — ugyan csokkend szamban — de sokszor jelen
van még a Baby boom generaci6 (1945-1964). A jellemz6 mar nem ez. Azonban
(a fiatal szervezetek kivételével) a szervezeti kultara alapjait az ¢ értékrend;jiik
hatarozta meg. Erre a generaciora jellemzd az 0j utakra, tudasra, informaciora,
cselekvésre vald olthatatlan vagy, a karrier kdzpontusag. Munkajukat alazattal
végzik; fegyelem, tisztelet és kitartas jellemzi 6ket. Kotédnek a munkahelyhez
¢és fontosak szamunkra a statuszszimbolumok, amelyek a hierarchiaban betoltott
szerepet jelzik. Azok a szervezetek tehat, amelyek a Baby boom segitsé¢gével
alakitottak ki a kultarajukat centralizalt, hierarchikus, leginkabb mechanisztikus
strukturaval rendelkeznek, amelyben az eldléptetés és jutalmazas premisszai vi-
lagosak, szabalyokban rogzitettek. Az ilyen szervezetek nehezen €s csak lassan
tudnak az 0j kor kihivasaihoz alkalmazkodni. Az alapfolyamatokat kiszolgalo
folyamatok, mint az emberi er6forras menedzsment, vagy épp az informatika
csupan masodlagos jelentdségliek. Nem jutnak stratégiai szerephez, és eréforra-
sokkal valo ellatottsaguk is szuboptimalis. Ennek megfelelden, képtelenek az uj
kor ¢és az Ipar 4.0 kihivasainak megfelelni. Az 6 esetiikben az emberi eréforras
menedzsment leghangstilyosabb feladata a tudasmenedzsment (Nedelko, Jevse-
nak, 2019; Bencsik, Godany, Mathe, 2019). A generacid tagjai, bar a legujabb
IKT tudassal nem, de szamos, a szervezetek tradiciodira, folyamataira és szakmai
dimenziokra vonatkoz6 relevans tudéssal, és nem utolsé sorban kapcsolatokkal
rendelkeznek. Ez a tudés a generacio tagjainak nyugdijba vonulasadval — megfe-
leld tudasmenedzsment, tudatos tudasmegtartas nélkiil — elvész a szervezet sza-
mara.

Azok a szervezetek, melyeknek a kultirajat az X generaci6 (1965 — 1979) ér-
tékrendje hatarozta meg, szintén nehezen talaljak meg szamitasaikat a XXI. sza-
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zadban. Bar ez a generacio egy onallo, talalékony és Onellatd nemzedék, amely
a munkajaért hajlandé a maganéletét is felaldozni, a munkahelyen a szabadsagot
és a felelésséget értékelik. Eletmodjukat, munkahoz vald hozzaallasukat a korlat-
lan munkaido €s a korlatlan munkahelyi stressz jellemzi (Bencsik, Juhdsz, Mura,
2019). Bar a torekvés és felelosségvallalas parosa onmagaban a folyamatos valto-
zasokkal teli kornyezethez valo alkalmazkodas letéteményese lehet, az X genera-
ci6 mar nem képes (koranal fogva sem) 1€pést tartani a jelenlegi valtozasok {ite-
mével. Digitalis kompetencidik is elmaradnak az Ipar 4.0 altal megkdveteltektol.
Ennek kévetkezménye képpen mar nem képesek a szervezeti valtozasok motorja-
va valni, a felel6sségvallalas és kompetencia hiany parosa extrém szintll stresszt,
¢és ennek kapcsan frusztraciot, majd kiégést hozhat magéaval (Kardcsony, 2019b).
A szervezeti kultira ennek kovetkeztében a valtozasorientalt tanuld szervezetibdl
tradiciok ¢és inrecidk altal fékezett szabalyozott rendszerré alakul. Az emberi er6-
forras menedzsment szerepe az ilyen szervezetekben a keretek oly modon torténd
kialakitasa és mukodtetése, hogy az X generacid tagjai minél alacsonyabb szintii
technostresszt ¢ljenek at, és képesek legyenek az 0j technoldgiak altal kinalt eld-
nyok minél teljesebb kiaknazasara. Ennek megfeleléen az emberi eréforras me-
nedzsment legfontosabb feladata a képzés/fejlesztés (az IKT kompetencidk vonat-
kozasaban), valamint a teljesitmény-mérés olyan rendszerének kialakitasa, amely
egyszerre tudja kezelni a szandék és képesség alapu teljesitmények dualitasat.

Napjaink szervezetinek legtobb munkavallaldja az Y generacid (1980 — 1994)
tagjai kozé tartozik. Ellentétben e korabbi generacidhoz tartozo munkavallalokkal
6k konnyen valtanak munkahelyet, ha elégedetlenck. Nyitottak az ijdonsagokra,
agilisak és célratorok, on- és kornyezet-tudatosak (Benedek, Takacsné Gyorgy,
2016). Szeretik a preciz kommunikaciot ¢és a teljes korti tajékoztatast. Igénylik a
visszajelzéseket, és erds benniik a megfelelési vagy, de, amennyiben indokolt, ak-
kor felvallaljak a konfliktusokat is. Elonyben részesitik a kihivast jelenté munka-
kat, ahol megmutathatjak mit tudnak. Fontos szamukra a gyors eldmenetel. Nagy-
ra értékelik a tapasztalatot, szaktudast, és amennyiben 0k valaszthatjak meg, hogy
kitol, nagyon szivesen tanulnak, fejlédnek. Azt nézik, hogy ki mit ért el, ki mit tett
le az asztalra, nem azt, hogy ki milyen id6s vagy hany évet t6ltdtt mar el az adott
cégnél. Ertékkel bir szamukra a munkaltatéi marka és az, hogy mennyire biiszkék
arra, hogy az adott cégnél dolgoznak. Kiemelten fontos szamunkra a munka ¢és a
maganélet egyensulya. Nem a hagyomanyos irodai munkakulturat képviselik (Be-
nedek, Takacs-Gyorgy, 2015a). Szeretik a laza szervezeti strukturakat, a meghata-
rozott keretekkel rendelkezd projekteket, és a valtozatossagot biztositd szervezeti
gyakorlatokat, mint a rotacio, vagy a kiilfoldi anya/partner vallalatanal eltoltott
tréningek és hatarozott idejii megbizatasok. Az internet segitségével a vilag bar-
melyik pontjarol elvégzik feladataikat. A munkahelyiikon jol akarjak érezni magu-
kat. Fontos szamukra a kellemes kornyezet, és hogy a munkajuk élményt okozzon
szamukra. Szivesen dolgoznak csapatban. Fontosnak tartjak a csapat légkorét, és
a tagok kozotti bizalmat (Alshaabani, Benedek, 2018). A fizetés szamunkra nem
motivator, hanem higiénés tényezo.
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Az § esetiikben az emberi er6forras menedzsment legfobb feladata a megfeleld
toborzasi és kivalasztasi rendszerek kialakitasa mellett a tehetség menedzselése, ami
a megtartas kulcsa lehet (Al-Dalahmeh, Dajnoki, 2020). Ebben a generacidoban az
¢letfogytig tart6 alkalmazas nem erény, s6t, nem is kivanatos, a szervezeteknek tehat
tudatosan kell arra torekedniiik, hogy minél hamarabb azonositsak a kulcs kompe-
tenciakkal rendelkez6 munkavallalokat, tehetségeket, és mindent megtegyenek an-
nak érdekében, hogy a szervezeten beliil tartsak oket. A megtartas kiilondsen fontos
abbdl a szempontbol is, hogy a munkaerdpiacon egyre fokozatottabb szamban jelen-
nek meg a Z generacio képvisel6i, akik bar digitalis bennsziil6ttként magas szintl
IKT kompetenciakkal rendelkeznek, és az Ipar 4.0 valtozasai szamukra okozzak a
legkisebb technologiai kihivast, azonban a munkahoz vald hozzéaallasuk, a szervezeti
tagsaghoz fiz6d6 percepcioik radikalisan kiilonboznek az Y generacio tagjaiétol,
igy szamukra a teljesitmény a tehetség és az elismerés fogalmak is teljesen mast
jelentenek. A rendszert tehat oly modon kell kialakitani, hogy egyszerre tudja a két
legfiatalabb munkaerdpiaci generacid igényeit kiszolgalni.

Ahogy az el6z6 bekezdésben mar felvezetésre keriil a Z generacio (1995 — 2009)
a szervezeti tagok leglijabb generacidja. Specidlis képességekkel és készségekkel
rendelkeznek, amelyekre az iskolan kiviil, 6nszabalyozé modon tesznek szert, illetve
halozatban, sajat korcsoportjuktdl tanulva sajatitjak el azokat (Karacsony, 2019a).
Allandé kapcsolatban vannak egyméssal és a vilaghaloval. A dontéseiket a barataik-
kal vitatjadk meg; az internetrdl tajékozodnak. Nem akarnak jobbak lenni masoknal,
hanem egyiitt akarnak veliikk kozos célokat elérni. A jo vezetd szamukra egy tars,
aki Oszinte, akinek a kiizdelmeibdl és hibaibol tanulni lehet. Elképzelésiik szerint
a vezetdnek inspirdlnia és bevonnia nem pedig iranyitania kell. Eredményorientalt,
ambiciozus vezetdre vagynak, akik a sajat példajukon keresztiil vezetnek. A vezetés
maga azonban értelmezésiikben egy olyan feladatcsokor, amely a szervezet fontos
folyamatait befolyasolja, és nem pozicidhoz kotédik — szét(meg)oszthatd. Kommu-
nikacidjuk nyilt és dszinte. Nem kételkednek sajat képességeikben. Batrak és kez-
deményezok. Fontos nekik az egyén szabadsaga és a munka maganélet egyensuly
(Bencsik et al., 2019), de erés benniik a megfelelési kényszer is ,,work hard, play
hard”. A munkdjuknal szeretik a nagy foku 6nallosagot és a teljes felelsséget, hogy
szabadon valaszthassanak egyiittmiikodoket €s rugalmasan oszthassak be feladati-
akat ¢s idejiiket. Formalitasmentes munkakoryezetre, valtozatos kreativ munkara
vagynak. Rugalmasak; ha nem tetszik nekik valami — legyen az az allasuk —, készek
lesznek az azonnali valtoztatasra. Félnek a hibaktol, a bukastol, mert életiik egy nyi-
tott konyv — a munka és a maganélet szféraja egyarant dualis, megjelenik a fizikai és
a kibertérben is (Ali, Szikora, 2017). Uj tipusu kihivéasok, veszélyek és fenyegetett-
ségek jellemzik az életiiket — koszonhetden az ujonnan kialakult kibertér életiikben
betdltott szerepének (Varga, 2008; Il1ési, Halasz, Varga, 2018).

Szamukra a szervezet egy olyan jatszotér, ahol egyrészt sziikség van a vila-
gos keretekre, és jatékszabalyokra, masrészt azonban legyenek ezek oly modon
definidlva, hogy az egyéni szabadsag, leginkabb a munkavégzés alternativ for-
maira vonatkozoan, maximalis legyen. A szervezeti struktira tekintetében a la-
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pos, kevés hierarchikus szintb6l allé konfiguraciokat preferaljak. Hajlandoak, s6t
o6rommel veszik a horizontalis karrier utakat. Az 6 esetiikben az emberi eréforras
menedzsment feladata, az Y generacidhoz hasonldan leginkabb a megtartas terén
hangstlyos. Az elkdtelezddés prevalencidja igen alacsony a generacid tagjai ko-
rében, ezért a munkatarsak és a vezetok iranyaba kialakuld bizalom lehet ebben
az egyik 6 eszkoz (Bencsik, Jakubik, Juhasz, 2020). A masik a korabban mar
emlitett példamutato vezetdi viselkedés, amelyet a szakirodalom transzformacios
néven aposztrofal; melynek nem a klasszikus teljesitmény-jutalmazas kapcsolat
alla a kdzéppontjaban, hanem a vezetd sajat viselkedésével példazza a szervezet
altal elvart mintazatokat. Ilyen lehet példaul a felelosségtudatos viselkedés, mint
a Z generacid szamara fontos érték, mindennapi munkaba torténd beépitése (Ka-
racsony, 2020).

3. Emberi eroforras menedzsment 4.0

Hagyomanyosan a szervezetek HR osztalya felel az alkalmazottak életciklu-
saval kapcsolatos minden feladat kezeléséért, a toborzastol a kilépésig. Mig a HR
szerepe ennck megfeleléen kulcsfontossagu (kellene legyen), napjainkban a leg-
tobb vallalat HR-osztalya — a szuboptimalis folyamatok, valamint az elavult tech-
nolodgiai infrastruktira miatt - csak operativ szerepet tolt be a vallalat életében. Az
emberi er6forras menedzsment tehat nem csupan fokuszat, de eszkozeit tekintve
is valtozasi kényszerben van. Az Ipar 4.0 és az IKT fejlodésével parhuzamosan
az emberi er6forras menedzsmentnek is intelligenssé kell valnia, melyet az egy-
szer(iség kedvéért hivjunk mostantél HR 4.0-nak. Az HR 4.0 egy 0j koncepcio,
amely a 4. ipari forradalom részeként fejlodik ki, és amelyet olyan digitalis tech-
nologidk jellemeznek, mint példaul az Internet-of-Things, a Big Data Analytics, a
mesterséges intelligencia (Al) és a 4G ¢s 5G altal lehetoveé tett gyors adatforgalom
(Hecklau et al., 2016). Mint minden valtozasnak, az HR 4.0-nak is megvannak
a maga kihivasai, de emellett szamos el6énnyel is jarhat, ha a szervezet képes azt
megfeleléen adaptalni (Sivathanu, Pillai, 2018).

Kihivasok:

* megfeleld technologiai eszkozok kivalasztasa
*  meglévo szervezeti kultura atalakitasa;
* tobb generacios munkavallaloi elvarasok kezelése.

Elényok:
» tehetségek bevonzasa, fejlesztés és megtartasa
*  karcsubb, hatékonyabb HR osztaly.

Az Y és Z generacio szamara a kibertér - az internet, a kdzosségi média, €s
okostelefonok vilaga — fontos szegmens; ¢s munkaltatoikkal szemben is tamaszta-
nak ezzel kapcsolatos elvarasokat; mint példaul a barmikor és barhol valo egyfitt-
mikddésre, az azonnali visszajelzésre, a nyitott és rugalmas kommunikaciora, va-
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lamint az adatkdzponta dontésekre valo hajlandosag és képesség. Az elvarasokon
tul azonban a HR 4.0 a szervezeti folyamatok hatékonysaganak novelésén keresz-
tiil a szervezeti versenyképesség egyik alapvetd eszkoze is lehet.

A toborzas és kivalasztas egy része konnyen automatizalhaté a mara mar min-
denki altal elérhetdvé valt okostelefonok segitségével, amely nem csupan az egyé-
ni profilok alapjan targetalt toborzasi technikakat és koltséghatékony hirdetéseket
tesz lehetévé, de a BigData elemzés és a mesterséges intelligencia segitségével
a potencialis és Onkéntes jelentkezOk eldsziirése is automatizalhato, csokkentve
ezzel a személyes interjura behivottak szamat — és a kivalasztas koltségeit. Az
kivalasztasi folyamat tartalmazhat automatizalt és testreszabott tesztelést az alta-
lanos tesztek helyett, amelyek a jovobeni munkahelyi teljesitményt, vagy éppen
az egyén-munkahely illeszkedést képesek jelezni. A kibertér kinalta lehetdségek
emellett lehetéveé teszik a valos ideji tdvoli video-alapu interjukat, ami szintén
jelentésen csokkentheti az altalanos kivalasztasi ciklus idétartamat. A mesterséges
intelligencia (példaul csevegdrobotok) segithetnek a jelentkezok valaszainak valos
idében torténd értékelésében és akar az elhangzottak azonnali validalasaban is,
csokkentve az interjuztatd potencidlis észlelési torzitasait. A betanulas és szociali-
z4ci6 szintén atkeriilhet — legalabb részben — a virtualis térbe, meggyorsitva a kii-
16nb6z0 vallalati folyamatok megismerését, lehetdvé téve, hogy az alkalmazottak
az elsd naptol kezdve produktivak legyenek. A mesterséges intelligencia, valamint
a modern IKT eszkozok emellett segithetnek a fejlesztési igények azonositasaban,
a munkavallalok fejléddési folyamatanak folyamatos monitorozasaban, valamint a
teljesitmény célok egyénre szabasaban is. A HR 4.0 képes az end-to-end HR fo-
lyamatok kialakitasara, amely képes a tehetség beazonositasanak, a tehetséggon-
dozasnak ¢€s a tehetség off-boardingjanak minden szempontjat kezelni (Shamim
et al, 2016). A kilépés/kiléptetés mozzanatat megeldzheti, vagy akar sziikségte-
lenné is teheti a HR 4.0, hiszen nem csupan a munkavallaléi jollét trackingjét, de
a potencialis horizontalis, vagy mas alternativ karrierutak azonositasat is batran
rabizhatjuk a mesterséges intelligenciara, amely id6ben képes szamunkra jelezni,
ha egy kulcsszerepld elégedetlennek tlinik, vagy varhatéan el kivanja hagyni a
szervezetet.

4. Osszefoglalas

Az Ipar 4.0 kevés hierarchikus szintbdl all6 rugalmas szervezetei idealis kor-
nyezetet teremtenek a HR 4.0-nak. A folyamatok automatizalasa csokkenti a HR
egység méretét, ¢s lehetdséget biztosit arra, hogy a HR az operativ feladatok he-
lyett az emberi eréforras stratégiai szerepének megfeleld feladatokra koncentral-
jon (Angrave et al., 2016). Legyen az bar egy egész osztaly, vagy egyetlen ember,
aki az emberi eroforras folyamatokat definialja és mitkddteti, alkalmazzon bar tra-
dicionalis eszkdzoket vagy modern technologidkat, az emberi eréforras rendszer
onmagaban mégsem képes, €s nem is hivatott a munkavallalok iranyitasara, me-
nedzselésére. A feladata a szervezeti miikodési keretek biztositasa, a folyamatok
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hatékony tamogatasa. A vezetd, bar feladatai egy részét at tudja adni a jol mikodd
HR rendszernek, elengedhetetlen része az Ipar 4.0 vallalatainak is.

Az Ipar 4.0 vezetdinek képesnek kell lennilik a szervezetet at meg atszo-
vo projektek halozatanak atlatdsara, a decentralizalt hatalom segitségével azok
mukodésének tdmogatasara. Tudniuk kell a lapos szervezetek megannyi kom-
munikécios csatornajanak maximalis kihasznalasaval valos idejli adatok alapjan
gyors és hatékony dontéseket hozni. Stilusukat tekintve nyitottnak, rugalmasnak
kell lenniiik, 6sztdonzve a tanulasi és innovacios kultarat, a tudas fejlesztését és
az out-of-the-box gondolkodast. Személyiikben hitelesnek, viselkedésiikben pél-
damutatonak kell lenniiik, mert a legtijabb generacio tagjai a szakértelmet és az
elért eredményeket tobbre értékelik, mint a tradicidt €s a szervezetben eltoltott
¢éveket, vagy a formalis poziciot. Kezdeményezniiik és timogatniuk kell a szer-
vezeti kultura atalakulasat, méghozza oly modon, hogy az ne generaljon konflik-
tusokat a tobb generaciohoz tartozo6 alkalmazottak csoportjai kozott. Vezetd te-
hat nem csak egy formalis pozicio birtokosa, hanem a szervezeti tagok altal ra
ruhazott statusz letéteményese is. Ez utdobbi azonban folyamatos erdfeszitést igé-
nyel a tulajdonosatol. A HR feladata éppen ezért az, hogy minél tobb tdimogatast
biztositson a vezetd szamara, hogy idejét és energidjat ezen feladatok megvalo-
sitasara fordithassa, és aktivan hozzajarulhasson a szervezeti versenyképesség
noveléséhez. A HR 4.0, eszkoztaraval és szemléletével képes a vezetovel haté-
konyan egyiittmiikddni, igy a modern szervezetekben nem kizarolag a vezeto,
hanem a szervezeti tagokat toborzo, kivalaszto, értékeld és jutalmazo/fejlesztd
vallalati emberi er6forrds menedzsment gyakorlata a vallalati siker kulcsa.
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