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Osszefoglalas

A jelenlegi gazdasagi helyzetben a vallalkozasoknak akkor van 1étjogosultsaguk, ha képesek
megfelelni a folyamatos megujulas, versenyképesség, hatékonysag kovetelményeinek,
rugalmas atszervezésekkel, megfeleld stratégiak, rendszerek kiépitésével. A HR funkcio sikere
azon mulik, képes-e értéket teremteni, s az Tlzleti siker érdekében sziikségessé valo
reorganizacios stratégia, outplacement élére allni.

A kutatas célja megallapitani, hogy a versenyképesség novelésében mennyire hangstlyos
szerepet tolt be a reorganizacid és az outplacement.

Jelentdségét, aktualitasat abban latjuk, hogy a megalkotott ,,Best Practice” utmutatast nytjt a
HR szakembereknek ahhoz, hogy milyen stratégidkkal, médszerekkel tudnak hozzéjarulni a
manapsag egyre hangsulyosabb vallalati versenyképesség noveléséhez.

Abstract

In the current state of economy, a company has a perspective only if it is able to adapt itself to
these changes in a competitive and effective way through flexible restructuring, and building
relevant strategies and systems. The success of the HR function depends on its ability to create
value through the business activity as well as to lead the reorganization strategy and
outplacement process that is necessary for business success.

The aim of the research is to study the role of reorganization process implementations and
outplacement in the increasing of business competitiveness.

What makes the research important and actual is that the created “Best Practice” gives a guide
about what strategies and methods HR professionals can apply to increase business
competitiveness that is getting more and more emphasis nowadays.

Kulcsszavak: reorganizacid, outplacement, versenyképesség, legjobb gyakorlatok, HR
kompetencidk

JEL besorolas: D21, D22, D23, J01,J21, J24,J63, L16, L22, M12, M51, M54, O15

LCC: HD28-70, HD58.7-58.95

Bevezetés

Az iizleti kornyezet folyamatos valtozassal probal megfelelni a fogyasztok egyre kifinomultabb
igényeinek, s a 2008 oktoberében elindult vildgvalsdg hatdsait a legtobb szervezet
reorganizacioval tudta csak tulélni.

Nem vonhat6 kétségbe, hogy egy vallalat sikere €s teljesitménye szempontjabol az emberi
tényez0, a munkavallalé meghatdrozobb, mint eddig valaha. A human téke leghatékonyabb
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kiaknazasa ugy érhetd el, ha a HR (Human Resource, emberi eréforrds) szakemberek is 1j
szemléletet sajatitanak el (Karoliny — Poor, 2010), stratégiai partnerré, iizleti tandcsadova
valnak, hiszen egyre inkabb kulcsszerepet toltenek be a befektetett human téke megtériilésének
maximalizaldsdban. A HR funkcié sikere azon mulik, hogy képes-e az lizleti tevékenység révén
értéket teremteni, s az tlizleti siker érdekében sziikségessé vald reorganizacids stratégia,
outplacement folyamat élére allni. A kutatds eredményeként elkésziilt a reorganizaciot
tamogaté HR ,,Best Practice”, valamint a reorganizacids folyamat modellje. Jelentoségét
hangstlyozza, hogy ilyen jellegili legjobb HR gyakorlatokat kordbban még nem készitettek.

Anyag és Modszertan
Kutatas célja, kutatasi modell

A vizsgélat célja, hogy megallapitsuk a vallalati versenyképesség ndvelésében mennyire
hangsulyos szerepet tolt be a reorganizacios folyamatok végrehajtasa és az outplacement, s
hogyan, milyen stratégiakkal, modszerekkel, programokkal tudnak hozzajarulni a HR
szakemberek a sikerhez, a kival6 vallalati eredmények eléréséhez.

A szakirodalmat, tapasztalatunkat, néhdny vallalati vezetd interji technikéval atadott
tapasztalatat, kiilonb6z6 kutatasi felmérések eredményeit a reorganizacio, versenyképesség
témakorében Osszevetettiik. Végiil, de nem utolso sorban a kutatasi kérddiv Szervezetfejlesztok
Magyarorszagi Tarsasaganak (SZMT) tagjai altal, tandcsadoi tevékenységiik soran egy sikeres
vallalati reorganizicid kapcsan alkotott véleményiiket, és az imént emlitett kutatasi
eredményeket figyelembe véve késziilt el a HR ,,Best Practice”, ami hozzéjarul a sikeres
reorganizacios stratégia megvalositdsaval a vallalati versenyképességhez. Ennek megfeleléen
a kutatasi modell az 1. abran lathato.

Versenykepesseg Szervezeti hatekonysag
Vezetéselméleti modellek Vallalati strategiak
Reorganizacio Csoportos DOutplacement
létszamlegpités

JIBES[ DIECI-DDE"

1. abra: Kutatasi modell
Forras: Chovan, 2012.

Alkalmazott kutatasi modszerek

Az empirikus adatgytijtést 25 db targykori kérdést tartalmazo, online kitdltési, sajat kutatasi
kérddiv biztositotta. Adatforrasként az Eurdpai Munkafeltétel felmérés, a DGS Global
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Research, a Cranfield Egyetem altal miikddtetett CRANET1 HR kutatdsi eredményeket,
valamint az SZMT tanacsadok és vallalati vezet6k allaspontjat hasznaltuk. Szekunder
adatgylijtést a szakirodalom ¢s vallalati anyagok elemzésével biztositottuk, a kovetkeztetések
alaposabb aldtdmasztasa érdekében. A kutatasrol elmondhatd, hogy bizonyos szempontbdl
felderité jellegli, mivel a reorganizacidéval kapcsolatban kérddives felmérést még nem
készitettek abbodl a célbol, hogy eredményeként egy ,,Best Practice”-t hozzanak létre. Mint azt
Poor (2009a) konyvében hangstlyozta, a nemzetkdzi cégek eldszeretettel alkalmazzak az un.
»legjobb gyakorlat (,,Best Practice”)” elvet, ennek ellenére a kutatomunka soran a
versenyképesség érdekében alkalmazott reorganizaciora ilyen jellegi legjobb HR gyakorlatot
nem talaltunk. Az interjuk, az on-line valaszadas soran a statisztikai elemzés érdekében azonos
kérddiv keriilt alkalmazasra. Az egyes kérdések Un. cél szerinti csoportositas alapjan kertiltek
Osszeallitasra annak érdekében, hogy szerkezetileg logikus legyen az interju. A targykori
kérdések esetében direkt jellegli, zart tipust kérdések szerepeltek, de szinte minden pontnal
lehetdség volt az egyéb vélemény megtételére. 19 db kérdés esetén 1-6-ig terjedd, un. értékeld
skala (Likert-tipusu, azaz egyetértd skala), 3 esetben hdrom kimenetli zart kérdés, s szintén
harom esetben aranyskala hasznalata tortént. A pontosabb értékelés érdekében a kérddivet
kitoltok Osszetételének meghatarozdsara sziirék keriiltek beiktatasra, egyrészt a kitoltore
vonatkozoan (név, cég neve, tevékenységének megaddsa nem volt kotelezd, szakmai
tapasztalat, reorganizacios tapasztalat szdma), masrészt a sikeres reorganizaciot végrehajtott
cégre vonatkozoan (tevékenységi kor, tulajdonforma, allomanyi létszam, reorganizacio
sikerességének megitélése).

Résztvevoi statisztika

A szakértéi megkeresés soran kideriilt, hogy az SZMT tagjai koziil 21 6, tovabba az
ismeretségi koriinkbe tartozd elsé szamu igazgatok koziil 5 f6 vett részt reorganizacios
folyamatban, igy Oket tekintettiik 100 %-os mintavételnek. Az elvégzett kutatds ugyan nem
tekinthetd reprezentativnak, de a 2. dbran lathaté diagrambdl kitlinik, hogy a valaszadok 23 %-
a tobb mint 20 atszervezési folyamatban vett részt. A témakorben megszerzett nagyarany
tapasztalat lehetové tette a reorganizaciot timogatdo HR Best Practice elkésziilését.

Hany reorganizacios folyamatban vett részt?

m2db
m3sb

5db
mg8db

| 12% 15% 10-20 kozott
J o

tobb, mint 20

2. abra: Kutatasi kérdoivet Kitoltok reorganizacios tapasztalatai
Forras: Sajat kutatasi eredmények

! CRANET - az angliai Cranfield University 4ltal alapitott és miikodtetett Emberi Eréforras Kutatasi Halézat, melynek a Pécsi
Tudomanyegyetem Kozgazdasagtudomanyi Kar Gazdalkodastudomanyi Intézetének Vezetési és Szervezési Tanszéke is tagja. A tagsag olyan
modszertani tudasanyaghoz és empirikus adatbazishoz juttatja a tanszék kutatoit, amely a nemzetkozi vérkeringés f6 aramlataba helyezi oket.
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ervezetek megoszlasa agazatok szerint

m Villamos energia-, gaz-, g6z-, vizellatas
m Feldolgozoipar
EpitSipar
B Autodipar
m Kereskedelem
Szallitas, raktarozas, posta, tavkozlés
B Pénziigyi kozvetités
B Oktatas
m Egészségiigyi, szocialis ellatas

m Egyéb

3. abra: Kutatasban résztvevé szervezetek agazatok szerinti megoszlasa
Forras: Sajat kutatasi eredmények

Amennyiben a reorganizaciot végrehajto vallalatok és az agazati hovatartozas kozotti
kolleraciot vizsgéaljuk megallapithato, hogy a feldolgozoipar, kereskedelem és az autdipar
tertiletén volt jelentds a végrehajtott reorganizaciok szama, mely tiikrozi azt is, hogy egy-egy
szervezet milyen mértékben valt a globalis valsag dldozatava (3. 4bra).

A kutatasi kisérletbe bevont vallalatok allomanyi l1étszamat tekintve (4. dbra) megallapithato,
hogy jelentds mértékben — 27% — képviseltették magukat az 1000-5000 féig foglalkoztatd
munkaltatok, valamint a KKV-k, mig az 5000 {6 feletti munkaltatok a kutatdsban nem
reprezentaltak. Ennek két oka is lehet. Egyrészt, az ilyen méretii nagyvallalatok kiterjedt
létszami human eréforras apparatussal rendelkeznek, igy vélhetden a reorganizacios
tevékenységeket kiilsd tanacsadd nélkiil valdsitottdk meg, tobbek kozdtt a csoportos
létszamleépitést is.

Allomanyi létszam

m1-10 6
m11-50 6
51-250 6
m251-1000 £6
= 1001-5000 f6

4. abra: Kutatasban résztvevé szervezetek allomanyi létszama
Forras: Sajat kutatasi eredmények
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Eredmények

A kutatas targykori kérdéseinek elsd része a versenyképességi vizsgalatokra vonatkozott. A
2005-6s Eurdpai Munkafeltétel-felmérés (EWCS)? eredményei alapjan azonositottdk a kutatok
azt a 4 munkaszervezeti tipust, amely a munka mindségének, termelékenységnek a fejlesztését,
a versenyképesség biztositasat, az innovaciot és a nagyfoku tanulasi kapacitast leginkabb
eldsegiti. Ennek megfelelden kutatdsunk elsé kérdése arra irdnyult, hogy a sikeres
reorganizaciot végrehajto vallalatokra, e munkaszervezet tipusok koziil melyik a legjellemzdbb.
Az eredményeket az 5. 4bra mutatja.

Munkaszervezet tipus eloszlasok %-ban

B Sajat kutatas eloszlas B Mo eloszlas @ EU-27 eloszlas

38 38 '
29 27 -
24 23
0 20 0
8 h ﬂ
/
Tanulo Lapos Hagyomanyos Taylori
szervezetek szervezetek szervezetek szervezetek

5. abra: Kutatasban résztvevokre jellemzé munkaszervezet tipusok
Forras: Sajat kutatasi eredmények, valamint EWCS kutatasi adatok Valeyre et al. (2008)
alapjan Maké et al. (2008) p.1080

Osszehasonlitva az EWCS kutatds eredményeit a sajat kutatasi eredményeinkkel lathatd, hogy
a tanuld szervezeteket atlagon feliili gyakorisag (38%) jellemzi Magyarorszagon és az EU-27
orszagaiban, a sajat kutatasi eredménylink ettdl egy kicsit elmaradt (29%), de még mindig a
legmagasabb szintet érte el. ElsObbsége annak tudhato be, hogy a versenyképesség érdekében
nagy hangsulyt fektetnek az ilyen szervezetek az autondém munkacsoportokra, a munka
mindségének 6nallo ellendrzésére, a tanulds és problémamegoldas fontossagara és a feladatok
komplexitasara, mely a hatékonysagot nagymértékben eldsegiti. Ezen tilmenden elmondhato,
hogy Magyarorszagon egyre tobb szolgaltatdé kozpont folytat tevékenységet, melyek
jellemzden a tudas intenziv, tanulé munkaszervezeti tipusra jellemzd keretek kozott miikodnek.

A kovetkezd pontban arra kerestikk a valaszt, hogy a vallalati versenyképesség ndvelése
érdekében a felsorakoztatott modszerek, lehetdségek milyen mértékben jatszanak szerepet. Itt
vizsgaltuk meg azt a kérdést is, hogy a valsag hatdsara sikeres reorganizacio keretében milyen

2 Az Eurdpai Munkafeltétel-felméréshez (European Working Condition Survey, EWCS) az MTA Szocioldgiai Kutatdintézetének Munka- és
Szervezetszociologiai Mihelye is csatlakozott ahhoz a nemzetkozi kutatdsi konzorciumhoz, amely a felméréssel kapcsolatos
masodelemzéseket végezte. Tobb mint 29 ezer munkavallald valaszolt a kérdSivre, az elemzések soran négy munkaszervezet-tipust
kiilonboztettek meg: tanulo-, karcsisitott vagy lapos, taylori és hagyomanyos vagy egyszer( szervezeti strukturat.
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intézkedéseket hajtottak végre a résztvevd vallalatok. A sajat kutatdsi eredményt tekintve
megallapithatd, hogy a jelenlegi gazdasagi helyzetben a vallalati versenyképesség novelése
érdekében a reorganizacié tolti be a leghangsulyosabb szerepet 5,35 értékkel, ezt koveti az 1j,
hosszll tava terv, stratégia készitése, modositasa (5,27), s harmadik helyen all a koltségek
csokkentése (6. abra).

A jelenlegi gazdasagi valsag hatasara a kereslet-kinalat aranyok modosultak, az arbevétel, a
koltségek, €és a rendelkezésre allo eréforrasok, feladatok jelentdsen megvaltoztak. Ezekre a
valtozasokra megfeleld valaszokkal kell reagalniuk a cégeknek. Ez olykor a koltségek
csokkentését (bérkoltség, bérmunkésok szamanak, utazasi, képzési, reklam, stb.) jelenti. Ezek
az intézkedések leginkdbb rovidtdvon segitenek, de hosszi tavon sokszor mélyrehatdbb
intézkedéseket kell hozni, reorganizacids folyamatokat kell végrehajtani.

Vallalati versenyképesség érdekében alkalmazott
modszerek gyakorisaga (statisztikai atlag)

Reorganizaci6 5,35
6,00

Uj, hosszu tavu terv
készitése, stratégia
modositasa

Részmunkaidére,
rovidebb munkaidore
valo attérés

3,35 5.7
Egye§ va gyc?rl,elemek Koltségek csokkentése
értékesitése
3.38 4,65

Bérek és egyéb
juttatasok szinten
tartasa, csokkentése

Munkaer0 leépitése

. 3,96
3,69 Kormanyzati

kedvezmények, EU 3,69
tamogatas
igénybevétele

6. abra: Vallalati versenyképességet biztosito modszerek gyakorisaga
Forras: Sajat kutatasi eredmények

Sajat kutatasi eredményeink alatdmasztjak ezt a megallapitast, hiszen a kutatasban résztvevd
vallalatok reorganizacid keretében a szervezeti atalakitast, 1étszamcsokkentést jelolték meg
teljes mértékben jellemzd, végrehajtott intézkedésként (1. tablazat). A 2012-es CRANET
kutatasi eredmények is azt mutatjdk, hogy Magyarorszagon az elmult években a vallalatok
Osszlétszama a megkérdezett 62 szervezet 52%-anal csokkent, csak egyharmadéanal novekedett,
s 14%-uknal nem valtozott (Poor et al., 2012).
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1. Tablazat: Valsag hatasara végrehajtott intézkedések

Szervezeti atalakitds, osszevonds 0 0 0 12 6 8 4,85
L ,etsz'am cs’olflc'entes, csoportos ) 0 0 1 19 4 4,81
létszamleépités

Altaldnos koltségcsokkentés 3 0 3 6 6 8 4,38
Képzések szervezése (pl. 4+1 0 3 3 7 9 4 431
munkanap)

Létszam befagyasztisa 3 0 9 4 7 3 3,81
Bérek/jutalmak befagyasztisa 4 0 7 7 7 1 3,62
Tevékenységek kiszervezése 3 4 3 8 6 2 3,62
Fizetési hataridok kitoldsa 8 3 0 6 4 5 3,38
thatasz-lfepzeSl koltségek 9 0 5 4 > 6 331
visszafogdsa

Kolcsonzott munkaerd

igénybevételének csokkentése 8 3 0 ? 3 3 3,19
Munkaergtgfny o megoldasa 3 0 9 4 0 5 3.12
munkaerd kélcsonzéssel

Korengedményes nyugdijazas 6 3 3 11 3 0 3,08
Attplkusf foglalkoztatasi formak 5 4 6 7 4 0 3,04
bevezetése

Forras: Sajat kutatdsi eredmények

A vizsgalat kovetkezd része arra iranyult, hogy a sikeres reorganizaciot végrehajto szervezetnél
a HR terlilet hozzdjaruldasa a vallalat eredményességéhez miben mutatkozik meg.
Feltételezésiink szerint leginkabb abban, hogy a HR vezetd megbizhatd tanacsadoként
tevékenykedik.

A CRANET 2009 eredményei alapjan a jellegzetes sikert hoz6 HR kompetencidkat —
megegyezden az Ulrich és szerzdtarsai altal 2009-ben azonositott HR menedzseri
kompetenciakkal — harom témakdrben emelték ki:
e személyes hitelesség (magédban foglalja eredményességet, hatékony kapcsolatokat,
kommunikécios képességet) 84%-0s eredményt ért el
e valtozasmenedzselési képességek 68%-ban voltak domindnsak
e lizleti ismeretek, hangsulyozva az értékteremtést 66%-ot kaptak (Poor, 2009b)

A fenti kompetencidk Osszességét kutatdsunkban ugy definidltuk, hogy a ,,HR vezetd, mint
megbizhatd tanacsad6” tevékenykedik, igy jarul hozza a vallalat eredményességéhez. Ehhez
szlikséges, hogy mint HR szakemberek:
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Legyiink egyszerre iizleti tanacsadok és
felkésziilt HR szakértok

Figyeljiink, informalodjuk, majd
cselekedjiink

Helyezziik az iizleti érdekeket el6térbe

Legyiink meggy6zoek és feddhetetlenek

Gondolkozzunk 6sszefiiggésekben

Valjunk bizalmassa

7. abra: HR vezetd, mint megbizhaté tanacsado
Forrds: Chovan, 2013.

Sikeres reorganizaciot biztosito HR kompetenciak -
a HR hozzajarul ahhoz hogy...
sulyozott atlag

> 5.3 s 1o 5,19
’ 5,00
| = . l
o =
1

® A HR vezeté megbizhato tanacsado

5,24
5,08 5,08 5,08

B A HR eredményesebbé teszi az lizleti dontéshozatalt

HR partnerként vesz részt a stratégiai dontéshozatalban

® HR képes eldre tervezni, nem csak az eseményekre reagalni

= A HR hozz4jarul ahhoz, hogy a megtervezett szervezeti valtozas végbemenjen
HR kommunikécids csatorndkat alakit ki és miikodtet

B A HR konfliktus esetén hozzajarul annak eredményes megolddsahoz

m A HR iigyfélorientaltan, 4tlathatéan, megbizhatoan miikodik

® HR rendszereire szervezeti tagoknak sziikségiik van

8. abra: Sikeres reorganizaciot biztosito HR kompetenciak
Forras: Sajat kutatasi eredmények

Sajat kutatasi eredményeinket vizsgalva megallapithatd, hogy a vélaszaddk elsé helyen
szerepeltettétk a kommunikicids csatorndk kialakitasanak ¢és miikodtetésének (5,24)
jelentéségét, s masodik helyre rangsoroltak a HR vezeté megbizhaté tanacsadd kompetenciat,
5,23 értékkel (8. abra). Ez a vizsgalati eredmény is alatamasztotta kovetkezo feltételezésiinket,
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melyben arra kerestiik a valaszt, hogy a résztvevok miben 1atjak a reorganizacios stratégia
sikerének kulcsat (2. tablazat). Valaszukban egyértelmiien elsé helyre keriilt az dszinte, nyilt
kommunikacio, 5,69-es értékkel.

2. Tablazat: Reorganizacids stratégia sikerkritériumai

Oszinte, nyilt kommunikdcio 0 0 0 0 8 18 5,69
A n-z-enedzsm,ent team timogatisa, | 0 0 5 0 1 5.62
elkotelezettsége

HR  osztaly  felkésziilisege,| o | o | o | ¢ | 8 | 12 5,23
kozremiikodése

Vals't’lgstrategl,a . rttegalkotasa, 0 0 4 3 3 16 5.19
akciotervek végrehajtdsa

A folyamat iitemezése 0 0 2 7 6 11 5,00
Miikodési koltségek csokkentése 3 0 0 7 6 10 4,65
Va’{l(,llfltok kozotti egyiittmiikodés 0 0 5 9 9 3 438
ergsitése

Iflll’amt vfllsagkezeleSI tamogatds 7 0 3 3 3 0 3,00
igénybevétele

Forras: Sajat kutatasi eredmények

A szervezetek versenyképességének biztositdsa, a folyamatos kivalé eredmények teljesitése
megkoveteli a ndvekvd fogyasztoi igények kielégitését, a kiilsé-belsd kornyezet 6sszhangjanak
megteremtését. Ez legtobb esetben valtozésokat kovetel a szervezetek életében. Ulrich (1997)
szerint ezekben a reorganizaciods folyamatokban a HR szakembereknek valtozdsmenedzserként
kell funkcionalniuk, nekik kell végrehajtani a véltozasokat, megértetni a szervezettel azok
szlikségességét, valamint kiépiteni a megfeleld6 kommunikéacioés folyamatokat (Armstrong,
2009).

Az lizleti szemlélet, a globalizacid, az innovacio, a hatékonysag, a versenyképességre valo
torekvés magasabb kompetencidkat kovetel meg a vezetdktdl, mint kordbban (McKinsey,
2010). A bemutatott kutatdsok eredményeibdl is kitlinik, hogy a HR szakemberek egyre
intenzivebben toltenek be vezetdi, vagy valtozdsmenedzselési szerepet. A HR funkciot
betoltétdl nem csupan a koltségekhez és a hatékonysaghoz, hanem a profithoz és bevétel-
novekedéshez kapcsolodo modszerek, gyakorlatok kialakitasat, alkalmazésat is egyre inkabb
megkovetelik.

Kovetkeztetések, avagy
Sikeres reorganizaciot timogato legjobb HR gyakorlatok — Best Practice

Reorganizdcios stratégia sikerkritériumai
A bizonytalansag elkeriilésre érdekében a legtobb vallalat megprobal minél racionalisabb

dontéseket hozni, még inkabb a nyereségességre, hatékonysagra koncentralni. Szdmos esetben
reorganizacié megvalositdsaval biztosithato a versenyképesség.
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A reorganizacids stratégia akkor valik sikeressé, ha felvazoljak a jovoképet, meghatarozzak a
vallalat értékeit, a kulcsfolyamatokat, tovabba az 0j szervezeti strukturat, a reorganizacidval
érintett teriileteket, munkakoroket, feladatokat. Meg kell fogalmazni, milyen elényokkel jar a
reorganizaci6é megvalositasa a vallalat szdmara, és a stratégiai teenddket konkrét akciotervekbe
kell foglalni. A reorganizéacids folyamatokban a HR szakembereknek kell végrehajtani a
valtozasokat, megértetni a szervezettel azok sziikségességét, kiépiteni a megfeleld
kommunikécids folyamatokat, valamint feloldani az ellenallast. A reorganizacios folyamat
megvalositasat folyamatosan ellendrizni, eredményét mérni kell, a valtoztatdsok sikeres
végrehajtasahoz a vezetésnek minden erdforrdst biztositania kell. Ennek megfelelden a
reorganizacios folyamat modellje a 9. dbréan lathato.

Vallalati stratégia
Jovokep
Kiildetés
Vonzo célok
kornyezat

Belsd
kirnyezeti
elemzes

HR
stratégia
elemzese

Valtozast Tamogato
Team létrehozisa
l ~Otletek
- Akeiotery Eroforras biztositasa
- Kommunikacios terv (panz, ido, ember)
Reorganizacios /

strategia

- Elemzas,
Valtozasi otlet Teazteles, Fredkelis, Lezaras

elfozadasa

Megvalisitis || Visszacsatolis

< Versenykepes vallalat >

9. abra: Reorganizacios folyamat modellje

Forras: Chovan, 2012.
Sikeres outplacement

A kiilonféle folyamatok, tevékenységek atszervezésétdl, Ujjaszervezésétdl a legtobb vezetd
koltségek csokkenését varja el, azonban hangstlyozni sziikséges, hogy a koltségcsokkentés
nem egyenld a 1étszamleépitéssel.
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Abban az esetben, ha egy vallalat mégis kénytelen meghozni ezt a fajta 1étszamcsokkentésre
iranyul6 reorganizacios dontését, a versenyképesség ugy biztosithatd igazan, ha a csoportos
1étszamleépitést outplacement programmal tamogatja. Outplacement sordn a szakemberek
idedlis esetben mar az eldkészités soran bekapcsolodnak az elbocsatas folyamatéba,
informdécios napot szerveznek, ismertetik a dolgozdkkal munkajogi helyzetiiket, lehetdségeiket.
Esélyirodat allitanak fel, konzultaciot biztositanak, segitséget nyujtanak pszicholdgiai, szocialis
kérdésekben, karriertervezésben, allaskeresésben. Ezen tulmendéen munkaerdpiac
megismertetése, munkaiigyi kozpontok szolgaltatasainak bemutatdsa, atképzési célu
tanfolyamok szervezése, kiadvanyok készitése torténhet (10. dbra).

[ .

10. abra: Sikeres outplacement program elemei
Forras: Chovan, 2013.

Sikeres outplacement program eredményeként a résztvevok képessé valnak arra, hogy aktivan,
Uj készségekkel felvértezve keressenek munkéat jovobeli életcéljuknak megfeleléen. A
megndvekedett aktivitasnak, a megalapozott élettervnek, a készségfejlesztésnek, illetve a térség
munkaerdpiacardl szerzett informacidknak kdszonhetden elhelyezkedési idejiik szamottevd
mértékben, akar 50%-kal is lerdvidiilhet.

HR vezetd, mint megbizhato tandacsado

A szervezeti hatékonysag folyamatos fejlesztése a HR tevékenység kulcs feladatai kozott kell,
hogy szerepeljen. A human er6forras vezetdk, szakemberek idedlis pozicidban vannak ahhoz,
hogy egyfajta belsd tanacsadova valjanak ebben a folyamatban. Ennek megvalositasa
érdekében a HR vezetdk tulajdonsagainak, kompetencidinak is jelentds mértékben valtozni kell.
Kutatasi eredményiink alapjan, sz6felhd segitségével abrazoljuk a reorganizacié sikerességét
biztositd HR vezetdi kompetencidkat (11. abra).
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Kommunikacig&sapatmunka

Megbizhato tanécsadé

Stratégiai hozzajarulas

Hatekony kapcsolatok

Valtozésménedzsment

11. abra: Sikert hozo HR vezet6i kompetenciak

Forras: Sajat kutatasi eredmények

A sikeres reorganizacids kezdeményezéseket mi magunk hozzuk Iétre, akar egy megoldasra
vard6 dilemmaval fiigg 0Ossze, valamilyen fenndlld lehetdséggel, akar egy részleg
munkamodszerének megvaltoztatasarol, vagy teljes mértékil szervezeti atalakitasrol legyen is
sz0. Megvalosulasa érdekében fontos, hogy a valtozas okat egy értékes iizleti céllal kapcsoljuk
Ossze. Az Osszes atszervezési program akkor valdsulhat meg sikeresen, ha a felsd vezetés
elkdtelez0dott a megvaldsitasa mellett, s a projekt iranyitdjaként a HR vezetd, mint megbizhato
tanacsado aktiv tevékenységet végez a folyamat soran.
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