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A HUMAN EROFORRASOK IRANTI IPARI IGENYEK
VALTOZASA

Suplicz Sandor

A diplomasokkal szembeni tarsadalmi, gazdasdgi, ipari igények megismerése érdekében a
Budapesti Miiszaki Fd&iskola Banki Donat Gépészeti Kar Mérnokpedagdgiai Intézete
felméréseket végezett.

A vizsgdalati mintaban az ipari munkakultira vildgszinvonalu képviseldinek a Magyarorszagra
telepiilt multinaciondlis vallalatoknak elvarasait vizsgaltuk.

Az Audi, a Proctor & Gamble, a Kraft, a General Electric munkaerépiaci igényei képezték a
felmérés bazisat.

Az cél: az ipari elvarasoknak jobban megfelel6 az oktatasi tartalom kialakitasa.

Az vizsgalatok sordn aldbbi kérdésekre reméltiink valaszokat.

+ Hogyan hatarozzak meg az igényeiket a villalatok?
e Milyen erényeket varnak a diplomasokt6l?
e Milyen médon mérik az elvarasaikat a kivalasztasi eljaras soran?

Az igények meghatirozasa.

Szervezeti célok

A szervezeteknek vannak sajat céljaik, amelyek természetesen nem azonosak a benniik
szerepl6 egyének céljaival. Az egyéni célok rendkiviil valtozatosak lehetnek, s aligha
képzelhet§ el olyan szervezet, amelyben a tagok valamennyi céljukat ki tudndk elégiteni.

Az egyéni célok altalanosan ugy kothetSk a gazdasaghoz, hogy egyrészt megvaldsitasuknak
gazdasagi feltételrendszere van; masrészt vannak koztik gazdasagi természetliek, amelyeket
az egyén a gazdasdgi tevékenységen keresztiill valdésithat meg. Korabbi feltevések alapjan
Williamson nyolc olyan egyéni célt jelol meg, amelyet az emberek tobbnyire munkahelyiikon
keresztiil szeretnének elérni. Ezek fontossdgi sorrendben a kovetkezdk: jovedelem, bizton-

sag, statusz, hatalom, presztizs, a tarsadalom szolgalata, szakértGi kiemelkedés és
hasznossag.

Az egyéni és a szervezeti célok kapcsolata

Egy adott szervezet eredményessége attdl fiigg, hogy a szervezet milyen mértékben éri el
céljait. Valdszintileg egyetlen szervezet sem éri el valamennyi céljat, ha azonban a szervezet
mégis fennmarad, ez nyilvanvaldéan azt jelenti, hogy néhany dontési jogkorrel bird személy
legaldbb részlegesen hatékonynak tartja.
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A leghatékonyabb szervezetek azok, amelyekben egyrészt az Osszes tagot illetéen valdban
Osszeegyeztethet6k az egyéni és szervezeti célok, nem arrédl van szé tehat, hogy az
Osszeegyeztethet§séget a tagok csak gondoljak. (Természetesen a tagok sajat céljaikat Ossze-
egyeztethetének tartjdk a szervezeti célokkal, mert kiilonben nem lennének a szervezet tagjai;
de a tények esetleg nem erdsitik meg ezt a véleményiiket.) Madsrészt pedig a szervezet
céljairdl gondolt Osszes egyéni elképzelés Iényegében Osszhangban van egymassal: azaz az
egyének tobbé-kevésbé egyetértenek a szervezet céljaival.

A szervezeti célokat befolyasoljak az egyéni célmegvaldsitasi torekvésekbdl adoédoéd
konfliktusok, és kolcsonos kompromisszumokra épiilve alakulnak ki. A célok kozotti részle-
ges ellentét (s az ebbll adddd konfliktusok) minden szervezet életének normadlis és
sziikségszer(i velejardja. Kikiiszobolni csak az egyéni és szervezeti cél teljes egybeesése
esetén lehetne, az ilyen szervezetek azonban nem szimpatikusak (hiszen teljes és feltétel
nélkiili odaadast kovetelnek), és tobbnyire nem is hatékonyak (hiszen tagjai Iényegében nem
gondolkodnak). A szervezet akkor mtikodhet hatékonyan, ha a célok kiillonb6z8ségébdsl adodd
konfliktusokat a vezetés nem elnyomni igyekszik, hanem megfelel§ belsé miikodési
mechanizmusokkal mozgasteret biztosit szamukra. A szervezet bels§ feltételeihez
alkalmazkodni tudé hatékony munkatars erényeinek meghatarozasaval csokkenthetSek a meg
nem felelésbdl, és az elvindorlasbdl eredd veszteségek. (Gogola 2000 )

Milyen erényeket varnak a vallalatok?

Ha a vezetSket megkérdezziik, hogy milyen az idedlis munkavallald, legtobbszor a kovetkezd
valaszt kapjuk:

* megbizhatd, elkotelezett a cég és munkdja irant

« 0nalld és kezdeményezd munkdjaban

« hajlandd és képes is felelGsséget vallalni

+ egyuttmikodik munkatarsaival

* innovativ és rugalmas, olyan, aki képes alkalmazkodni az 0ij helyzetekhez

* magasan képzett, ugyanakkor tud és akar folyamatosan tovabbfejlédni, tanulni.

Eszre kell venniink, hogy a fenti elvarasok koziil csak egy kategoria foglalkozik a szakmai
képzettséggel. Ez természetesen fontos, de csak egy a sok koziil. Raadasul a valogatas sztirési
feltétele. fgy mindenki rendelkezik a képzettséget igazold bizonyitvanyokkal. A
kivalasztasndl nem ezen a szemponton van a hangsuly. Altaldnosan elmondhatd, hogy az
utdbbi idében szemléletvaltas kovetkezett be, a feladatok pontos meghatarozasat célzé
hangsuily athelyez8dott a kompetenciak preferdldsara. Az utdbbi szemlélettSl az varhato,
hogy az egyén és a szervezet képessé valik a rugalmassdg kihaszndlasdra a megvaltozott
munkakori kovetelményekhez vald alkalmazkodas érdekében
A felvételi kovetelmények tartalmat illetGen a kozelmultban bekovetkezett fejlemény az, hogy
ravilagitanak azokra a kritikus kompetencidkra, amelyek Osszefiiggésbe hozhatdk a jo
teljesitménnyel. Kompetencia alatt olyan fontos egyéni jellemvonasok értendSk, mint
« kommunikacios és problémamegold6 készség

a hatékony hataskor-atruhazas és
e a csoportmunkara valé képesség

A General Electric kompetencialistaja
1, Tanulmanyi eredmények
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Kivalé tanulmanyi eredmény, gyors felfogas és tanuldsi képesség. A szakmai és lizleti
kifejezések ismerete. A tanult ismeretek alkalmazdsanak készsége.

2, Munkakorhoz kapcsolédé munkatapasztalatok

Uzleti, kereskedelmi, vallalkozdi jartassig és egyéb munkatapasztalatok.

3, Kellg onbizalom

Optimista, sikerorientalt attitid, cselekvésorientaltsdg és dontésképesség, hatarozott fellépés,
cselekedeteiért és hibaiért vallalja a felelGsséget. Batran kiall meggy$zSdése mellett.

4, Kezdeményez8készség

Cselekvésorientalt. Felismeri a lehetGségeket és a sziikséges 1épésekért vallalja a felelGsséget.
Elkotelezett, és ezt masoktdl is megkoveteli. Vallalja a felmért kockazatot, beliilr6l motivalt.
Megbizhatd, és munkaerkolcse magas.

5, Elemzéképesség

JOl szervezett. Tervezd ¢és problémamegoldd készséggel rendelkezik. A lehetséges
alternativdk vizsgdlatanal a kiilonboz8 informacidkat, megérzéseket és a jozan észt
felhaszndlva eredményesen valaszt. Gyors észjarasu és kivancsi. JOl teszi fel a kérdéseit és
keresi a valaszokat.

6, Valtozasorientaltsiag/ rugalmassag

Epit(’)’ vitakat és valtozast kezdeményez. Nem torddik bele a helyzetbe, folyamatosan keresi a
jobb megoldasokat, a valtozast pozitiv kihivasként kezeli. Nyitott az oOtletekre, a masfajta
latasmaddra, barkitdl is szirmazzanak azok. Gondolkodasaban és cselekedeteiben rugalmas.

7, Nyitottsag, kapcsolatteremtd készség

Eredményes csapatjatékos, §szintén és nyiltan kommunikal. Hatékonyan hasznalja az é16sz6t,
z irast és a cselekedeteit, hogy ezzel 0sztonozzon és befolyasoljon masokat a kozos
eredmények érdekében. Valoban odafigyel masokra.

8, Teljesitménymotivaltsag

Magasak az elvarasai, mind a kornyezetével, mind 6nmagaval szemben. Mindségorientalt és
tokéletességre torekszik (maximalista).

9, Energikussag/ gyorsasag

Képes masokat aktivizalni, lelkes, igyekvd, teljesitményorientdlt. Gyors felfogasu, érzékeli és
figyelembe veszi a gyors cselekvés hasznossagat.

A kivalasztasi eljaras elemei

Ha a szervezet részletes képet alakitott ki arrdl, hogy milyennek kell lennie az Aallas
betoltésére alkalmas személynek, a kovetkezd 1épés a megfelels jeloltek csdbitdsa. A felvételi
kovetelmények alapjan kialakult az idedlis jelolt képe, a munkakori leiras pedig a beosztassal
kapcsolatos feladatokrdl és felelGsségekr6l ad informdcidt; ezt haszndljak fel az
allashirdetéseknél is. A folyamat soran itt elérkeztiink egy fontos szintre, mivel a szervezet
els6dleges érdeke az, hogy elegendd létszamiu megfelelé jeloltet csabitson. Toborzasi
forrasok lehetnek pl.: munkatigyi kozpontok, allaskozvetitd tigynokségek, vezetd§ kutatd /
fejvadasz cégek, alkalmi jelentkez8k, az alkalmazottak baratai és rokonai, kozépiskolak -
fGiskolak - egyetemek, hirdetések, telefonos "forrédrot”, nyilt napok.
. eldzetes vilogatas (onéletrajzok és motivacios levelek)
o clbeszélgetés
« pszicholdgiai vizsgalat (tesztek, stressz interju,...)
e munkaalkalmassagi felmérés

grafologiai vizsgalat
e ¢értékel6 kozpontok
« Onéletrajzi adatok
« referencidk
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A siker zaloga a személyiség!

A szervezeti magatartas szempontjabdl legfontosabb személyiségjegyek:
KiilsG-belsé iranyitottsag, a tekintélytisztelet, a munkamoral, a Kkognitiv stilus, az

erkolcsi érettség, a Kreativitas, motivicié, a machiavellizmus ¢és a gondolkodasi
komplexitas.

A BMF vailasza az igényekre: személyiségfejlesztés.

2000-t8l a mérnokasszisztens képzésben az dnmenedzselés targy keretében féléves
személyiségfejleszté tréninget tartunk.

2002-t81 bevezettiik a személyiségfejlesztés gyakorlatokat (a mérnoktanar szakon
kotelezéen)

A fenti targyak keretében az alabbi terileteket fejlesztjik:
*  On-és tarsismeret
kommunikacié
csoportmunka
kezdeményezés
felelGsség
konfliktuskezelés
prezentacio
moralis elemek
identitas
a palyairanyultsag

A két gyakorlati targyat (kotelez&en) a pszicholdgia eldadasok segitik elméleti ismeretekkel.
Vilaszthaté targyként évek 6ta szerepel az dltaldnos etika, és 2003-t6l a mérnoki etika.

Nem vitatjuk el a tobbi targytdl sem a személyiségfejlesztd hatdsokat, de az egyre kisebb
értéket mutatd tandr-didk arany egyre személytelenebbé teszi az oktatdst. Szdbeli
megnyilvanuldsra a hallgatéknak alig van modja, ezért tartjuk fontosnak a célzatos
fejlesztést, amelynek fokuszaban a személyiség all.

Irodalom:

1. Bogath Agnes & Miiller Istvan: A cégek kovetelményeit kielégit6 nem szakmai
képességek feltarasa és fejlesztésiikre kidolgozott program mérnokoknek. Bp. BMF.
2002 TDK dolgozat

2. Gogola Hajnalka: Humanerd&forras-menedzsment a hatékony csoportképzés

szempontjabdl TDK dolgozat Budapest BMF. 2000.

Chikéan Attila: Vallalatgazdasagtan (AULA, 2000)

David Peck, David Whitlow: Személyiség-elméletek (Gondolat, 1983)

Dr. Gyokér Irén: HumanerSforras-menedzsment (Miiszaki, 1999)

Eugene McKenna, Nick Beech: Egyszertibben - emberi eréforrds menedzsment
(Panem, 1998)
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