AZ EMBERI ERŐFORRÁS – ÁRAMLÁS: ee felvétele, új pozícióba helyezése, kiáramlása a szervezetből
Alapmodelljei:

1. élethosszig való alkalmazás: 

· garantált élethosszig tartó alkalmazás

· elvárt teljesítmény nyújtása, lojalitás a szervezet felé(garantált foglalkoztatás, jövedelem és karrierút nyugdíjazásig

· hierarchia legalsó szintjére veszik fel

· pl.: japán cégek, közigazgatási hivatalok, nagy állami monopóliumok

2. fel vagy ki:

· hierarchia legalsó szintjére veszik fel

· a magasabb pozíciókat mindig belső erőforrásból töltik be

· klasszikus piramis

· ha vki képtelen előrelépni(kirúgják

· pl.: nemzetközi auditor tanácsadó cégek, jogi irodák, egyetemi karok 

3. be vagy ki:

· hierarchia bármelyik szintjére felviszik

· kilépés oka: gyenge teljesítmény, gazdasági feltételek változása, illeszkedési problémák

· pl.: fizikai munkások

4. vegyes: 1-2-3 együtt 

Hogyan hat a versenyképesség a modellek alkalmazására?
1. szervezeti kultúrára gyakorolt hatás: fluktuációval lehet mérni

· élethosszig tartó alkalmazás: erős

· fel vagy ki: erős

2. szervezeti tanulásra gyakorolt hatás: új belépők növelhetik frissességükkel

3. elkötelezettségre, bizalomra gyakorolt hatása: 

· élethosszig való alkalmazás: hosszú távú gondolkodás

· fel vagy ki: nagy lehetőség a fiatal munkavállalóknak(motiváltak, elkötelezettek

· be vagy ki: nem támogatja a hosszú távú gondolkodást (vegyes sem)

4. kompetenciakészletre gyakorolt hatása:

· élethosszig való alkalmazás, fel vagy ki: központi szerep

· be vagy ki: háttérbe szorul 

KARRIERMENEDZSMENT: munkavállalók élete során betöltött pozíciók sora

· Karrierutak jellegzetessége: 

· meg kell mutatni az oldalirányú vagy előrejutó lehetőségeket

· figyelembe kell venni a munkakör tartalmának, szervezeti kereteknek és a vezetői igények változását

· rugalmasnak kell lennie a jövedelemigénnyel kapcsolatban

· meg kell határozni az elvárt kompetenciákat

Karrierfejlesztés iránya:

· vertikális felépítésű: szakmán belüli karrierút, funkción belüli hierarchikus előrejutás 

· horizontális felépítésű: szakmaközi karrierút, funkciók közötti átjárás 

Karrier előmenetelének gyorsasága:

· vezetői munkakörben gyorsabb: 2-3 év

· fizikai munkakörben lassabb: 5-10 év

· befolyásolja: piac fejlődése, szervezte érettsége növekedést meghatározó stratégiai döntések

EMBERI ERŐFORRÁS – ÁRAMLÁS RENDSZERÉNEK KIALAKÍTÁSA:

1. FELVÉTEL: felvétel és karrierfejlesztés illesztése a szervezet stratégiájához(versenystratégiához
· Innovációs stratégia: magasan képzett, kreatív, jól tűrje a bizonytalanságot(fejlesztésük!!!

· Minőségközpontú stratégia: termék minőségi színvonala!!!, szervezeten belüli rotálás előmozdítása, hatékony koordinálás, alacsony fluktuáció, minimális hiányzás és késés

· Költségminimalizáló stratégia: szoros pénzügyi kontroll, jellemző: létszámleépítés, bércsökkenés, részidős foglalkoztatás, munkaerő könnyen helyettesíthető(fluktuáció költsége↓, fejlesztés↓

2. POZÍCIÓBA HELYEZÉS: karriermenedzsment a változó stratégiai igényeknek megfelelően
· Folyamatosan figyelemmel kell kísérni a belső munkaerő-áramlást
· Magas potenciállal rendelkező embereket korán azonosítani kell

· Vezetőképző programokat kell csinálni

3. KIÁRAMLÁS: létszámleépítések gyakorlati tapasztatai

· Amerikai modell: gyors, határozott létszámleépítés, a terheket a munkavállaló viseli(munkavállaló rugalmassá válik, átképzést non-profit intézmények segítik

· Japán modell: fő célja a munkanélküliség megelőzése, terheket a munkaadó viseli, megelőzés: képzés, átképzés, belső rendszer átcsoportosítása

· Nyugat-európai modell: jóléti állam bizonyos mértékig felelősséget vállal(munkanélküliek támogatása, segíti az újra-elhelyezkedést, Magyarországon is ez van

EMBERI ERŐFORRÁS – ÁRAMLÁS SIKERESSÉGE: 

1. eredményességi nézőpont: 
· ha elősegíti a vállalat stratégiai célkitűzéseit, versenyképesség növelését; 

· olyan embert vesz fel, aki illeszkedik a kultúrához, olyan pozícióba helyezi, ahol a leghatékonyabb
· mércéje: szervezte hosszú távú fejlődése, tulajdonosi érték, vevői elégedettség növekedése

2. hatékonysági nézőpont:

· felvétel:

· szervezet szempontjából: megüresedett pozíciót gyorsan, olcsón, megfelelő emberrel tud betölteni

· egyén szempontjából: reális képet nyújt a cégről, munkatársakról, elvégezendő feladatokról

· karriermenedzsment:

· szervezet szempontjából: minden pozícióban a megfelelő ember ül, megfelelően motiválva

· egyén szempontjából: mindenki számára hozzáférhető az információ, mindenki pályázhat

· kiáramlás:

· szervezet szempontjából: értékes embereket meg tudja tartani

· egyén szempontjából: érzi a biztonságot maga mögött, ha el kell mennie az humánus lesz

3. benchmarking, összehasonlító nézőpont:

· saját tevékenységét összehasonlítja más, hasonló iparágba tartozó vállalat gyakorlatával(országos és nemzetközi szinten

· összehasonlítási területek: hatékonyság, minőség, szolgáltatás színvonala

ÚJ KIHÍVÁSOK ÉS TENDENCIÁK:

Felvétel területén:

· Hagyományos: meglegyenek a szükséges kompetenciák, a jelölt egyéb tulajdonságai értéktelenek
· Új tendencia: a munkavállaló szabadságfoka sokkal nagyobb, elvárt az önálló cselekvés

· Új felvétel alappillérei: magatartások és felelősségek azonosítása; ideális jelölt meghatározása, jelölt illeszkedésének vizsgálata

· Költségesebb és kevésbé kidolgozott, mint a hagyományos módszer

· Kihat az egész szervezeti kultúrára

· Javítja a megelégedettséget, elkötelezettséget(fluktuáció, hiányzás↓, szervezeti kultúra↑ 

· Kompetenciamodell: támogatja a szükséges kompetenciák azonosítását, fejlesztését; segíti az illeszkedés kérdését az utódlásnál

· Kompetenciamodell: kompetencia-elemzés, kompetencia audit, kompetencia olló

Karriermenedzsment területén: 

· Hagyományok: hűség és lojalitás!!!, erős kapcsolat a munkaadó és munkavállaló között
· Új tendencia: csökken a létszám, szűnnek meg a hierarchiaszintek, kiszervezések vannak, hálózatos struktúra (egymástól független cégek együttműködnek

· Aktuális kérések, problémák:

· Női munkaerő: gyermekvállalás, mobilitás, párjukhoz alkalmazkodás kérdése

· Megrekedt karrierutak: elvesztik motivációjukat, lojalitásukat, elkötelezettségüket

· Munkavállaló a nyugdíjazás előtt: alkalmazhatók-e a eem-alrendszerek rájuk (tréning…)

