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Evolucid vs. Revolucid: Eltéré megoldasok a HR Business Partner miikodés megvalésitasara

A kutatds eredményeinek szdmbavételekor a legfontosabb kiinduld megallapitasunk a kovetkezd: a
HR Business Partner elnevezés alatt nagyon sokféle szerepvallaldssal és HR szervezeti mikodés
azonosithatd ma Magyarorszagon.

A kulonbségek oka sokszor csak a széhaszndlat eltérésében keresendé. Kilon blogbejegyzést is
megérdemelne ez a téma, hiszen a szakmai divatok, szervezeti belsé politika és kultura,
hagyomanyok nyoman létrejott egyfajta babeli zlirzavar a HR szakmdban. Ez pedig komoly problémat
jelenthet a benchmarkolasban, az egymastdél vald tanuldsban, de a belsé6 kommunikacidéban is. A
kutatds soran nekiink is fel kellett ismerni, hogy ahdny szervezet annyi féle szokds a még olyan
alapvet6nek tliné szakmai fogalmak értelmezésében is, mint példdul: generalista, specialista, shared
service center, egykapu és persze maga HR Business Partnerség.

A benchmark adatokat bongészve azonban egyértelmdvé valt, hogy a szohasznalati kiilonbségeken
tulmend eltérések azonosithatdk a szervezetek HR Business Partnerséggel kapcsolatos gyakorlatai
kozott. Elég, ha a kovetkezd tdbldzatra tekintiink, amely azt mutatja, hogy a mintaba kerilt
szervezetek esetében egy-egy HR Business Partner hany vezet6t, illetve munkavallalét tamogat (Az
atlagos értékek mellett a szélsGértékeket is feltlintettik.)

BONTASOK : . :

Teljes minta 3 25 70 57 323 1200
o 1000 5 alatt 3 26 70 57 194 520
& =|  1000-2500 6 kozétt 8 25 50 133 327 500
=35 2500 6 felett 6 24 65 176 490 1200

Lathatd, hogy elképesztéen nagy a széras az adatok kdzott, amelyet sem a méretbeli, sem iparagi
kilonbségek sem magyaraznak. A kiilonbségek okait keresve azt taldltuk, hogy legaldbb 3 jelentGsen
eltéré célrendszerrel, el6feltevésekkel és szervezeti megoldasokkal rendelkez6 modell azonosithatd.
E harom alapvet6 modell kdzil 2 egy evolucids Ut egymas utani [épéseinek tekinthets (Generalista BP
és VezetGtamogatd BP) és létezik egy harmadik megoldas (az Ulrich BP), amely teljes Ujragondolast,
azaz revoluciét jelent nem csak a HR Business Partner szerepet, hanem a teljes HR m(kodést illetGen.

Az Evolucids uton: Generalista BP és a Vezet6tamogato BP

Megdllapithatd, hogy a HR Business Partner szerep kialakitdsa a legtobb szervezetnél a klasszikus
generalista szerep tovabbfejlesztésével zajlik. Ezt a folyamatot tekintjlik mi Evollcids utnak. Ezen az
Uton az elsG 1épés a Generalista BP m(ikddés.

Generalista BP modell

Ez modell kevés valtozast jelent a tipikus generalista m(ikodéshez képest, annak ,javitott
kiadasaként” is felfoghatd. A modell Iényege, hogy a tapasztalt, szenior generalistdk informalis
maodon, a lehetdségekhez képest HR BP jellegli tevékenységeket is betoltenek. Azaz munkaidejik
jelentds részét még mindig a klasszikus operativ, szolgaltaté generalista feladatok teszik ki, de arra
nyitott vezet6kkel, id6nként el6bukkand feladatok — legtobb esetben szervezet atalakitas, uj vezetd
beillesztése, egylittm(ikodés fejlesztés — esetében belsé tandcsaddként, azaz Business Partnerként is



mikodnek. E szereplikben leginkdbb szakmai hitelességilikre és a kordbbi operativ feladatok kapcsan
elnyert személyes bizalomra épithetnek. A modell nagy el6nye az egyszer(isége és rugalmassaga,
hatranya viszont az, hogy a Generalista BP-k idejét tulsdgosan is lekoti az operativ és adminisztrativ
szerepvallalas, a vezet6k nem igazdn tekintenek partnerként rajuk, és gyakran inkabb csak postas
szerepbe kényszerilnek.

Vezet6tamogato BP

Az evolucids Uton jelent6s tovabblépést jelent, hiszen a HR szervezet Ujraalakitasdval is egyitt jar. A
Vezet6tamogatd BP sok tekintetben jelent6sen magasabb szint( felel6sségvallalast jelent a
generalistdhoz képest, a legtobb szervezetben egyfajta mini HR igazgatdként is jellemezték ezt a
szerepet. Ezek a Business Partnerek az adott (zleti terlilet vezetdi csapatanak tagjai, akik minden
vezet6i megbeszélésen részt vesznek, szamos esetben budget és 1étszdm felelGsséglik is van és a
teljes HR szolgaltatdsért felel6sséggel tartoznak. Kihivé és kényes feladatkor ez, ahol gyakran sajat HR
csapat is rendelkezésikre all, és mindennapi szinten kell az adminisztrativ, operativ szolgaltatd és a
belsé tandcsaddi feladatok egyensulyat megteremteni. A modell nagyon népszerd, hiszen a helyi
szinten magas vezetdi elégedettséggel jar egylitt, és a HR taldn legszorosabb integracidjat
eredményezi a mindennapi lizleti mkodésben. Kivaldé HR belsé karrierut lehet6ségét is kinalja.
Hatranya ugyanakkor a jéval magasabb eréforras igény és gyakran tapasztaltuk azt is, hogy a
szolgdltatd szerep aldmossa a partnerséget. A HR BP kvazi a vezet6 beosztott HR vezetdje, igy
aldrendel6dhet neki, kevéssé hatékony szimbidzis alakulhat ki kozottik.

Revolucié: az Ulrich BP modell

Fontos Ujra kiemelni: az Ulrich modell nem az el6z6 modellek tovabbvitelét, magasabb szintjét
jelenti, hanem a HR mUikodés célrendszerének és megvaldsitdsdnak Ujragondolasat. A teljes Ulrich
modell mas alkalommal mdar bemutatasra kerdlt, itt csak a HR Business Partner szerep jellemzéit
mutatjuk be. Ebben a modellben a BP nem vezet6tamogato szerepl6, hiszen az a tevékenység az
onkiszolgald HR rendszereken, a Shared Service Centereken keresztlil valésul meg. A Business Partner
fékuszdban a bels6 tandcsado, Gzletfejleszt6 szerep dll, az el6z6 modellekhez képest fliggetlenebb,
sajat agendaval rendelkezik.

Fontos tapasztalat ugyanakkor, hogy az Ulrich modell szerint m(ikodd szervezetek esetében is
talalkoztunk olyan vezet6tamogatd HR szereppel, amelyet bar HR BP-nek neveztek, azonban f6
felel6ssége az operativ tamogatas volt. Ezen szervezeteknél jellemz&en létezik egy magasabb szintd,
az Uzletfejlesztésre fokuszald Stratégiai Business Partner szerep is, ami gyakran csak regionalis
szinten m(ikodik, és a helyi szinten operativ tdmogatdst nyujtjak.

A modell nagy el6nye letisztultsaga, a BP lizletfejlesztd szerepének el6térbe kerliilése, a vezet6k
nagyobb felel6sségvéllalasa az emberek vezetése témakorokben. Hatranya ugyanakkor az
lgyfélélmény és személyes kapcsolddas csokkenése. A modellhez kapcsolédd elénydk sok esetben
hosszabb tdvon és csak globalis vagy regiondlis szinten jelentkeznek, ami ellenallast, veszteségérzetet
eredményez a helyi szintl vezetSk és HR-esek esetében is. Sok esetben talalkoztunk a modell
bevezetése kapcsan irredlis célkitlizésekkel akar eréforrds, akdr itemezés vagy szolgaltatasi szinvonal
szempontjabdl is.

Attekintés



Az atldthatdsag kedvéért egy tdbldzatban foglaljuk 6ssze az egyes modellek legfébb jellemzdit.

Gyakorisaga a
mintaban

Ertékajanlat

Munkaidé
beosztas

Besorolas

Operativ és
admin.
tamogatas

IT rendszerek

HR IG szerepe

Hany kapu?

14 cég, féleg kisebb
méretli szolgaltato
szervezeteknél, de a
pénziigyi iparagban,
nagyméretd
szervezeteknél is.

Megbizhato, pontos,
magas mindgségu
szolgaltatas, eseti

coachinggal,
tanacsadassal bévitve

Féleg admin és operativ
tdmogatas vezetSknek
és munkavdllaléknak is

Szakérté

Sajat maga

Nem jellemzé

Valdéjaban 6 HR BP

Kvazi egy kapu (OD
tdmogatast, coachingot
a HR IG viszi)

15 cég, sok IT/Telekom és
tobben a pénzigyi
szektorbdl. Féleg nagy
meéret esetén, tobb
Uzletaggal és erés helyi
HR irdnyitdassal

A vezet6k tamogatasa és
feladatanak kénnyitése
emberek vezetése és
szervezetfejlesztési
témakban

FGleg vezetGtamogatas,
kevesebb admin és
munkavallalé tamogatas,
tobb coaching és
Uzletfejlesztés

Kozépvezetd és alatta
tobb grade

BP alatt generalista,
junior, esetleg poolszerd.

Sokat segit

BP sok feladatot atvesz a
HR igazgatotol, kérdés a
munkamegosztas

Egykapus, 6 a HR arca

12 cég, féleg FMCG és
Termel6/Energia ipardgban.
Mindig globalis/regionalis
projektben vezették be

Inspiracid, ,outside in”
gondolkodas, stratégiaalkotas
és dontéshozatali folyamatok

tdmogatdsa tartalom és
folyamat oldalrdl is, vezet6k
fejlesztése

Nincs admin, kevesebb
operativ tdmogatas, féleg
coaching és Uzletfejlesztés

Lejjebb, mint a
Vezet6tamogatd BP

BP-t6l fuggetlen, kdzponti,
esetleg helybe delegalt
tdmogatdk + IT!

Enélkil nem megy (workflow,
onkiszolgalo stb. rendszerek)

Nincs, vagy csak
koordinalé/arnyék pozicié

Tobbkapu, a vezetdk az SSC-vel
és a CoE-val is kapcsolatban
vannak a HR BP mellett

Tovabbgondolas

A modellek leirdsa utdn néhany tovdbb gondolasra batoritd szempont és kérdésfelvetés: Miért fontos
a 3 modell megkililonboztetése? Létezik-e optimalis megoldas, jobb-e valamelyik modell a masiknal?

* Alapveté lizenetiink, hogy egyik modell sem tekinthet6 jobbnak, hatékonyabbnak a masiknal.
A valamit valamiért elvnek megfelel6en mindegyik jellegzetes el6nyokkel és hatranyokkal bir,
az adott szervezet vezet8inek és HR-eseinek kell tudniuk, hogy mit akarnak elérni és ehhez
melyik mikodési modellt érdemes valasztaniuk. Az 6rok igazsag itt is érvényes: Tudd, hol
tartasz, tudd, mit akarsz!

* A modellek megkiilonbozetését azért gondoljuk alapvetéen fontosnak, mivel a gyakorlatban
a bels6é kommunikacid, vagy akdr a kiils6 tapasztalat megosztdsok esetében a legtobben



o0sszemossak az egyes modellek jellemz6it, igy nem megalapozott elvarasokat, vagy éppen
ellenérzéseket keltenek az egyes szerepl6kben. A modellek tudatositasa segit minden
érintett szerepl6 szamara a célok, elvarasok, lehet6ségek tudatositdsaban.

A modellek logikdjanak feltdrdsa segit a tovabb fejlesztési lehetfségek, a kovetkezd Iépések
azonositasdban is, akdrcsak a valtoztatasok esetében varhato ellendllas megértésében.
Fontos kitérd: a modellek kiilonboz&sége nem csak HR mikddési killonbséget jelent, a
vezet6ktdl elvart felel6sségek és kompetenciak is eltéréek. A HR mikodésvaltasa mindegyik
esetben az lizleti vezet6k szerepvaltdsat és fejlesztését is igényli!

A Vezet6tamogatd BP modell kivaldan alkalmas a HR szolgaltatas, vezet6tdmogatds magas
szintl megvaldsitdsara. Nem meglepd, hiszen a modell mélyén ott rejlik a feltevés, hogy a HR
alapvetdé feladata a vezet6k munkajanak megkonnyitése, hogy 6k minél jobban az lzleti
tevékenységre koncentrdlhassanak. Az Ulrich BP modell ezzel szemben a HR lzletfejlesztd
hatasat helyezi el6térbe, arra az el6feltevésre épitve, hogy az emberek vezetése alapvetéen a
vezet6k dolga, amely felel6sséget a HR nem veheti at. A HR ez esetben tehat nem a vezet6i
vagy munkavallaléi Gigyfélélményre optimalizal, hanem az adminisztrativ és operativ
feladatok koltség- és id6hatékonysag megvaldsitdsara, annak érdekében, hogy tobb id6 és
er6forras maradjon a belsd tanacsadd, lzletfejleszt6 szerep képviseletére. Ennek ara a
standardizalds, a személyes tdmogatas gyengiilése, és egyes klasszikus, jellemz6en sikeres HR
tevékenységek visszaadasa a vezetSknek. (Példaul a kivalasztasi folyamat jelent@s része,
persze erds IT tamogatdssal.) Felmeril a kérdés: 1étezik-e optimalis modell, adott eréforras
keretek kozott megvaldsithatd-e egy olyan modell, amely esetben a HR mind az
tgyfélélmény, mind az lizletfejleszt6 tevékenységeit maximalis eredményességgel toltheti
be, és nem kell a kozottik 1évé trade off-okkal szamolnia? Célkitlizések szintjén sokan mintha
ezzel a szandékkal futndnak neki HR szerveztiik fejlesztésének, a gyakorlatban azonban
mintha még nem sikeriilt volna ezt még megvaldsitani senkinek sem...



